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Santrauka

XXI amziuje verslo organizacijos patiria itin dideles transformacijas. 4.0 pramonés revoliucija,
skaitmenizacija, internetas, dirbtinis intelektas smarkiai paveiké daugelio organizacijy veikla. Tokie
globaliis pokyciai neiSvengiamai paliecia ir darbo rinkg. Daugelis organizacijy norédamos islaikyti
ar jgyti konkurencinj pranaSumg privalo ieskoti darbuotojy gebanciy kurti inovacijas, netradiciskai
spresti problemas. Siais dinamiskais laikais kiirybiskumas tampa itin svarbiu darbuotojy jgiidziu.
Darbuotojy kiirybiskumas laikomas inovacijy pagrindu ir konkurencinio pranasumo Saltiniu. Taciau
nepaisant to, jog darbuotojy kiirybiskumo svarba yra nenuginc¢ijama, daugelis organizacijy ignoruoja
Sig darbuotojy kompetencija arba susiduria su darbuotojy kiirybiskumo krize. Daugelis organizacijy
mano, jog kiirybisSkumas darbe yra naudingas tik specifinése srityse ir nesugeba iSnaudoti turimo
darbuotojy kiirybinio potencialo. Norédami skatinti darbuotojy kiirybiskuma darbdaviai turi sukurti
kiirybiSkumui palankig aplinkg organizacijoje. Daugelis moksliniy tyrimy, tirian¢iy aplinkos
veiksnius, skatinan¢ius darbuotojy kiirybiSkuma, yra atlikti paslaugy sektoriuje. Be to daugiausia
démesio skiriama socialinés aplinkos veiksniams, mazai atsizvelgiant j fizinés aplinkos veiksnius.

Atlikus literatiiros analize¢ buvo konceptualizuotas darbuotojy kiirybiskumo apibrézimas. Darbuotojy
kiirybiskumas yra procesas, kurio metu sugeneruotas rezultatas turi pasizymeéti trimis savybémis:
originalumas, naujumas ir naudingumas. Taip pat literatiros analizé atskleidé, jog individualaus
kirybisSkumo dedamosios yra kiirybiniai gebéjimai, ekspertiSkumas bei motyvacija. Analizuojant
literatiirg buvo nustatyta, jog organizaciniai veiksniai, skatinantys darbuotojy kiirybiSkuma, gali biiti
apibrézti kaip socialinés ir fizinés aplinkos veiksniy visuma. Socialinés aplinkos veiksniams
priskiriami: kiirybiSkumo palaikymas, autonomija darbe, iStekliai, darbe patiriamas spaudimas ir
organizacinés kiirybiSkumo klititys. Fizinés aplinkos veiksniai yra ergonominés darbo aplinkos
salygos, darbo vietoje esantys dizaino ar architektliros elementai. Literatiiros analizés pabaigoje
sukurtas teorinis organizaciniy veiksniy, skatinan¢iy darbuotojy kiirybisSkuma, modelis, kuris buvo
testuojamas gamybos sektoriuje.

Atlikus empirinj tyrimg, nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkuma skatina
kiirybiSkumo palaikymas organizacijoje, apimantis visos organizacijos ir vadovo palaikyma,
autonomija darbe. Neigiamai gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskuma veikia darbe patiriamas
spaudimas. StatistiSkai reikSmingas rySys tarp fizinés aplinkos ir gamybos sektoriaus darbuotojy
karybiskumo nerastas. Nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojams svarbiausias fizinés aplinkos
elementas yra darbo vietos apSvietimas. Taip pat atlikus duomeny analize, buvo nustatyta, jog
skirtingos lyties, amziaus, darbuotojy kiirybiSkuma veikia skirtingi organizaciniai veiksniai. Atliekant
duomeny analiz¢ iSsiaiSkinta, jog darbo stazas, iSsilavinimas, uZimamos pareigos taip pat svarbis
identifikuojant veiksnius, skatinancius gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkuma.
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Summary

In the Twenty-First century, business organizations experienced large transformations. 4.0 Industrial
revolution, digitalization, Internet, Artificial intelligence all influenced the processes of many
organizations. Consequently, global changes have had influence on the job market. Many
organizations wanting to gain on keep a competitive advantage must look for employees who are
capable of creating innovative solutions. Creativity is becoming an important employee trait, and is
considered the backbone of innovations and competition. However, despite the undeniable
importance of employee creativity many organizations are ignoring this worker competence or
experience an employee creativity crisis - leading opinion is that creativity is only useful in specific
areas. In order to nurture employee creativity, employers need to create an environment conducive to
creativity in the organization. Much of the research examining environmental factors that drive
employee creativity is conducted in the service sector. In addition, the focus is on social environment
factors, with little regard for physical environment factors.

Results of the study:

After completing an analysis of the literature, a definition of worker creativity was conceptualized.
Worker creativity is a process, of with the result must possess three qualities: newness, originality
and usefulness. Additionally it was revealed that individual creativity consists of one’s creative
potential, motivation and skillfulness. Organizational actions that stimulate worker creativity could
be defined as the sum of social and physical factors. Social factors could include: support of creativity,
autonomy at work, resources, stress and pressure experienced at work. Physical factors consist of
ergonomic work conditions, design and or architecture elements at work. After concluding literature
analysis, a theoretical model was created, which was tested in the manufacturing sector.

Empirical research has shown that the creativity of employees in the manufacturing sector is
stimulated by the support of creativity in the organization, which includes the support of the whole
organization and the manager, autonomy at work. The creativity of employees in the manufacturing
sector is negatively affected by the pressure at work. No statistically significant relationship was
found between the physical environment and the creativity of workers in the manufacturing sector.
Workplace lighting has been found to be the most important element of the physical environment for
workers in the manufacturing sector. Also, after analyzing the data, it was found that the creativity of
employees of different gender, age and employees is affected by different organizational factors. The
analysis of the data revealed that length of service, education, and positions are also important in
identifying the factors that promote the creativity of employees in the manufacturing sector.
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Ivadas

Nuo pramonés revoliucijos pradzios organizacijos daugiausia démesio skiria produktyvumui: siekia
maksimaliai padidinti produkcijag maziausiomis sgnaudomis. Norint pasiekti §j tikslg kuriami ir
diegiami nauji valdymo principai ir instrumentai, kurie naudojami gamybos ir paslaugy jmonése
visame pasaulyje (Dul ir Ceylan, 2010). Pastaruoju laikotarpiu vis dazniau kalbama apie platy
dirbtinio intelekto, naujy technologijy naudojima jvairiose srityse. Tikimasi, kad iki 2025 m. zmogaus
gyvenime bus naudojama 1 trilijonas jutikliy. Tokie pasikeitimai nei§vengiamai paveiks pramone,
gamyba, o kartu ir darbo rinka (Oztemel ir Gursev, 2020). Siuolaikiniai darbuotojai turi gebéti
prisitaikyti prie dinamiSky darbo bei aplinkos sglygy, greitai reaguoti j poky¢ius ir netradiciSkai
zvelgti ] i8kilusias problemas. Pripazjstama, jog kiirybiSkumas (idéjy generavimas) ir inovacijos
(idéjos jgyvendinimas) yra biitinos organizacijos iSlikimui ir sékmei (Anderson, Potocnik ir Zhou,
2014).

Daznai kiirybiSkumas siejamas su itin didele laisve, disciplinos trikumu ir nevarZomomis idéjomis
bei menu. Tokios asociacijos trukdo tinkamai vystyti ir iSnaudoti darbuotojy kiirybiSkuma verslo
organizacijose. Kiirybiskos idéjos turi biiti pritaikomos sprendziant konkrecig problema, tobulinant
esamus ar kuriant naujus produktus (Amabile, 1998). Oksfordo Zodyne kiirybisSkumas apibiidinimas
kaip naujy originaly vertingy ir naudingy (tinkamy naudoti) objekty ir idéjy generavimas. Kairybinis
procesas turi biiti euristinis arba atviro tipo, o ne algoritmais, t. y. turintis aiSky kelig | originaly
sprendimg (Colman, 2015). VienareikSmiskai aiSku, jog norint pasiekti sékmingg ir naudingg
kirybinio proceso rezultata organizacijose, darbuotojai turi ne tik pasizymeéti ,,lakia vaizduote arba
Kitaip — jgimtu karybiSkumu, bet ir buti motyvuoti bei turéti ekspertiniy ziniy srityje, kurioje
generuoja nauja idé¢ja. Kirybiniam procesui organizacijose, kaip ir bet kuriam kitam, taip pat
reikalingas planas, taisyklés bei strategija (Amabile, 1998). Vadovai iki Siol mazai démesio skyré
Siam darbuotojy jgiidZiui, nes tradiciSkai kiirybiskumas asocijuojasi su nevaldomu, neap¢iuopiamu ir
sunkiai jgyvendinamu dalyku, taciau pastaruoju metu kalbant apie dinamiskas ir greitai besikeic¢iancias
verslo salygas kirybiskumas versle tampa vis svarbesnis diegiant inovacijas (Anderson, Potocnik, ir
Zhou, 2014).

Temos aktualumas — kirybiskumas (naujy ir naudingy idéjy generavimas) yra konkurencinio
pranasumo Saltinis organizacijoms visame pasaulyje (Florida ir Goodnight, 2005; Morris ir Leung,
2010; Zhou ir Su, 2010). Vokietijoje prasidéjusi ir po visg pasaulj iSplitusi 4.0 pramonés revoliucija
smarkiai kei¢ia pasaulio pramong bei ekonomika. Pramoné 4.0 yra gamybos filosofija, kuri apima
modernias automatines auksto autonomijos lygio sistemas, lanksty ir efektyvy keitimasi duomenimis,
naujos kartos produkty, technologijy jgyvendinima, naujoves dizaine ir gamyboje, produkty bei
paslaugy kiirime. Sis apibrézimas aiskiai parodo, jog automatizavimas su savarankisky sprendimy
priémimo galimybémis (iSmaniosios gamyklos), efektyvi duomeny sklaida, asmeniskesnis duomeny
panaudojimas taps vis svarbesnis gamybos pramonei. Siandienin¢je gamybos aplinkoje jmonés turi
nuolat riipintis naujoviy ir inovacijy diegimu ar gamybos modernizavimu (skaitmeninimu), nes
transformacijos procesas vis dar tesiasi ir vyksta nepaprastai dideliu grei¢iu. Tolesni pramonés
perversmai gali radikaliai pakeisti Zmogaus vaidmenj gamybos pramong¢je, paliekant monotoniskas,
pasikartojanc¢ias uzduotis robotizuotoms sistemoms (Oztemel ir Gursev, 2020). Néra abejoniy, jog
skaitmenizacija, naujos technologijos, procesy robotizavimas diktuoja naujas taisykles verslui ir
darbuotojy kompetencijoms. Pastaraisiais metais darbuotojy kiirybiskumas pripazjstamas vienu i$
svarbiausiy darbuotojy jgiidziy organizacijose. Pasaulio ekonomikos forumo (PEF) 2018 mety
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ataskaitoje ,,Ateities darbai* kiirybiskumas buvo jtrauktas j svarbiausiy darbuotojy, kurie klestés per
ketvirtaja pramonés revoliucija 2022 metais, jgiidziy pirmajj trejeta.

Problema — daugelis organizacijy pabrézia inovacijy ir naujoviy svarbg Siuolaikinio verslo sékmei,
taCiau nesugeba inovacijy suderinti su esama jmonés strategija ir visiSkai iSnaudoti turimo savo
darbuotojy kiirybinio potencialo. Tai smarkiai kenkia jy galiai diegti naujoves, nes darbuotojy
kiirybiskumas yra naujy idéjy generavimas, kurios savo ruostu sukuria atspirties taskg inovacijoms
(Van Dijk, Van Den Ende, 2002). Organizacijos augimas priklauso nuo sugebéjimo generuoti naujas
id¢jas ir atrinkti bei jgyvendinti perspektyviausias. Organizaciniai tyrimai sutelkia vis didesnj démes;j
1 kiirybiskumui ir inovacijoms palankios aplinkos kiirima (Zhou ir Hoever, 2014). Kirybiskumas yra
pagrindinis daugelio antreprenerisky verslininky variklis, kurj lemia vidiné, o ne iSoriné motyvacija,
todé¢l daugelio iSoriniy faktoriy, tokiy kaip vadovo elgesys, disonansas gali sumazinti naujoviy
diegimo lygj organizacijoje (Wilson ir Stokes, 2005). Norint, jog darbuotojai biity kurybiski,
inovatyviis, generuoty naujas ir naudingas idé¢jas, efektyviai spresty problemas reikia sukurti klimata,
kuris skatinty kiirybiSkuma organizacijoje. Organizacijos klimatas, darbo aplinka, stresg sukeliancios
situacijos, kuirybisky erdviy trikumas kliudo kiirybiskam problemy sprendimui, originaliy idéjy
generavimui. Natiralu, jog tokioje aplinkoje darbuotojai nesistengia mastyti originaliai ir taikyti
inovatyvias bei netradicines id¢jas ar sprendimus savo darbe (Amabile, 1998). Tyrinétojai
pastaraisiais metais skiria nemazg démesj kiirybiSkumui palankios aplinkos tyrimams, ta¢iau net ir
identifikavus veiksnius skatinancius ar slopinancius darbuotojy kiirybiSkuma néra sukurtas vieningas
ir visiems tinkantis kiirybiSkumo skatinimo organizacijoje modelis ar strategija. Toks sudétingas
fenomenas kaip kurybiSkumas reikalauja biiti iStirtas jvairiais socialiniais, kultiiriniais, aplinkos
lygmenimis (Zhou ir Hoever, 2014). Daugelis atlikty tyrimy apima paslaugy sektoriaus darbuotojy
kurybiskuma, truksta jzvalgy kokie veiksniai skatina darbuotojy kiirybiskumg kituose sektoriuose
(pvz. gamybos sektorius). Taip pat daugelis tyrimy nukreipta j socialinius aplinkos veiksnius, mazai
deémesio skiriant fiziniams aplinkos ar $iy dviejy veiksniy sinergiSkam efektui.

Tyrimo objektas — organizaciniai veiksniai, skatinantys gamybos sektoriaus darbuotojy
kiirybiskuma.

Tyrimo tikslas — atskleisti organizacinius veiksnius, skatinan¢ius gamybos sektoriaus darbuotojy
kiirybiskuma.

Uzdaviniai:

1. Konceptualizuoti darbuotojy kiirybiSkuma, pateikiant sampratg ir dedamasias.

2. I8analizuoti darbuotojy kiirybiskuma skatinancius organizacinius veiksnius, sudarant veiksniy
sasajy su darbuotojy kiirybiskumu teorinj model;.

3. Pagristi gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkuma skatinan¢iy organizaciniy veiksniy tyrimo
metodologijg ir parengti tyrimo metodika.

4. EmpiriSkai jvertinti gamybos sektoriaus darbuotojy kirybiskuma skatinancius veiksnius ir
pateikti rekomendacijas.

Tyrimo metodai:

1. Literatiiros Saltiniy analizé.
2. Kiekybinis tyrimas (apklausa) ir gauty rezultaty apdorojimas su SPSS programa.
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1. Gamybos sektoriaus darbuotoju kirybiSkumg skatinanciy organizaciniy veiksniy,
problemos analizé

Darbuotojy kiirybiSkumas — tai naujy ir potencialiai naudingy idéjy, skirty problemoms spresti ir
naujiems produktams, paslaugoms, procesams, sistemoms, darbo metodams Kurti, generavimas
(Amabile, 1988). Nors darbuotojy kiirybiSkumas turi nemazai skirtingy apibrézimy, tac¢iau vadyboje
iSskiriama trys su kiirybiSkumu susij¢ aspektai: naujumas, naudingumas ir originalumas (Amabile,
1988; Zhou ir Shalley, 2003). Verslo organizacijose kiirybiskumas traktuojamas kaip vertingy ir
naudingy naujy produkty, paslaugy, idéjy, procediiry ar procesy kiirimas (Woodman, Sawyer ir
Griffin, 1993). Darbuotojy kurybiskumas laikomas pagrindiniu Zzmogiskojo kapitalo komponentu,
apimanciu naujy ir vertingy idéjy generavima, problemy sprendimg. KiirybiSkumas naudingas tiek
asmenims, tiek organizacijoms, kuriose dirba kiirybinj potencialg iSnaudojantys darbuotojai (Jain ir
Jain, 2017).

Kiurybiskumo samprata buvo placiai tyrinéjama daugiau kaip 60 mety daugelyje mokslo sriciy,
iskaitant psichologija, Svietimg, meng ir moksla (Runco, 2004). Per pastaruosius keletg deSimtmeciy
padaugejo kirybiSkumo tyrimy verslo sektoriuje bei psichologijoje (Joo, McClean ir Yang, 2013).
Tyrimuose, nagrinéjan¢iuose darbuotojy kirybiSkuma, buvo taikomi jvairlis metodai ir pozitriai,
taCiau net ir esant didelei moksliniy darby gausai tyréjams nepavyko vieningai sutarti dél to kaip
kiirybiskumas pasireiskia skirtingose organizacijose (Jain ir Jain, 2017).

Kirybiskumas daznai jvardijamas kaip atspirties taskas kuriant ir diegiant inovacijas organizacijose
(Rego ir kt., 2007). Teigiama, jog kiirybisSkumas teigiamai veikia organizacijos veiksminguma, lemia
organizacijos produktyvumo didinima, kokybés gerinima, padeda organizacijoms reaguoti j i$siikius,
reikalavimus ir atrasti galimybes (Denhardt, Denhardt, Aristigueta, 2013). Kiti autoriai pazymi, jog
organizacijos, norédamos iSgyventi ir klestéti, turi visapusiSkai iSnaudoti darbuotojy kirybinj
potenciala, kuris leisty vystyti inovacijas, tinkamai reaguoti ] rinkos pokyc¢ius, neapibréztuma ir
sukurti strategija, kuri leisty jgyti ilgalaikj konkurencinj pranaSumg (Woodman ir kt., 1993).
Oldman‘as ir Cummings‘as (1996) teigia, jog darbuotojy kiirybiSkumo ugdymas yra vienas i§
pagrindiniy zingsniy norint pasiekti konkurencinj pranaSuma.

Anderson‘as, Potocnik ir Zhou (2014) teigia, jog organizacijos augimas priklauso nuo sugebe¢jimo
generuoti naujas idéjas ir atrinkti bei jgyvendinti perspektyviausias i§ $iy naujy idéjy. Siuos du
procesus galima apibudinti kaip kiirybiSkumg ir inovacijas. Anderson‘as ir kt. (2014) pateike
integruota inovacijy ir kiirybiSkumo apibrézima, nagrinédami kiirybinguma ir inovacijas kaip du
nuolatinius naujy ir patobulinty darbo atlikimo biidy jvedimo proceso etapus. Jie teigia, kad
kiirybiSkumas ir inovacijos yra susij¢ konstruktai. Taigi kiirybiSkumas ir inovacijos neturéty biiti
atskirti, o veikiau sujungti, kad biity atskleistas organizacinis didziulio inovatyvumo fenomenas.
Kirybiskumas yra kertiné savybé id¢jos generavimo procese, o inovacijos ir jy diegimas apima
atrinktos idéjos testavima, prototipo kiiryba ir jgyvendinimg. Siy dviejy konstrukty sinergiskas
efektas yra buitinas XXI amzZiaus organizacijy iSlikimui ir s€ékmei. Kiirybinis procesas gali vykti tiek
individualiame, tiek grupiniame lygmenyje. Darbuotojai gali dalytis kiirybinémis idéjomis, generuoti
kiirybiSkus problemos sprendimus. KiirybiSkumas gali biiti suprantamas kaip pirmas Zingsnis
tolesniam novatorisky idéjy generavimo etapui (Anderson ir kt. 2014).

Taigi daugelis autoriy sutaria, jog kurybiSkumas yra gyvybiSkai svarbus organizacijos naujoviy
Saltinis ir bet kurio lygio darbuotojai gali prisidéti prie kiirybiSkumo vystymo organizacijoje (Madjar
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ir kt., 2002; Shalley ir kt., 2004). Svarbu pabrézti, jog sékmingo kiirybisko mastymo proceso
pabaigoje turi buti sugeneruota id¢ja, kuri pasizymi ne tik naujumu, bet ir naudingumu. Daznai
manoma, jog kirybiSkumas labiausiai priklausomas nuo darbuotojy individualiy savybiy, tokiy kaip
asmenybés bruozai, kiirybiniai geb¢jimai, mastymo budas, todél tradiciniai kiirybiskumo skatinimo
ir vystymo metodai orientuoti biitent i darbuotojy individualy kiirybiSkumo ugdyma (Scott ir kt.,
2004). Taciau net ir itin iSvystytus kiirybinius geb&jimus turintys darbuotojai, dirbantys tradicingje
aplinkoje, kurioje galioja formalios darbo struktiiros, laiko apribojimai, griezti reglamentai,
standartizavimas, negali parodyti visy kiirybiniy gebéjimy. Darbuotojy kiirybinio potencialo
atskleidimas ir panaudojimas organizacijoje daznai priklauso ir nuo aplinkos palaikymo (Woodman
ir kt. 1993; Amabile ir kt., 1996).

Pramonés revoliucija ir globaliis pramonés bei pasaulio pokyciai lémé, jog jmonés daugiausiai
démesio skiria produktyvumo ir veiklos optimizavimui. Jmonés siekia pagaminti maksimaly kiekj
produkty maziausiomis sgnaudomis. Norint sumazinti gamybos kastus ir pasiekti geriausius
rezultatus buvo sukurta daugybé instrumenty ir strategijy, leidzian¢iy optimizuoti veiklos procesus ir
optimaliai vykdyti nustatyta veikla. Naujos technologijos, kibernetinés sistemos, internetas,
mobilusis rySys, skaitmenizacija i§ esmés pakeité gamybos procesa. Daugelis pramonés Saky siekia
kuo labiau automatizuoti procesus, diegti robotus, galin¢ius vykdyti bei prizitiréti gamybos procesg.
Inovacijos ir kiirybiski sprendimai laikomi pagrindiniu aspektu, galin¢iu padéti pasiekti konkurencinj
pranaSuma dinamiSkoje XXI amziaus verslo aplinkoje (Dul, Ceylan, 2011).

Pasaulyje egzistuoja nemazai jrodymy, jog darbuotojy kurybiSkumas tampa kertine pastarojo
laikotarpio darbuotojo savybe. Internetiné platforma ,,LinkedIn* naudodamasi ,,Economic Grap*
duomeny baze sudar¢ darbuotojy savybiy, kurios svarbiausios darbdaviui 2019 metais, sarasa.
Pirmoje saraso vietoje kaip svarbiausia Siy mety darbuotojo kompetencija buvo iSskirtas darbuotojy
kiirybiskumas. IBM apklausa, kurioje dalyvavo daugiau nei 1 500 vadovy, parodé bendra sutarima:
kiirybiSkumas buvo pripaZintas svarbiausiu biisimos verslo sékmeés veiksniu. AStuoni i§ deSimties
apklausty generaliniy direktoriy teigé, kad tikisi, kad pramoné, kurioje jie vysto verslag tarp
konkurencingesné. Taciau tik 49 procentai jsitiking, kad jy organizacijos yra pasirengusios jveikti
pertvarka. Biitent kiirybiSkumas padeda iSsilaikyti rinkoje esant tokioms neapibréztoms sglygoms.

Pasaulio ekonomikos forumo ataskaitoje, kiirybiSkumas patenka j darbuotojy geb¢jimy 2020 metais
sgraSo pirmgj] trejety. Analizuojant Pasaulio regionus, prognozuojama, jog kirybiSkumas,
originalumas ir iniciatyvumas Ryty Europos Salyje $iais ir ateinanciais metais iki 2023 mety bus patys
reikalingiausi ir naudingiausi darbuotojy jgiidziai. Specialistai pripaZzjsta, kad iki 2030 m. smarkiai
keisis darbo rinka. Zvelgiant j ateities tendencijas, svarbiausia bus auganti taikomyjy specialybiy,
susijusiy su inovacinémis technologijomis, paklausa. Verta atkreipti démesj, kad didZiausia galimybé
kurti naujas darbo vietas bus didesniuose miestuose. Jungtiniy Tauty (JT) prognozés rodo, kad iki
2030 m. miestuose gyvens 4,9 mlrd. Zmoniy, o iki 2050 m. miesto gyventojy skai¢ius pasaulyje iSaugs
dar 72 %.

»Adobe atliko tyrimg, kuriame analizavo kirybiSkumo svarbg ir biisimy darbuotojy (studenty)
kiirybisSkuma. Apklausa, kurioje dalyvavo daugiau nei 1 000 JAV personalo vadybininky, parode,
kad 78 % apklaustyjy kirybisSkumg laiko svarbiu sékmingai ekonomikos plétrai. 85 %
respondenty kirybiSkuma laiko svarbiu visuomenés gerovei. Taciau atliktas tyrimas atskleide, jog 7
18 10 personalo vadybininky mano, kad dauguma studenty yra nepasiruoSe rytojaus darbo vietai ir
stokoja kiirybiniy geb¢jimy. Atsizvelgiant | gautus rezultatus, teigiama, jog darbuotojy atlyginima
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labiausiai didina dvi savybés — kiirybiSkumas ir gebéjimas spresti problemas. 5 1§ 6 personalo
vadybininky teigia, jog samdydami naujg darbuotojg pirmenybg teikia kandidatams, pasizymintiems
kiirybiniais gebéjimais. 94 % vadybininky pritaria, jog kiirybiSkumas labai svarbi biisimy darbuotojy
savybé. 82 % vadybininky iesko jvairiapusiy kandidaty, galin¢iy kirybiskai pritaikyti turimus
jgtdzius jvairioms verslo ir techninéms problemoms spresti.

»Bloomberg®“ darbuotojy gebéjimy ataskaitoje (2016) teigiama, jog svarbiausias darbuotojy
gebéjimas ateityje bus kiirybiSkas problemy sprendimas. Darbdaviai pirmenybe¢ teikia ne tik
darbuotojams, turintiems daug darbo patirties, bet ir pasizymintiems kirybiniais gebéjimais.
Ataskaitoje teigiama, jog rinkoje yra kiirybisky darbuotojy trukumas. Tokios pat tendencijos vyrauja
ir pramonés bei gamybos srityje. Pramonés ir gamybos sektoriuose labiausiai vertinami specialistai,
turintys darbinés patirties, kiirybinius ir lyderystés jgudzius.

Tarptautinio ,,Delphi* projekto ,,Next Skills‘‘ apklausos (2019) ataskaitoje pateikti duomenys rodo,
jog darbuotojy kiirybiSkumas, inovatyvumas ateityje iSliks kaip vienas reikalingiausiy gebéjimy.
Kiirybiskumas priskiriamas instrumentiniams jgidziams. Karybiskumas apima ir Ziniy valdyma. Sia
kompetencija pasizymintys darbuotojai ne tik sugebés kaupti Zinias, bet svarbiausia, mokes jas
panaudoti netradiciskai, taikant naujus pozitirius, sprendZiant problemas ir kuriant inovatyvius
produktus bei paslaugas. Analizuojant geografines kiurybiskumo tendencijas, Japonija buvo
pripazinta kurybingiausia $alimi, taciau patys japonai saves kiirybingais nelaiko. Tuo tarpu kity Saliy
respondentai laiké save kiirybiskais ir savo regiong ar $alj reitingavo kaip kurybiskiausig. Tokijas
buvo jvertintas kaip kiirybingiausias miestas.

»Microsoft” ir ,,YouGov* atliko kurybisSkumo tyrimai Jungtin¢je Karalystéje. Rezultatai atskleideé,
jog 62 % apklausty brity darbuotojy kirybiskumg sieja su netradiciniais bei naujais problemy
sprendimais, ,,mastymu uz riby“, kurie yra gyvybiskai svarbiis bet kokiai pramonei. Ta¢iau daugelis
Jungtinés Karalystés jmoniy nuvertina kiirybiSkumo svarbg ir neskiria pakankamai démesio Sios
darbuotojy savybés ugdymui bei skatinimui. 73 %apklaustyjy mano, kad patys yra kiirybingi, taciau
organizacijos, kuriose jie dirba, riboja ir uzgniauzia jy kurybiskumg. Beveik pusé apklausty
darbuotojy (40 %) teigia, kad kurybiskumas darbe nebuvo skatinamas ar apdovanotas. Trys
ketvirtadaliai (75 %) apklaustyjy sako, kad darbdavys nesiiilé jokiy formaliy mokymy, skirty skatinti
kirybiSkumg. Prie kiirybiSkumo inhibitoriy respondentai priskyré stresg darbe, varginancias darbo
valandas, sunkias darbo salygas.

Pasaulio ekonomikos forumo prognozés skelbia, jog dél 4.0 pramonés revoliucijos, naujy
technologijy ir visuotinés skaitmenizacijos jvyke rinkos pokyciai gali sukelti drastiSka darbo viety
skai¢iaus maz¢jimg. Du trecdaliai prarasty darbo viety bus gamybos ir pramonés darbuotojai,
nekvalifikuota darbo jéga. Tuo tarpu informaciniy, matematikos, architektiiros, inzinerijos sri¢iy
darbuotojy poreikis tik iSaugs. Nepaisant tendencijy, jog gamyboje ir pramonéje darbuotojy reikés
vis maziau, vadovai gali pasirinkti kitg strategija ir optimizuoti turima darbo jéga. Imonés, ugdancios
potencialo turinCius darbuotojus, tobulindamos jy kvalifikacija gali pertvarkyti procesus ir
maksimaliai padidinti jmonés produktyvuma naudodamos ne tik naujas technologijas, bet ir
iSlaikydamos darbuotojus, kurie geba netradiciskai sprgsti problemas, generuoja naujas idéjas ir
inovatyviai pertvarko jmong¢je jau egzistuojancius sprendimus bei procesus.

Nors kurybiSkumo svarba organizacijoms yra nenugin¢ijama, tafiau ne visy jmoniy vadovai,
vadybininkai ir net darbuotojai supranta ir vertina $io darbuotojy jgiidzio svarbg sékmingai jmonés
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veiklai. 2018 metais ,,Gallup* atliktas tyrimas, kuriame buvo apklausta daugiau nei 16 500
respondenty, rodo, jog trys pagrindiniai veiksniai, didinantys kirybiSkumg darbo vietoje, -
kurybiSkumo likesciai, laikas, skirtas elgtis ktirybiskai ir laisvé priimant rizikingus sprendimus, retai
skatinami darbo vietoje. Tik 29 % apklausty darbuotojy sutinka, kad vadovai tikisi, jog jie
demonstruos kiirybinius gebéjimus darbo vietoje, generuos naujas idéjas ar problemy sprendimus.

Tik nedaugelis kompanijy kurybiSkuma traktuoja kaip svarby siekj ir jtraukia ji i savo veiklos
tobulinimo sistema. Vykdomieji vadovai kurdami strategijg ir jmongés vizija privalo buti kiirybiski,
taciau daugelyje imoniy vyrauja klaidingas poziiiris, jog paprastiems, Zemesnio lygio darbuotojams
atliekant uzduotis kurybiskumas yra nereikalingas. Natiiralu, jog tokio poziiirio besilaikantys vadovai
neskiria pakankamai laiko kiirybiskiems darbuotojy procesams. 35 % darbuotojy teigia, kad vadovai
ju ktirybiskumo ugdymui ir kiirybinei veiklai laiko skiria kelis kartus per metus ar reCiau. Naujy idéjy
generavimas, netradicinis problemy sprendimas neiSvengiamai susijes su rizikos prisiémimu. Tik
18 % apklausty darbuotojy sutinka, jog darbe gali prisiimti rizikg, susijusig su naujy produkty ar
paslaugy kirimu, problemy sprendimu.

Akivaizdu, jog gamybos sektoriaus skaitmeninimas materializuojasi pritaikant naujausias gamybos
technologijas. Naudojant Sias technologijas gamybos procesas gali buti virtualizuotas ir tapti
prieinamas nuotoliniu biidu per interneta. Tai teikia geresnio prognozuojamumo, preciziSkumo,
planavimo, stebésenos ir kontrolés naudg. Naturalu, jog 4.0 pramonés revoliucijos katalizuojami
skaitmeninimo procesai palies darbo rinka. Norint iSlaikyti darbo vieta darbuotojai privalés kelti
kvalifikacija bei ugdyti tokias savybes kaip kiirybiSkumas.

Zybartainé, Dzemyda (2014) tyré, kaip Lietuvos baldy gamybos jmoniy tarptautinio verslo plétra
lemia suvokima apie specialisty kiurybiskumo skatinimo poreikj organizacijoje. Tyrimo rezultatai
atskleidé, kad dauguma atsakiusiy jmoniy nedidina specialisty kiirybiskumo savo organizacijose.
Pastebéta tendencija, kad tarptautinés kompanijos labiau skatina kiirybiSkumg nei vietinés. Be to,
apklausos rezultatai parodé, kad yra statistiSkai reik§mingas rySys tarp imonés tarptautinés plétros ir
specialisty kirybiSkumo didinimo. Daugelis analizuojamy baldy gamybos jmoniy nenaudojo jokio
metodo arba naudojo labai mazai metody, kad padidinty darbuotojy kiirybiSkuma. Autoriai pastebi,
jog Lietuvos baldy gamybos jmonése triksta Ziniy apie darbuotojy ktrybiskumo skatinimo metodus
ir praktikas.

Lietuvos ekonomikos ir inovacijy ministerijos parengtame praneSime ,Lietuvos pramonés
skaitmeninimo kelrodis 2019-2030 (2019) skelbiama, jog gamybos sektorius yra didziausias
Lietuvos ekonomikos sektorius, sukuriantis 20,4 % Lietuvos bendrojo vidaus produkto. Pramoninés
prekés sudaro daugiau nei 80 % Lietuvos prekiy ir paslaugy eksporto. Gamybos sektorius padare
esming jtaka dinamiSkam Lietuvos eksporto augimui ir yra labai svarbi Lietuvos ekonomikos dalis.
Nuo pasaulinés finansy krizés pabaigos Lietuvos pramonés gamyba padidéjo 62 % ir jau smarkiai
virsija iki krizés buvusj lygj. Lietuvos gamyba, kuri yra glaudziai susijusi su eksporto rinkomis,
dinamiskai auga nuo 2010 m. Vien per paskutinius 5 metus gamybos produkcija paaugo trecdaliu ir
34 % virsija iki krizés buvusj lygi. Lietuvos gamybos sektoriaus augimas pasireiskia ne tik gamybos
apimtimi, bet ir jmoniy skai¢iumi. Nuo 2010 m. gamybos sektoriuje veikian¢iy jmoniy skai¢ius
padidéjo 28 % arba 1 468 naujomis jmonémis.

Interneto platformos ,,Verslo zinios* duomenimis, pramoné Lietuvoje yra istoriSkai reikSmingas
sektorius Salies ekonomikai ir jau ne vienerius metus lenkia ES vidurkj. Lietuvos statistikos
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departamento skai¢iavimais 2019 m. pirmajj ketvirt] apdirbamoji gamyba sudaré apie 18 % Lietuvos
ekonomikos, o visa pramonés produkcija — 21 %. Palyginti Europos Sajungos vidurkis 2018 metais
buvo 14 % ir 17 %. Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, apdirbamoji gamyba
2019 m. pirmajj pusmetj, palyginti su 2018 m. pirmuoju pusmeciu Lietuvoje iSaugo 5,5 %.

Lietuvos gamybos produktyvumas kyla, taciau gerokai 1éCiau nei darbo sgnaudos. Per paskutinius 5
metus darbo sanaudos pakilo 40 %, o Lietuvos gamybos sektoriaus produktyvumas — tik 14 %. Tai
gali buti pagrindin¢ klittis Lietuvos gamybos sektoriaus konkurencingumui ateityje. Sparciai
did¢jancios darbo sgnaudos, nuo jy atsiliekantis produktyvumas ir Zemo technologinio i$sivystymo
imoniy vyravimas Lietuvos gamyboje galéty ateityje pasunkinti Lietuvos gamybos padéti.

Norint, jog Lietuvos gamybos sektoriaus produktyvumas didéty panasiai kaip ir darbo sgnaudos
biitina diegti inovacijas bei naujas technologijas. Inovatyviis ir pazangis sprendimai jmonéms leidzia
maksimaliai optimizuoti gamybag ir pasiekti didziausig nasumga ir kokybe. Inovacijos yra neatsiejamos
nuo kiirybiSkumo. Inovatyvioje imonéje kiirybiSki darbuotojai generuoja naujas ir produktyvias
id¢jas, sugeba sparciai iSspresti iSkilusias problemas. Atlikti moksliniai tyrimai (Van Dijk ir Van Den
Ende, 2002; Anderson ir kt., 2014; Florida ir Goodnight, 2005; Morris ir Leung, 2010; Zhou ir Su,
2010), jmoniy apklausos rodo, jog kiirybiskumas ir su juo susijusios savybes tampa kertiniais ateities
darbuotojo igtdziais, kurie gali padéti jmonéms iSlaikyti konkurencinj pranaSuma bei pléstis
dinamiskoje aplinkoje.

Neéra abejoniy, jog visa apimanti konkurencija, dinamiska aplinka lémé visuomenés, darbo sferos,
aplinkos ir gyvenimo pokyc¢ius. Nauji socialiniai, ekonominiai, technologiniai reiskiniai bei i§radimai
1§ esmés paveiké daugelio organizacijy veikla. Nuolat kintantis pasaulis kelia daugybe naujy issikiy
Siuolaikiniam verslui. Organizacijos privalo ieskoti budy, kaip vystyti versla bei iSlaikyti
konkurencinj pranaSuma esant itin neapibréztoms aplinkos salygoms. KiirybisSkumu pasizymintys
darbuotojai tapo gyvybiSkai svarbiis. Bitent Sia savybe pasizymintys darbuotojai gali padéti
organizacijai jgyti bei iSlaikyti konkurencinj pranasuma, diegti bei kurti inovacijas ir sékmingai
vystyti veikla (Yu ir kt., 2019). Daugelis atlikty tyrimy rodo, jog kiirybiSkumas gali svariai prisidéti
prie organizacijos konkurencinio pranaSumo jgijimo (George ir Zhou, 2002; Oldham ir Cummings,
1996; Amabile, 1996; Argyris ir Schon, 1978; Oldham, 2002; Chin ir kt., 2016).

I$ pirmo zvilginio gali atrodyti, jog jmonéms ieSkant naujy darbuotojy j pageidautiny potencialaus
darbuotojo jgtdziy sarasa tereikia jtraukti kiirybiskuma, ta¢iau realybéje norint, kad nauji ir esami
darbuotojai demonstruoty kiirybiSkuma reikia sukurti aplinka, kurioje buity uZtikrintos palankios
salygos kiirybiSkumo raiskai (Amabile, 1996). Taigi kurybiSkumas néra vien individo veikiama
savybé ir negali atsirasti vakuume. Sis konstruktas priklauso nuo aplinkos, individa supancio
konteksto. Taciau negalima teigti, jog kiirybiSkumas priklauso vien tik nuo socialiniy rysiy bei
aplinkos. Be individo kiirybiSkumas egzistuoti negali. Costa ir McCrae (1992) analizavo asmeniniy
savybiy ir kiirybiSkumo rysj. Redmond‘as, Mumford‘as ir Teach‘as (1993) nustaté, jog egzistuoja
sgveika tarp kiirybiniy gebéjimy bei kiirybinio saviveiksmingumo, Ford‘as (1996) kaip vieng i$
kiirybiskuma lemianc¢iy veiksniy i$skyré motyvacija ir Zinias. Amabile (1996) pasiilé teorija, jog
imonése darbuotojy kiirybiSkuma gali skatinti tinkama darbo aplinka.

Kalbant apie veiksnius, veikiancius kirybiskuma, reikia pabrézti, jog kiirybinio proceso rezultatas
priklauso ne tik nuo stimuliatoriy, bet ir nuo pacios asmenybés. Skirtingus individus tie patys
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kirybingumo skatinimo metodai gali veikti nevienodai: vienus teigiamai, o kitiems sukelti prieSingg
neigiamg poveikj (Woodman, 1993).

Amabile (1998) pasiiilé, jog kiirybiSkumg sudaro trys kertiniai aspektai — kiirybiniai gebéjimai,
motyvacija ir ekspertiSkumas. Kirybiniai gebéjimai yra vienintelé kurybiskumo dedamoji, kuri
priklauso nuo paties individo, kitas dvi dedamasias — ekspertiSkumg ir motyvacija gali veikti iSoriniai
veiksniai, t. y. organizacijos aplinka ar vadovai paveikdami Siuos elementus tiesiogiai veikia ir
darbuotojo kiirybiskumg. Amabile (1996) taip pat iskélé hipoteze, jog kurybiskuma lemia ne visos
motyvacijos rusys. Autor¢ teigia, jog tik vidiné individo motyvacija turi teigiamg ilgalaikj poveikj jo
kiirybiskumui. Socialiné sgveika ir rysiai su kitais asmenimis tur¢jo reikSmingg ir teigiama poveikj
ktirybingumui (Chen, Chang ir Hung, 2008). Taigi aplinka, kurioje dirba darbuotojas, yra ne maziau
svarbi nei kiirybiniai gebéjimai. Todél norint maksimaliai i$naudoti organizacijos nariy Kirybinj
potencialg visuose lygmenyse privaloma sukurti tokig aplinka, kurioje biity stimuliuojami kiirybiniai
procesai (Dul ir Ceylan, 2011).

Klaidinga manyti, jog organizacijoje kiirybiSkumu gali pasizyméti tik specifiniy sriciy, tokiy kaip
dizaino, projekty skyriy, darbuotojai. Darbo aplinka, skatinanti kiirybinius procesus, yra svarbi ne tik
darbuotojams, atliekantiems kiirybines uzduotis, pavyzdziui, tyrimy ir plétros personalui, produkty
dizaineriams ar rinkodaros specialistams. Kirybines idéjas darbuotojai gali generuoti bet kuriame
darbe ir bet kuriame organizacijos lygmenyje, nepriklausomai nuo jy tiesioginiy pareigy (Shalley ir
kt. 2000). Analizuojant darbo aplinkg, lemiancig darbuotojy kirybiskuma, autoriai iSskiria tokius
veiksnius kaip darbo kompleksiskumas, santykiai ir vadovais, santykiai su bendradarbiais,
jvertinimas, laiko spaudimas, iSkelti siekiai ir tikslai, darbo paskirstymas, grupiy formavimas (Shalley
ir kt. 2004, Amabile 1996).

Daugelis mokslininky daro prielaida, kad socialinés ir organizacinés darbo aplinkos ir kiirybiskumo
santyk] skatina motyvacija (Amabile ir kt., 1996). Organizacijoje, kuriose jvairiais lygmenimis
palaikomas kiuirybiskumas, darbuotojai jauciasi motyvuoti demonstruoti kirybisSka elgesj (Dul ir
Ceylan, 2010). Organizacijoje kiirybiskumg galima skatinti jvairiais lygmenimis. Madjar ir kt. (2002)
nustate, kad vadovy ir bendradarbiy kiirybinis palaikymas bei Seimos ir draugy parama padidino
darbuotojy kiirybiSkumg. Leendersas‘as, van Engelenas ir Kratzer‘is (2003) nagrin¢jo komandos
nariy poveikj individy ktrybiSkumui. Thatcher‘is ir Greer‘as (2008) nustaté, kad komandos nariy
palaikymas yra teigiamai susij¢s su darbuotojy kiirybiskumu.

Taip pat analizuojant socialinius veiksnius, skatinan¢ius darbuotojy kiirybiSkuma, nemazai kalbama
apie tiesioging ir netiesioging vadovy jtakg darbuotojy kiirybiSkumui. Zhou ir George (2001) nustate,
jog vadovy palaikymas daro teigiama poveikj darbuotojy kiirybiSkumui. Tierney ir Farmer‘is (2004)
atskleide teigiama vadovy liukes¢iy poveikj darbuotojy kiirybiSkumui. Palaikantis vadovy elgesys
didino darbuotojy kiirybiskumg. Organizacijose ne tik vadovai gali palaikyti savo pavaldiniy
kiirybisSkuma. Wang‘as ir Rode (2010) nustaté, jog kiirybiSkumui palankus organizacijos klimatas
gali paveikti darbuotojy kiirybiskuma.

Socialiniai organizaciniai veiksniai, skatinantys darbuotojy kirybiSkuma organizacijoje apima ne tik
kiirybiskumo palaikyma jvairiais lygmenimis, bet ir darbo specifikg (Dul ir Celyan, 2010). Ohly ir kt.
(20006) teigia, kad darbo kontrolé teigiamai susijusi su kiirybiSkumu. Jie taip pat iStyré ry$j tarp laiko
spaudimo ir kiirybiskumo. Atlikty tyrimy rezultatai parode, jog darbuotojai, patiriantys vidutinj laiko
spaudimg demonstruoja didziausig kiirybiskumga darbe. Amabile ir kt. (1996) prie socialinés aplinkos
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kriivy. Tai rodo, jog norint, sukurti kiirybiSkumui palankig socialing aplinkg svarbu atsizvelgti ne tik
1 kiirybiskumo palaikyma, socialinius rysius, bet ir ] darbo organizavima, paskiriamas uzduotis.

Daugelis autoriy tiria socialinés aplinkos veiksniy jtakg darbuotojy kiirybiSkumui ir mazai démesio
skiria fizinés aplinkos veiksniams, kurie gali paveikti darbuotojy kiirybiSkuma darbo vietoje (Dul ir
Celyan, 2010). Taciau egzistuoja prielaidy, jog fiziné aplinka, kurioje dizaino ir kiti ergonominiai
elementai, pritaikyti naujy idéjy generavimo procesams, pazinimo ir komunikavimo gebé¢jimy
stiprinimui, gali skatinti kiirybisSkuma (Woodman ir kt., 1993). Iki $iol néra pateikta daug informacijos
kaip konkretts fizinés darbo aplinkos elementai (architektiira, patalpy dizainas, augalai, Sviesos
kiekis, ergonominés salygos) gali paveikti kiirybiskumg darbo vietoje (Dul ir Ceylan, 2010).

Nors literatiroje galima rasti daug su kurybiSkumu susijusiy tyrimy, kuriuose iSskiriami anks¢iau
aptarti socialiniai bei fiziniai veiksniai, daugelis autoriy pazymi, jog analizuojant aplinka, kurioje
biity skatinamas darbuotojy kirybiskumas reikia atsizvelgti i organizacijos ir aplinkos konteksta
(sritis, kultiriniai, socialiniai aspektai, pareigos). Skirtingoje aplinkoje jvairlis veiksniai gali
nevienodai paveikti darbuotojy kiirybiSkumga (Zhou ir Hoever, 2014). Apie 45 % visy su darbuotojy
karybiskumu susijusiy empiriniy tyrimuose tiriamam kaip vadovai, lyderiai ir bendradarbiai veikia
individualy darbuotojy kiirybiskuma. 26% tyrimy buvo nukreipti  sasajas tarp individualiy Zmogaus
savybiy, kognityvinio stiliaus, motyvacijos bei kirybisSkumo. Apie 12 % tyrimy buvo atlikti norint
i$siaiskinti, kaip darbo kompleksiskumas veikia darbuotojy ktirybiskuma ir tik 5% tyrimy buvo atlikti
norint i$siaiskinti socialinio kapitalo, aplinkos jtakg darbuotojy kiirybiSkumui (Dul ir Ceylan, 2011).

Neabejotina, jog darbuotojy kiirybiskumas yra itin svarbus Siy dieny verslui bei organizacijoms. Tai
jrodo ne tik moksliniai tyrimai, bet ir pasaulinés prognozeés bei analizés. Organizacijos, norincios,
jog darbuotojai biity kiirybiski, greitai generuoty problemy sprendimus, siulyty inovacijas privalo
uztikrinti, jog jmonés mikroklimatas, apklinka bei istekliai biity palankiis kirybiskumo vystymui.
Dideleé dalis su darbuotojy kiirybiskumu susijusiy tyrimy yra vvkdoma paslaugy sektoriaus jmonése,
taciau 4.0 pramonés revoliucija, pramonés skaitmenizacija labiausiai palies biitent gamybines
jmonés. Nors daznai jmonése vyrauja poziiris, jog gamybinése sektoriaus jmoniy darbuotojai privalo
pasizymeéti inzineriniais gebéjimais, taciau Zvelgiant j ateities perspektyvas kiirybiskumas taip pat yra
labai svarbus pramonés darbuotojy gebéjimas. Kiirybingi ir inovatyviis darbuotojai sugeba greitai
persikvalifikuoti, atlikti jvairias uZzduotis, todél net ir automatizavus gamybinius procesus darbo jéga
galeéty biiti paskirstyta kitose srityse. Tai leisty ne tik optimizuoti bei maksimaliai padidinti gamybos
operacijas, bet ir biity isvengta didelio darbuotojy atleidimo.

Kaip ir minéta anksciau, kiurybiskumqg lemia ne tik kiirybiniai gebéjimai, ekspertinés Zinios, bet ir
vidiné motyvacijq, kuria labiausiai veikia iSorinés aplinkos veiksniai. Norint, jog organizacijose biity
maksimaliai iSnaudotas darbuotojy kiarybinis potencialias reikia sukurti kirybiskumui palankig
aplinkq, kurig sudaro socialiniai bei fiziniai veiksniai. Tolesnéje darbo dalyje bus pateikiami
gamybos sektoriaus darbuotojy kirybiskumq skatinanciy organizaciniy veiksniy teoriniai
sprendimai: konceptualizuojamas darbuotojy kirybiskumas ir jo dedamosios, isskiriami
organizaciniai veiksniai, skatinantys darbuotojy kirybiskumg.
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2. Gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkuma skatinanciy organizaciniy veiksniy teoriniai
sprendimai

2.1. Darbuotojy kiirybiSkumo konceptualizavimas
2.1.1. Darbuotojy kiirybiSkumo samprata ir dedamosios

Kurybiskumas yra plati sgvoka, daznai naudojama mokslo, verslo organizacijose, kasdienéje
zmogaus veikloje. Pastaruoju metu §i sgvoka naudojama paaiSkinti beveik viskam - pradedant
globalia konkurencija, baigiant gyvenimo biidu (Augustaitis, 2010). Martin‘as (2010) teigia, kad
kirybiSkumo samprata ,,tapo SiuolaikiSka mantra® ir yra naudojami sprendziant daugelj problemy.
Kirybiskumo iStakos siekia Antikos laikus. Platonas ir kiti zymiis to meto veikéjai §ig individo savybe
laiké dievy suteikta privilegija. KirybiSkumo tyrimai ypac suaktyvéjo XXI amziaus viduryje.
Daugelis autoriy pateiké skirtingas kuirybiskumo teorijas ir savaip aiskino §ig Zmogaus savybe.

Kirybiskumo tyrimy pradininku laikomas psichologas J. P. Guilford‘as (1950). Jis kurybiskuma
priskyré vienam i$ intelektiniy gebéjimy. Jis iSskyre keturias kiirybiSkumo dedamasias: mastymo
lankstuma, sugebéjimg nesunkiai keisti pozitri, lukes€ius, nuostatas ir formuoti turima patirtj;
sklanduma, originalumg bei detalumg ir iSbaigtuma. Tuo tarpu Csikszentmihalyi (1990) teigia, jog
kiirybiskumas yra ne individy, o socialiniy sistemy atributas. Pasak autoriaus kiirybiSkumas yra trijy
posisteminiy sgveiky: aplinkos, ribojamos tam tikry taisykliy, asmens, pasizymincio novatoriSkumu
ir eksperty, vertinan¢iy kirybiskuma. Woodman‘as ir kt. (1993) analizuodamas individo
kiirybiskuma, pasiiilé modelj, kuriama integruoti keturi su kiirybisSkumu susije konstruktai: kiirybinis
procesas, kiirybinis produktas, kiirybingas asmuo, kiirybiné¢ situacija, kurie saveikauja tarpusavyje..

Wertheimer‘is (1959) teigia, jog kirybiskumas neatsiejamas nuo individo mgstymo bei aplinkos
suvokimo. Tai reiskia, jog misy paciy tikrovés supratimo ir pazinimo modelis yra svarbus kiirybinio
mastymo geb¢jimams. PanaSios pozicijos laikési ir Kelly (1959) bei Rogers‘as (1954), kurie teigia,
kad Zmogus gali buti kiirybiSkas keisdamas savo mastyma apie konkrety objekta. Kiirybinis procesas
vyksta tada, kai individas susistemina turimas zinias, poziiirj ir tuomet geba i analizuojama dalyka
pazvelgti kitu kampu ir taip geriau suvokti situacija.

Weinman‘as (1991) teigia, jog kiirybiSkumas yra geb¢jimas perZengti kasdieninio mastymo ribas,
universalius, 1§ anksto nustatytus ir visiems gerai paZjstamus dalykus bei procesus. Gilliam‘as (1993)
masté panaSiai. Jis mano, jog kiirybiSkumas yra procesas, kurio metu atrandama tai ko anksciau
nebuvo. Rikard‘sas (1985) kiirybiSkumg apibiidina kaip i§ dalies nevalingg asmeninio atradimo
procesa, kuris individui suteikia naujas ir aktualias jZvalgas. Jis kiirybiSkumg susieja su vidiniy
individo nuostaty pokyc¢iais. Tai reiskia, jog kiirybiniam procesui labai svarbu yra tai kaip mes
isivaizduojame dalykus.

Maslow‘as (1954) kiirybiSkumga suskirsteé | du konstruktus — pirminj ir antrinj kiirybiSkumg. Pirminis
kirybiSkumas buvo apibiidinamas kaip naujy atradimy, idéjy, procesy, besiskirian¢iy nuo esamy,
Saltinis. Antrasis kiirybiSkumas buvo laikomas bruozu, kuriuo pasizyméjo inovatoriai ir mokslininkai.
Skirtingai nei pirmasis, antrasis kiirybiSkumas pasireik§davo dirbant komandoje kartu su kitais.
Autorius teigia, jog kiirybiSkumas yra prigimtiné individo savybé.

Torrance (1965) kiirybiskuma apibrézé kaip sprendimy ieSkojima, hipoteziy formulavima, bandymy
atlikima, kuriuos salygoja egzistuojancios ziniy spragos, problemos, disharmonija. Svarbu pabreéZzti,
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jog bet koks su kiirybiSkumu susijes procesas turi biiti seékmingas ir duoti ap¢iuopiamy rezultaty. Tuo
tarpu Newell‘as ir kt. (1962) teigia, jog bet koks problemy sprendimas gali bati kirybiskas,
nepriklausomai nuo rezultaty. Sie kiirybiskumo apibréZimai glaudziai susije su karybiskumo
apibrézimu verslo organizacijose.

Darbuotojy kurybiSkumas apibtidinamas kaip naujy ir naudingy idéjy, susijusiy su produktais,
paslaugomis ir darbo metodais, generavimas. Jis yra bitinas nuolat tobulinant ir sékmingai vykdant
organizacijos veiklg. (Amabile, 1988; Oldham, 2003; Oldham ir Cummings, 1996; Shalley, 1991).
Daugelyje tyrimy teigiama, jog darbuotojy kiirybiskumas yra kontekstiniy veiksniy ir darbuotojy
savybiy saveikos rezultatas (Woodman, Sawyer ir Griffin, 1993).

Basadur‘as, Graein‘as ir Green (1982) darbuotojy kirybiskumg apibrézia kaip nenutriikstamag
novatorisko mastymo procesg ir problemy sprendimg bei naujy idéjy jgyvendinimg. Plucker‘is ir kt.
(2004) pasiulé, jog darbuotojy kurybiskumas yra gabumy, proceso ir aplinkos, kurioje veikia
individas ar grupé, veiklos produktas, kuris yra ir naujas ir naudingas

Kirybiskumas kaip naujy ir naudingy idéjy kiirimo procesas gali pasireiksti bet kurioje srityje. Pryce
(2005) kurybiskumg darbe apibrézé kaip naujy idéjy, tinkamy pasiekti konkrety verslo tiksla,
generavimo procesa. Nors literatiiroje néra vieningo darbuotojy kiirybiskumo apibrézimo, tadiau
daugelis autoriy sutinka, jog kuriant §io konstrukto apibrézima biitina atsizvelgti j terminus ,,naujas‘
ir ,,naudingas‘‘ (Mumford, 2003), o tai leidZzia manyti, jog kiirybinio proceso rezultatu gali buti
laikomas produktas, kuris yra naujas, originalus ir naudingas ar pritaikomas (Batey, 2012). Kalbant
apie kiirybiSkumg organizacijoje galima i$skirti trys kertinius darbuotojy kiirybiskumo ir kiirybinio
proceso aspektus: naujumas, originalumas ir pritaikomumas. 1 lenteléje pateikti skirtingy autoriy
kiirybiskumo apibrézimai.

1 lentelé. Kurybiskumo apibrézimai

Apibrézimas Autorius, metai
Kirybiskumas yra pagrindiné zmonijos evoliucijos varomoji jéga G. Wall, 1926
Kirybiskumas tai savybés, kurios biidingos kiirybiskiems Zmonéms. J.P. Guilford (1950)

Kirybinis mastymas yra procesas, kurio metu individas pertvarko, suskaido savo zinias apie | M. Wertheimer 1959
konkrety objektg ar procesa, tam kad jgyty naujas zinias ar pozitirj apie analizuojama dalyka
Kirybiskumas yra sprendimy ieskojimas, hipoteziy formulavimas, pabandymy atlikimas, | E.P.Torrance 1965
kuriuos salygoja egzistuojancios ziniy spragos, problemos, disharmonija.
Kirybiskuma — i$ dalies nevalingg asmeninio atradimo procesa, kuris individui suteikia J. Rikards 1985
naujas ir aktualias jzvalgas.
Kirybiskumas yra gebéjimas perzengti kasdieninio mgstymo ribas, universalius, i§ anksto [I.Weinman,1991
nustatytus ir visiems gerai pazjstamus dalykus bei procesus.

Kirybiskumas yra naujy ir naudingy idéjy kiirimas bet kurioje srityje T. Amabile 1996

Kirybiskumas — tai sugebéjimas spresti problemas D. Grakauskaité —
Karkockiené, 2002

Kirybiskumas - atspirties taskas kuriant bei diegiant inovacijas organizacijose. Rego ir kt., 2007

Kirybiskumas yra procesas, kurio metu individai ar grupés generuoja id¢jas, kurios yra R. Tickards ir F. Xu,

naujos ir naudingos jiems bei kitiems. 2007

Kirybiskumas — tai zmogaus santykis su galimybémis, jvairovés ir laisvés matmuo. V. Dayjotyte, 2010

Kiirybiskumas — tai zmogaus gebéjimas originaliai suderinti skirtingumas dalykus, greitai | J.R. Sinkiiniené, 2011
reaguoti ] pakitusig situacija, kritiSkai vertinti visuomeng¢je vykstancius jvykius ir turéti
savitg pozitrj bei nuomone politiniais, ekonominiais ar socialiniais klausimais.
Kirybiskumas yra sugebéjimas atrasti kg nors naujo, tikslingai pritaikyti turimas Zinias ir | J. Baryniené,
iSspresti iSkilusias problemas lanksciai ir efektyviai. Kiirybiskumas yra nuolatinis B. Dauknyte, (2015).
raginimas iSspresti iSkilusias problemas produktyviai ir ieskoti naujoviy.
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Pagal 1 lentel¢je pateiktus apibrézimus matyti, jog kiirybiSkumas bet kuriose srityje yra neatsiejamas
nuo originalumo ir naujumo. Kiirybinio proceso metu perzengiamos nusistovéjusios normos,
jgyjamos naujos zinios ar poziiris, kuris leidzia kitaip pazvelgti | aplinkg bei zmogy, supancius
procesus. Toliau darbe bus nagrin¢jami skirtingi poziiiriai j kiirybiskuma. Sie pozitriai paaiskina
kiirybiskumo raiska individo gyvenime bei darbo aplinkoje.

Kirybiskumo apibrézimuose akivaizdu, jog organizacijoje gali egzistuoti keli kiirybiskumo laipsniai.
Darbuotojy kiirybiskumas gali svyruoti nuo nedideliy darbo tvarkos pakeitimy iki dideliy mokslo ir
technologijy perversmy. Taigi, nors tradiciSkai manoma kairybingi tik tie asmenys, kuriy pagrindinés
darbo uzduotys yra susij¢ su kurybiskumu (mokslininkai, tyréjai ir menininkai), organizacijoje
darbuotojy kiirybiskumas gali reikstis jvairiuose lygiuose ir skyriuose (Zhou ir George, 2003). 1
lenteléje pateikti skirtingy autoriy kiirybisSkumo apibrézimai.

Taigi darbuotojy kiirybiSkuma galima laikyti procesu, kurio metu generuojamos naudingos,
originalios ir naujos idéjos ar problemos sprendimai (Amabile, 1988; Oldham ir Cummings, 1996).
Naujumas atspindi kiirybinio proceso rezultato unikaluma ar nauja pritaikyma organizacijoje.
Naudingumas reiskia, kad kiirybinio proceso metu sugeneruota idéja ar problemos sprendimas turi
bati tiesiogiai susijes su organizacijos tikslais be to teikti organizacijai naudg dabar ar ateityje
(Dewett, 2004). Vienas i§ esminiy darbuotojy kiirybiSkumo apibréZimy skirtumo yra biitent
naudingumas. Paprastai kiirybisSkumui uztenka originalumo ir naujumo aspekty, taciau organizacijoje
darbuotojy kurybiSkumui yra biitinas naudingumas. Nauja id¢ja, neturinti potencialios vertés
organizacijai, yra nejprasta, bet ne kiirybiska (Zhou ir George, 2003). Individualus organizacijos
nariy (darbuotojy) kiirybiSkumas daznai laikomas inovacijy pagrindu (Amabile, 1988), o tai yra
neatsiejama nuo originalumo.

Literatiroje egzistuoja nemazai skirtingy kuirybiskumo kilmés bei veikimo teorijy. Visy pirma
kalbant apie skirtingas kurybiSkumo teorijas naudinga atskirti du karybiskumo dydzius. Su
kiirybiskumu susijusiy tyrimy gausa jvairiose disciplinose yra tikrai didelé, todél norint geriau
suprasti kurybiskumo teorijas buvo pasiiilytas ,,KiirybiSkumo dydzio modelis* (Csikszentmihalyi,
1996, 1998; Stein, 1953). Pagal $j model;j kiirybiSkuma galima skirti j du tipus:

e MazZesnis ,,k* (subjektyvesnis kiirybiSkumas).
e Didesnis ,,K* (objektyvesnis kiirybiskumas).

MazZajam ,k* kiirybiSkumui priskiriamas kasdieninis kirybiSkumas, kuris pasireiSkia individo
gyvenime (Richards, 2007). Si teorija leidzia manyti, jog kiirybiskumas néra vien talentingy individy
savybé. Atvirksciai, kiirybiSkaja puse turi daugelis Zmoniy ir jg atskleidZia kasdieningje savo veikloje.
Sis kiirybiskumas yra kiekvienam prieinamas.

Didysis ,,K* apibuidinamas kaip genijaus kiirybiSkumas. Tokio kiirybiskumo iSraiSka galéty biiti
didziy visy laiky menininky, dailininky kompozitoriy ar kity kiiréjy kiiriniai. Kalbant apie didjji ,,K*
sunku nustatyti ribas, kur prasideda Sio tipo kiirybiSkumas. Pavyzdziui, menininkas mégéjas
neprilygsta didiesiems talentams, taciau jo kiirybos taip pat negalima laikyti kasdieniniais veiksniais.
Dé¢l $io neapibréztumo buvo pasiiilytos dar dvi mazojo ,,k* kategorijos: ,,mini-k* ir ,,Pro-k* (Kaufman
ir Beghetto, 2009). ,,Pro-k* kategorija uzpildo tarpg tarp didziosios ,,K* ir mazosios ,,k*. Bitent $iai
kategorijai galima priskirti menininku ar kitus kiirybisSkuma demonstruojancius asmenis, kurie néra
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sulauke visuotinio pripazinimo, taciau d¢l savo Ziniy, motyvacijos, atlikimo, patirties negali biiti
priskiriami mazajai ,,k* kategorijai.

Kirybiskumas taip pat gali biiti apibiidinamas pagal tai kurj aspekta akcentuoja. Tradiciskai Sie
aspektai vadinami ,keturiais kiirybiSkumo P*: procesas, produktas, asmuo (asmenybé¢) ir vieta
(spaudimas). 1 paveiksle pavaizduotas 4P kiirybiSkumo modelis:

Spaudimas Produktas

1 pav. 4P kiirybisSkumo teorija pagal David H. Cropley, 2016

Kiirybinis procesas yra pirmoji 1 paveiksle vaizduojamo ,,4P* kirybiSkumo modelio dedamoji.
Teorijose, kurios koncentruojasi j kiirybinj procesa, didelis démesys skiriamas kognityviniams
mechanizmams, kurie veikia ne tik kiirybinio proceso metu, bet ir lemia santykiams su kitais. Siy
teorijy esmé suprasti protiniy mechanizmy, veikianciy, kai zmogus uzsiima kiirybiniu mastymu ar
veikla, prigimtj.

Kiirybinis produktas yra objektyviausiai jvertinama ,,4P* kiirybiskumo modelio dedamoji. Tai gali
biti visi kiirybos proceso rezultatai: idéjos, kiriniai, darbai ir t.t. Paprastai produktus galima
suskai¢iuoti, vizualiai jvertinti tiek kokybinius tiek kiekybinius aspektus. Taciau analizuojant Sig
dedamaja mazai kg galima pasakyti apie kiirybinj procesg ar patj kiirybinga asmenj, tam reikia
papildomy iSvady. Be to kiirybinio produkto analiz¢ gali biiti naudinga tik apie asmenis, jau
sukiirusius kiirybinj produkta, t. y. jau dalyvavusius kiirybiniame procese. Apie individus, kuriy
kiirybinis potencialas dar néra atskleistas, nicko negalime suZinoti.

Kiirybiskas asmuo (asmenybé) ,,4P* kirybiskumo modelyje atskleidzia bendrus kiirybisko individo
bruozus. Analizuojant kiirybiska asmenj buvo nustatytos savybés, kurios budingos visiems
ktrybiskiems individams, nepriklausomai nuo jy tyrimy ar darbo sferos. Tokios, visiems
kirybiSkiems Zmonéms biidingos savybés, yra vidiné motyvacija, plati pomegiy ir domejimosi sritis,
atvirumas naujoms patirtiems, autonomija. Kitos savybés, tokios kaip specifiniai jgtidziai, jautrumas
problemai, budingos skirtingose srityje dirbantiems Zmonéms. Paprastai laikoma, jog kiirybiska
asmenybé veikia kiirybiska elgesj, taciau jj paaisSkina ne visiskai.

Kirybiska aplinka (spaudimas) neatsiejama nuo kiirybiSkumo. Daugelis asmens veiksmy priklauso
nuo aplinkos, kurioje gyvename, ar iSoriniy ,,spaudimo’’ faktoriy. Ne i§imtis ir asmens kiirybiskumas.
Pastebima, jog Zmoniy kiirybiSkumas yra veikiamas aplinkos, kurioje esame. Daugelis tyrimy rodo,
jog individo kiirybiskumas itin pasireiskia ten, kur yra galimybiy tyrinéti ir individualiai dirbti, bei
ten, kur originalumas remiamas ir vertinamas.
Simonton‘as (1990) pasitlé dar vieng ,P“ modelio perspektyva — apras¢ kirybiskuma kaip
jtikingjima: kirybingi Zmones gali pakeisti kity mastymo buida, taigi jie turi gebeti jtikinti tam, kad
juos buty galima apibudinti kaip kiirybingus. Jtikinanciais asmenimis laikomi tokie, kurie gali
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paveikti srities krypti. Jtikin¢jimo akcentavimas reiskia, kad kasdienis originalumas gali nebiiti
jvertintas kaip kurybingas, nes jis daznai labai asmeniskas.

Runco (2008) pasitlé, kad j apraSyta kiirybiSkumo modelj galima jtraukti dar vieng dedamajg —
potencialg. Autoriaus pasiiilytame modelyje pateikiama ankstesné P schema, bet taip pat suteikiama
galimybé tirti kasdien] kiirybisSkumg ir kiirybinj individy, kurie turi viska, ko reikia, taciau jiems
truksta mokymosi galimybiy ar kitos paramos, kad galéty kiirybingai veikti.

Ivairios kiirybisSkumo teorijos gali buti analizuojamos i§ 4P arba didziosios ,,K* ir mazosios ,,k*
perspektyvy. Egzistuoja keletas kirybiSkumo teorijy, kuriose aiSkinama skirtinga individo
kiirybiskumo ir kiirybinio proceso prigimtis bei vystymasis. Vadyboje bene pla¢iausiai analizuojama
komponentinio proceso ir kognityviné ktirybiskumo teorijos.

Kognityviné karybiskumo teorija teigia, jog karybiSskumas priklauso nuo Zmogaus mastymo tipo.
Didziausig jtaka jam daro prigimtinés zmogaus savybés, mastymas, jo pozitris j apklinkg ir
sugebéjimas asocijuoti. Individo mastymas skirstomas j du tipus divergentinj ir konvergentinj.
Divergentinj mastymo tipa turintys zmonés yra kurybiski. Kai kuriose kognityvinése teorijose
svarbiausi universallis gebéjimai, kaip, pavyzdziui, démesys ir atmintis, Kitose akcentuojami
individualtis skirtumai. Kai kurioms svarbu samoningi veiksmai (pvz., taktika), kitoms -
nesagmoningi, numanomi, nenumatyti procesai. Kai kurios teorijos teigia, jog kiirybiSkumas — tam
tikras problemos sprendimas, kitos jtraukia kognityvinius procesus, kurie, manoma, pakankamai
nepriklauso nuo problemos sprendimo, kaip kad problemos radimas. Pagal , Kiirybiskumo dydzio
modelj“ kurybiskumo intervalai gali buti nuo mazosios ,k* iki didziosios ,,K‘‘. 4(6)P aspektu
kiirybiskumas pasireiskia kaip asmuo ir procesas.

Skirtingai nei psichologinius aspektus iSryskinanti kognityviné teorija, komponentinio proceso teorija
teigia, kiirybiné iSraiska pereina skirtingus etapus ir komponentus. Procesas gali biiti linijinis ar turéti
vertikaliy elementy. Wall‘as (1926) pasitlé, jog procesas pradedamas nuo pasiruo§imo etapo, kur
individas surenka informacija ir apibrézia problema. Toliau seka inkubacinis etapas, kurio metu
atsitraukiama nuo problemos, bent jau samoningai. Jei $is etapas sékmingas, po jo eina treciasis:
jzvalgos arba apivietimo. Siuo metu tampa aiSkus sprendimas ar idéja. Pagrindinis etapas —
patvirtinimas. Proceso linijiSkumas daZnai kritikuojamas, taigi SiuolaikiSkesni modeliai pripaZino
pasikartojimo tikimybe, kai individas gali patirti tuos pacius etapus kelis kartus ir skirtingomis
kombinacijomis. Siuo metu individas patikrina idéjg ar pritaiko sprendimg. Pagal ,,Kirybiskumo
dydzio modeli* kurybiskumo intervalai gali biiti nuo ,,mini k* iki didZiosios ,,K‘‘. 4(6)P aspektu
kiirybiskumas pasireiSkia kaip procesas.

Komponentin¢ kiirybiSkumo teorija ir kiirybinis procesas turi panasumo su kitomis kiirybiSkumo
teorijomis. Kaip ir §i dauguma kity teorijy apibiidina procesg, kurio metu individas generuoja
kirybiSkas id¢jas. Daugumoje teorijy taip pat kalbama apie jgiidzius ir motyvacinius elementus. Kai
kuriose teorijose analizuojamas ir socialinis aspektas. Komponenty teorija i8 kity iSsiskiria tuo, jog i
kirybinj procesg jtraukiami visi trys vidiniai elementai ir iSorinis (socialin¢ aplinka). Kiekvienas
komponentas skirtingai veikia kiirybinio proceso etapuose. Kiirybiskam individui ne maziau svarbu
ir socialiné aplinka bei aplinkos poveikis, kuris gali biti kiirybiskumo inhibitorius arba katalizatorius.
Si teorija apibiidina kiirybiskumo mechanizma organizacijoje ir siejama su sékmingu inovacijy
diegimu bei problemy sprendimu. Nors komponentiné teorija placiai analizuoja socialing aplinka,
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tac¢iau neapima fizinés organizacijos aplinkos jtakos darbuotojy kiirybiskumui (Amabile, Pillemer,
2012).

Komponentin¢je kirybiskumo teorijoje itin svarbus individo kiirybiSkumas, kurj sudaro trys
dedamosios. Analizuojant individualy karybiskumg Amabile (1996) pateiké individualaus
karybiskumo modelj, pavaizduotg 2 pav. Autoré teigia, jog individualus kirybiskumas susideda i$
trijy tarpusavyje susijusiu elementy.

Motyvacija EkspertiSkumas

urybiskuma;

Karybiniai
gebéjimai

2 pav. Karybiskumo dedamosios pagal T.Amabile (1996)

Kirybiniai gebéjimai — apima pazintinius gebéjimus, asmenines savybes, mastymo tipa,
savarankiskumg. Sie geb¢jimai lemia individo elgseng kiirybiniame procese: nebijojimg prisiimti
rizika, pozitirj j problemas, jgtidzius generuoti id¢jas, problemy sprendimo buidus. Divergentinius
mastymo gebéjimus turintys asmenys dazniau generuoja unikalius problemy sprendimus, tuo tarpu
konvergentiniu mastymu pasizymintys zmonés bando pritaikyti jau esamus sprendimus sprendZiant
nauja problema (Amabile, 1996).

EkspertiSkumas — Sis komponentas apima Zinias, kompetencijas, techninius jgiidZius, intelekta ar
talenta toje srityje, kurioje taikomas kiirybiSkumas. PavyzdZziui, kuriant naujus vaistus farmacininkai
privalo turéti chemijos, medicinos, biologijos ir kitas reikalingas Zinias, kurios padéty sukurti unikaly,
nauja ir naudinga produkta. Nesvarbu kaip jgyti Sie jgiidZiai formaliai, bendraujant su kitais, vykdant
praktine veikla, svarbu, jog jie biity naudojami ir naudingi. EkspertiSkumas yra visi individo turimi
igtdziai, kuriais jis gali remtis ir naudoti kiirybinio proceso metu (Amabile, 1996).

Motyvacija — egzistuoja dvi motyvacijos rusys, tatiau teigiama, jog kurybiskumui didZiausia jtaka
turi vidin¢ individo motyvacija. Individas kiirybiniame procese yra motyvuotas atlikti uzduotj,
1Sspresti problema ne todél, jog jo laukia atlygis, bausme ir kiti iSoriniai dirgikliai, o todél, jog
problema yra jam jdomi, jtraukiant, sudétinga ir aktuali. Pagrindinis kiirybiSkumo motyvacijos
principas yra tas, jog Zmogaus kurybiniai gebéjimai geriausiai atsiskleidZia tada, kai jis yra

VW —

motyvatoriy (Amabile, 1996).

Efektyviam karybiskumui reikalingi visy trijy komponenty saveika ir sinergija. Sj trijy komponenty
derinj supa socialin¢ aplinka, kuri taip pat daro jtaka kurybiSkumui. Pasak Amabile (1996)
kiirybisSkumo lygis yra auksciausias, kai individas pasizymi kiirybiniais gebéjimais, yra motyvuotas
ir veikia aplinkoje, kurioje palaikomas ir skatinamas kiirybiSkumas. Socialiné individa supanti
aplinka yra iSorinis kiirybiSkumo komponentas. Individa supanti aplinka gali tiek neigiamai tiek
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teigiamai veikti individo motyvacija. KiirybiSkumo blokatoriais organizacijoje laikoma griezta
kontrol¢, laiko spaudimas, politinés organizacijos problemos, konservatyvumas, netinkamas vadovy
pozitris, iStekliy trikumas ir pan. Prie aplinkos veiksniy, skatinanc¢iy kiirybiskumg priskiriama
tinkamas darbo grupés sudarymas, i$§ukiy formavimas ir iSkélimas, laisvé, kiirybisSkuma palaikantis
vadovavimas, skatinimas organizacijoje dalintis idéjomis ir pan. Amabile (1996) teigia, jog kiirybiniy
gebéjimy aspektas labai priklauso nuo jgimty gebéjimy ir jgiidziy, 0 ekspertiSkumas —nuo mokymosi
ir patirties. Treciasis — vidinés motyvacijos funkcija, priklauso iSoriniy suvarzymy nebuvimo ir
individo gebéjimo sumazinti suvarzymy darbe efektus.

Komponentiné teorija teigia, jog skirtingi komponentai kiirybiSkumui yra svarbiausi skirtinguose
kiirybiskumo etapuose (Amabile ir Pillemer, 2012):

Pirmajame etape, kuris dar vadinamas problemos radimo etapu, svarbiausia yra darbuotojo
motyvacija. Ji lemia kaip darbuotojas jsitrauks j analizuojama uzduot;j ar problema,

Antrajame etape, kuris laikomas pasiruo$§imo etapu, svarbiausias darbuoto ekspertiSkumas.
Darbuotojas kaupia informacija, naudojasi turimomis zZiniomis, analizuoja turimg problema i§ jvairiy
perspektyvy ir stengiasi kuo i§samiau suprasti uzduotj su kuria dirba.

Treciajame etape vyksta sprendimy generavimo procesai ir svarbiausi tampa kiirybiniai gebéjimai.
Darbuotojas stengiasi sugeneruoti kuo daugiau skirtingy idéjy, sprendimy, analizuojamai problemai.

Ketvirtajame etape vyksta kiirybinio proceso rezultato vertinimas. Cia darbuotojai remiasi savo
ekspertinémis ziniomis, tam, kad galéty jvertinti gautus kiirybinio proceso rezultatus ir iSrinkti viena,
patj tinkamiausig, kuris atitikty kirybinio proceso rezultato kriterijus: naujumas, naudingumas ir
originalumas.

Penktajame etape gautas sprendimas ar produktas pateikiamas aukStesniy asmeny (vadovy)
vertinimui. Jei procesas buvo sékmingas (gautas unikalus, naujas ir naudingas sprendimas, kuriam
pritaria kiti) arba visiSkai nesékmingas (nesugeneruotas tinkamas rezultatas) kiirybinis procesas yra
baigtas, kitu atveju, norint tobulinti gauta rezultata griztama j pirmajj etapg ir procesas pradedamas
i$ naujo.

Nors individo kiirybiSkumas yra sudarytas i§ trijy universaliy dedamyjy, kurios yra svarbios
skirtinguose kirybinio proceso etapuose, psichologai iSskiria kiirybiskos asmenybés bruozus.
Kirybiskos asmenybés bruozai yra susij¢ su kognityvine kiirybiSkumo teorija, kuri teigia, jog
kiirybiSkumas priklauso nuo individo mastymo tipo. Individualaus kiirybiSkumo dedamoji —
kiirybiniai gebéjimai yra glaudZiai susijusi su kiirybiskais asmenybés bruozais.

Kiarybiskumo tyrimy pradininkas psichologas J. P. Guilford‘as karybiskumo prigimtj aiskino
kognityviniu pozilriu. Jis teige, jog kurybiSkumas yra kognityviniy savybiy, tokiy kaip yra
sklandumas, lankstumas ir idéjy originalumas bei analitinis ir kritinis mastymas, pasekmeé.
Kognityvinis stilius nurodo kaip Zmonés zvelgia j problemas ir jy sprendimo btdus, kaip kuria naujas
id¢jas. Kirton‘as (1987) kognityvinj stiliy suskirsté j du tipus. Tipologija teigia, jog kiekvienas
zmogus turi vieng 1§ dviejy mastymo stiliy: ,,daryti geriau® arba ,,daryti kitaip“. Adaptyvy stiliy
turintys zmonés turi tokias savybes kaip tikslumas, nasumas, disciplina, démesys normoms. Kita
vertus, tie, kurie turi inovatyvy stiliy, biina nedisciplinuoti, lauZo taisykles, o susidiir¢ su problema
bando ja pertvarkyti ir perstruktiiruoti taip, kad proceso rezultatas maziau prognozuojamas, 0
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originalumas didesnis. Kognityvinis stilius, apibiidinamas kaip inovatoriskas, susijes su didesniu
ktrybingumo lygiu.

Dar viena kognityvinio stiliaus klasifikacija: konvergentinis ir divergentinis mastymas. Biitent
divergentiniu mgstymu pasizyminéios asmenybés turi labiausiai i$vystyta kiirybisSkumg. Karkockiené
(2006) pateike keturis divergentinio mgstymo bruoZzus:

e Mastymo sklandumas — gebéjimas sukurti daug idéjy per tam tikra laika.

e Mastymo originalumas — svarbiausias divergentinio mastymo bruozas, apibudinamas kaip
sugebéjimas sukurti naujas, originalias id¢jas.

e Mastymo lankstumas — gebéjimas j reiskinj, procesg pazvelgti i§ skirtingy perspektyvy, siiilyti
kuo jvairesnes id¢jas.

e Mastymo detalumas — detaliy gausumas, smulkmeniSkumas, kokybiSkumas.

Toliau tekste pateikti ir analizuojami kiirybinio proceso etapai.
2.1.2. Kirybinio proceso etapai

Kaip ir minéta, kiirybinis procesas vyksta keletu etapy. Basadur‘as ir Gelade (2002) pasitlé kiirybinio
proceso modelj, kur] sudaro keturi etapai: generavimas, konceptualizavimas, optimizavimas ir
jgyvendinimas. Modelis pavaizduotas 3 paveiksle.

Idéjy generavimas Konceptualizacija Optimizavimas Igyvendinimas

3 pav. Kiarybinio proceso etapai pagal Basadur‘a ir Gelade (2002)

Pirmasis kiirybinio proceso etapas yra idéjy generavimas. Siame etape kiirybiné veikla apima Ziniy
1gijima, patirties kaupima, proceso ir aplinkos analiz¢. Remiantis gaunama ir turima informacija,
biidus. Sio etapo rezultatas — problema, kuria norima i§spresti, ta¢iau sprendimo biidai dar néra aigkiai
suprantami ir apibrézti. Problema identifikuojama remiantis patirtimi, jskaitant ir emocinj aspekta.

Antrasis kiirybinio proceso etapas yra konceptualizavimas. Siame etape analizuojant pirmajame
etape jgytas patirtis bei Zinias apibréZiama problema, sukuriamas teorinis modelis, id¢jos, kurios
leisty i8spresti problema ar uzduotj. Skirtingai nei pirmojoje stadijoje, Siame etape remiamasi ne
turima patirtimi, bet informacijos analize, kuri padeda atrasti naujas jZvalgas, suskaidyti, susisteminti
turimas Zinias, apibréZzti svarbiausius ir naudingiausius dalykus.

Trediasis kiirybinio proceso etapas vadinamas optimizavimu. Siame etape sukuriamas praktinis
analizuojamos problemos ar situacijos sprendimas. Analizuojant problemg, gautas Zinias, kuriant
prototipus, vertinant juos atrenkamas vienas optimalus ir labiausiai tinkantis sprendimas. Svarbu, jog
turimos zinios, patirtis pasitilymai biity nuodugniai jvertinti, testuojami pagal i§ anksto nustatytus
Kriterijus. Tai leidzia i§ visy turimy sprendimy iSrinkti efektyviausia, kuris teikty maksimalig nauda.

Ketvirtasis ir paskutinis kiirybinio proceso etapas yra jgyvendinimas. Tai kiirybinio proceso
uzbaigimo etapas. Sioje stadijoje panaudojant visas turimas patirtis, jzvalgas bei Zinias sprendimas
i§bandomas realiomis sglygomis. Zvelgiant j organizacijos konteksta, Siame etape dalyvauja jvairiy
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sri¢iy specialistai, kuriy jzvalgas ir kompetencijas sujungus ] vieng visumg gaunamas realus,
efektyvus sprendimas ar produktas, pripaZjstamas kity (Basadur ir Gelade, 2002).

Kitg taip pat populiary kiirybinio proceso modelj pasitlé psichologas G.Wall‘as (1926). Jis teigé, jog
kirybinj procesg sudaro keturios stadijos: pasiruoSimas, inkubavimas, nusvitimas ir patikrinimas.
Modelis pavaizduotas 4 paveiksle.

> Pasimoéimas>> Inkubavimas >> Nusvitimas >> Patikrinimas >

4 pav. Kirybinio proceso etapai pagal G.Wall (1926)

PasiruoSimas yra pirmasis §io kiirybinio proceso etapas. Jo metu nuodugniai susipazjstama su
problema ar reiSkiniu. Naudojant ekspertines zinias, eksperimentus nuodugniai iStiriami visi
problemos ar idéjos aspektai. Sis etapas yra bene svarbiausias. Be i§samios analizés negalima pereiti
prie kity stadijy. Siame etape svarbu tinkamai apdoroti informacijos lauka. Sekan¢iuose etapuose
patyrus nesékme verta grizti j pirmaja stadijg ir i$ naujo pradéti ar papildyti analizg.

Inkubavimas yra antrasis G.Wall‘o (1926) pasiiilyto kiirybinio proceso modelio etapas. Siame etape
vyksta atsitraukimas nuo problemos, psichologinis poilsis. Individas padarydamas pertraukg mintyse
nevalingai sprendzia analizuojamg problema. Psichologinis poilsis yra svarbus, nes pernelyg didelis
darbo kriivis gali mazinti individo motyvacija.

Nusvitimas yra trediasis karybinio proceso etapas. Sio etapo metu i§ pasamonés ,ateina“
sprendziamos problemos sprendimas. Siame etape nesamoningi sprendimai paver&iami pritaikomais
ir praktiskai jgyvendinamais. Svarbu pabreézti, jog G.Wall‘as kiirybinj procesa siejo su kognityviniais
geb¢jimais, psichologiniais aspektais. Kirybinio proceso rezultatas sugeneruotas Zmogaus
pasamongéje ir yra paskatintas nevalingy aplinkos stebéjimy.

Patikrinimas yra paskutinis kirybinio proceso etapas, kuriame patikrinama ar sugeneruotas
sprendimas, idéja, produktas atitinka likeséius, sprendzia problema, yra teisingas. Sio etapo metu
tyrimais, analize tikrinamas sagmonés sugeneruotas rezultatas. Nors G.Wall‘o kiirybinio proceso
modelyje kiurybiSkumas siejamas nevalingais pasgmonégje vykstanciais procesais, taciau kiirybinio
proceso pabaigoje yra tikrinamas sugeneruoto rezultato (idéjos ar problemos sprendimo)
naudingumas ir tinkamumas. Tai papildo Amabile (1996) pasitlyta idéja, jog organizacijoje
kirybiSkumas yra procesas, kurio metu sugeneruotos idéjos, sprendimai, yra originallis, nauji ir,
svarbiausia, naudingi, bei pritaikomi.

G. Wall‘o kiirybinio proceso modeliui prieStaravo psichologas Guilford‘as (1950), kuris teige, jog 1
kiirybinj procesg turéty biiti jtraukta daugiau dimensijy: jautrumas problemai geb¢jimas generuoti
daug idéjy, lankstumas, gebéjimas greitai persiorientuoti ir jvertinti.

Taciau Guilford‘as (1967) ir Torrance (1966, 1968) taip pat teigé, kad su kirybiskumu turi bati
siejamas rezultatas - produktas. Karybinio proceso rezultatas (produktas) turi biiti vertinamas pagal
tam tikrus kriterijus, tokius kaip originalumas, lankstumas, naujumo laipsnis, pritaikomumas. Svarbu
pabréZti, jog skirtingose srityse kiirybinio proceso rezultatas turi buti vertinamas pagal skirtingus, tai
sric¢iai aktualius ir buidingus kriterijus.
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Dar vieng kiirybinio proceso modelj pasitlé McCoy ir Evans‘as (2002). Pasak McCoy ir Evans‘o
(2002) kiirybinis procesas gali biiti skirstomas | keturias fazes:

e Ziniy kaupimas;

e Ziniy inkubavimas, apmastymas;

e Novatorisko problemos sprendimo atradimas, generavimas;
e Sprendimo pritaikymas realiomis sglygomis.

McCoy ir Evans‘o pasillytame kirybinio procese atsispindi Amabile (1998) isskirtos trys
individualaus kiirybiSkumo dedamosios: kiirybiniai gebé¢jimai, ekspertiSkumas ir motyvacija.
Pirmuosiuose etapuose — ziniy kaupime ir inkubavime svarbu ekspertinés individo Zziniose.
Tolesniuose etapuose reiSkiasi individo kuirybiniai gebéjimai. Remiantis turimomis ekspertinémis
Ziniomis generuojamas naujas, originalus rezultatas. Motyvacija daznai veikia kaip katalizatorius,
kuris paskatina individg pradéti kiirybinj procesa.

Organizacijose kirybiskumas labai daznai naudojamas spresti jvairias problemas. Bitent karybiski
darbuotojai gali pasitilyti netradicinius sprendimus, galin€ius ne tik efektyviai i§spresti problema, bet
ir jgyti konkurencinj pranaSumg. G.J. Puccio ir kt. (2011) pasitlé kiirybiska problemy sprendimo
modelj, apimantj 4 etapus: identifikavima, id€jy generavima, atradimg ir jgyvendinimg. Kirybisko
problemy sprendimo etapai apraSyti 2 lenteléje.

2 lentelé. Kiirybisko problemy sprendimo etapai pagal G.J. Puccio ir kt. (2011)

Stadija Zingsniai Tikslai

Surinkti duomenys

Problemos Vizijos tyringjimas Suformuluotas tikslas
identifikavimas Nurodomas tikslas ar i§§tkis "
Aiskumas
Idéjy . Idéjy kiirimas Sukurti kuo daugiau idéjy kaip pasiekti tikslg ar i$spresti
generavimas problema.
Atradimas Sprendimy formulavimas Pereinama nuo idéjy prie sprendimy, sprendimai

testuojami, vertinami.

ISanalizuojami turi iStekliai, situacija, aplinka ir

vendinimas Sukuriamas planas . o L )
ley P pasirinktam sprendimo jgyvendinimui sukuriamas planas.

Kirybiskas problemy sprendimo procesas pradedamas nuo problemos identifikavimo. Problema gali
biiti nurodo (vadovy ar kt. asmeny) arba kilti i§ vaizduotés. Siame etape svarbu surinkti duomenis,
18sigryninti problema ir aiskiai suformuluoti tikslg, kurj norima pasiekti.

Antrajame kiirybisko problemy sprendimo proceso etape generuojamos idéjos. Siam tikslui gali biti
naudojamos jvairios technikos, tokios kaip ,,smegeny $turmas® ir pan. Sio etapo tikslas sugeneruoti
kaip jmanoma daugiau 1dé€jy, kurios galéty padéti iSspresti analizuojama problema.

TreCiajame kiirybisko problemy sprendimo proceso etape sugeneruotos id¢jos verCiamos realiais
analizuojamos problemos sprendimais. Suformuluoti sprendimai yra testuojami, vertinami ir
paliekami tik tie, kurie gali bti realiai jgyvendinami bei naudingi organizacijai.

Ketvirtame, paskutiniame kiirybisko problemy sprendimo proceso etape sukuriamas planas, kurj
vykdant biity jgyvendintas sugeneruotas problemos sprendimas. Rengiant plang iSanalizuojami
organizacijos iStekliai, situacija, aplinka. Sugeneruotas sprendimas turi biiti naudingas ir pritaikomas
organizacijoje.
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Taigi darbuotojy kiirybiSkumas yra procesas, kuris yra veikiamas iSoriniy veiksniy. Toliau darbe bus
iSskirti ir aptarti organizaciniai veiksniai, kurie gali paveikti gamybos sektoriaus darbuotojy
ktrybiSkuma.

2.2. Organizaciniai veiksniai, skatinantys darbuotojy kiirybiSkumg

Norint ugdyti darbuotojy kirybiSkumg organizacijose privalu sukurti tinkamas salygas reikstis
darbuotojy kiirybiskumui. Ankstesniame skyrelyje aptartos Amabile (1988) pasitilytos individualaus
kurybiskumo dedamosios: kiirybiniai gebéjimai, motyvacija ir ekspertiSkumas gali biiti veikiamos
1Soriniy jégy.

Kirybiniai geb&jimai ir ekspertiSkumas yra asmeninés individo savybés. Vadovai tik iS dalies gali jas
kontroliuoti ir stimuliuoti. Darbuotoja galima siysti j kursus, mokymus ir taip gilinti jo Zinias.
Kirybiniai gebé&jimai taip pat gali biiti ugdomi, pasitelkiant jvairias technikas. Nepaisant to, jog Siuos
du komponentus gali paveikti iSorinés jégos, taCiau juos paveikti sunku. Bet kokie sprendimai
reikalauja papildomy istekliy. TreCiasis veiksnys - motyvacija daugeliu atveju organizacijoje
priklauso nuo vadovo bei organizacijos klimato. Vidiné motyvacija yra lengviausiai iSoriniy jégy
paveikiamas kurybiskumo komponentas (Amabile, 1988)

Norint, jog organizacijos nariai, darbuotojai biity kiirybingi, tinkamai iSnaudoty turimg kiirybinj
potencialg, netradiciSskai spresty problemas, generuoty inovatyvias idéjas reikia sukurti aplinka,
kurioje bty didinamas kiirybiskumas (Woodman ir kt., 1993, Dul ir Celyan, 2010). Tokia aplinka
apima tiek fizinius, tiek socialinius elementus. Socialiniy ir fiziniy veiksniy visuma gali bati
apibudinama kaip organizaciniai aplinkos veiksniai, kurie skatina darbuotojy kirybiskuma.

Kaip ir minéta, organizaciniai aplinkos veiksniai, skatinantys darbuotojy kiirybiskuma skirstomi j dvi
grupes: socialinés ir fizinés aplinkos veiksnius. Socialiniams aplinkos veiksniams priskiriamas
kiirybiSkumo palaikymas organizacijoje, autonomija darbe, isStkiai, darbo kriivis, iStekliai ir kt.
(Amabile, 1996). Tuo tarpu fizinés aplinkos veiksniams priskiriami darbo vietos dizaino sprendimai,
ergonomings salygos (Dul ir Ceylan, 2010).

2.2.1. Socialinés aplinkos veiksniai, skatinantys darbuotoju kiirybiSkuma

Socialiné aplinka gali reik§mingai paveikti kiirybiskuma organizacijoje (Amabile, Pillemer, 2012).
Amabile (1998) pasitlyta individualaus kiirybiskumo koncepcija sujungia iSorines ir vidines jégas,
veikiancias kirybiSkuma. Norint, jog organizacijoje kurybiskumo lygis biity aukSciausias reikéty
vienodai atkreipti démesj j visus komponentus. (Amabile, Pillemer, 2012).

Darbo vieta gali biiti traktuojama kaip inovatyviy, kiirybiSky talenty auginimo inkubatorius ir kaip
keliy praktiniy bendruomeniy ar grupiy susibtirimo vieta, kurioje kaupiamos, kuriamos naujos id¢jos,
sprendziamos sudétingos problemos (Lave ir Wenger, 1991).

ISorinis komponentas — socialiné aplinka gali paveikti kiekvieng individualy komponenta. Socialine
aplinka apima jvairius iSorines jégas, kurios gali paveikti kiirybiSkuma organizacijoje. Daugeliu
atvejy kurybiskumui palanki socialiné aplinka yra skirtingy veiksniy derinys, kuris gali teigiamai arba
neigiamai veikti kiirybiSkumg darbo vietoje bei kiirybinius gebéjimus. Socialinés aplinkos poveikis
yra susijes su vidine darbuotojo motyvacija, socialiniais bei emociniais poreikiais (Amabile, Pillemer,
2012). Darbo vieta gali bati traktuojama kaip inovatyviy, kiirybisky talenty auginimo inkubatorius ir
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kaip keliy praktiniy bendruomeniy ar grupiy susibiirimo vieta, kurioje kaupiamos, kuriamos naujos
1d¢jos, sprendziamos sudétingos problemos (Lave ir Wenger, 1991).

Dul‘as ir Ceylan (2011) socialinés darbo aplinkos kontekstg apibtidino trimis lygiais:

¢ Visos organizacijos lygiu (organizacijos kultiira, ZmogiSkyjy istekliy valdymo politika ir kt.);
e Komandos lygis (grupés sudétis ir kt.);

v v —

e Darbo uzduoties lygis (sudétingos ir i$$uikius keliancios uzduotys, savarankiskumas, kontrol¢).

Atsizvelgiant | Dul‘o ir Ceylan (2010) pateikta socialinés aplinkos konteksto skirstyma galima teigti,
jog darbuotojy kurybiskumo skatinimas yra kompleksinis procesas, kuriame pasireiskia jvairiy
socialiniy veiksniy, galin¢iy paveikti darbuotojy kiirybiSkuma, sinergisSkas efektas. Taigi socialiné
aplinka organizacijoje yra jvairiy socialiniy veiksniy derinys.

Amabile ir kt., (1996) i$skyré penkias socialiniy aplinkos veiksniy grupes, kurios organizacijoje daro
jtakg darbuotojy kiirybiskumui: karybiskumo palaikymas jvairiais lygmenimis organizacijoje,
autonomija, iStekliai, spaudimas ir organizacinés kiirybisSkumo kliatys. Toliau tekste analizuojami
Amabile (1996) pasitlyti socialinés aplinkos veiksniai, kurie gali skatinti darbuotojy kiirybiskuma
organizacijoje. Pirmiausia bus aptartas kiirybiSkumo skatinimas organizacijoje.

KirybiSkumo skatinimas

Socialinés aplinkos poveikis kiirybiskumui visy pirma apima kiirybiskumo skatinimg. Farmer*is ir k.
(2003) nustaté, kad asmeny kiirybiSkumas darbe buvo didZiausias, kai darbuotojas laiko save
kiirybingu, bet kartu jaucia, ir organizacinj palaikyma. Kurybiskuma darbe gali palaikyti netgi svarbiy
kity asmeny, nesusijusiy su darbu, elgesys. Kiekvienoje organizacijoje darbuotojy kiirybiSkumas gali
bati skatinamas trimis lygmenimis:

e Organizacijos palaikymas;
e Vadovo palaikymas;
e Komandos nariy palaikymas.

Organizacin¢ parama padidina darbuotojy galimybes ir pagerina jy uzduociy atlikimg (Tsai ir kt.,
2015). Pasak Amabile ir kt., (1996), organizacijoje kiirybiskumg galima skatinti jvairiais lygmenimis,
taCiau svarbu, jog visiems kirybiSkumo mechanizmams biity teikiamas vienodas démesys. Trijy
kiarybiskumo skatinimo lygmeny sinergija duoda maksimaly efektyvig darbuotojy kirybiskumui.
Organizacijos misija, strategija, tikslai turi neprie$tarauti kiirybiskumo id¢jai. Organizacijos politika
turi biiti orientuota j kiirybiniy procesy plétra, netradicinj problemy sprendimg. Darbuotojai turi jausti,
jog organizacijoje jy kiirybiskas elgesys yra sveikintinas ir pageidaujamas.

Darbuotojai labiau jsitraukia j kiirybinj procesa, jei organizacijos politika teigia, jog kiirybisSkumas
yra itin svarbus organizacijas, aiskiai perduoda Sias vertybes darbuotojams, o paskui sukuria kultiira,
kuri gali stiprinti kiirybiSkumga ir padeda jj valdyti organizacijoje (Choi, et al., 2010). Organizacijos
palaikymas patenkina socialinius ir emocinius darbuotojy poreikius, leidzia jiems jaustis svarbia ir
vertinga organizacijos dalimi, o tai efektyvina visg darbo procesg. Organizacinis kiirybiSkumo
palaikymas reiskia ne tik galimybe naudotis istekliais, laisve, bet ir pabrézia tai, jog toje aplinkoje
yra vertinami bei atpazjstami darbuotojai, kurie darbe kuria kiirybines idéjas (Ibrahim ir kt., 2016).
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Antrasis, smulkesnis kiirybiSkumo skatinimo elementas organizacijoje yra tiesioginio bei aukstesnio
vadovo palaikymas. Tiesioginiy vadovy teikiama parama daro tiesioging jtakg pavaldiniy
kiirybingumui. (Amabile ir kt., 2004). Si pagalba apima konsultacijas, jgyvendinant projekta,
pavaldiniy kompetencijos keélima, vidinés motyvacijos stiprinimg. Teigiamas vadovy elgesys
traktuojamas kaip tinkamas darbo modelio suformavimas, planavimas, individuliy ir grupiniy indéliy
1 kiirybinj procesg vertinimas, konstruktyvi kritika, pasitikéjimg grupe ir individuliais darbuotojalis,
atvirumas naujoms idéjoms (Zhou ir George, 2001) Vadovo palaikomasis elgesys turi biiti orientuotas
1 dvi grupes: instrumenting (orientuota j uzduotis) ir socialing/emocing (orientuotg j santykius).
Pavaldiniai bus kiirybingesni, kai jau, jog tiesioginiai vadovai palaiko jy darbg ir kiirybiSkumo raiska
darbo vietoje (Tierney ir Farmer, 2004)

Vadovai turi aiSkiai pabrézti, jog kiirybiSkumas yra vertinamas ir sveikintinas organizacijoje. Taip
pat jie turi stengtis skatinti bendradarbiavimg tarp grupiy, efektyvig komunikacijg, dalijimasi
informacija bei ziniomis ir taip katalizuoti kiirybinj procesa. Vadovai privalo siekti, jog jimonéje biity
kuo maziau paskaly, politikavimo, gin€y, nes ne tik blogina santykius tarp organizacijoje dirbanciy
Zmoniy, sukuria informacijos dalijimosi barjerus, bet ir atitraukia nuo kiirybinio proceso (Amabile ir
kt., 1996). Komandos lyderis susij¢s tiek su neigiamu tiek su teigiamu darbuotojy kiarybiskumu.
Lyderiai gali uztikrinti palanky psichologinj klimata kiirybiskumo procesams. Be to organizacijose,
kuriose vadovai yra autoritetas darbuotojams, retai naudojamos iSorinés motyvacinés priemonés arba
ju reikSmé yra Zymiai menkesné. Neigiamas lyderio efektas fiksuojamas kuomet vadovas pernelyg
grieztai kontroliuoja darbuotoja, nesugebg aiSkiai pateikti reikalingos informacijos, vengia spresti
problemas, nesuformuluoja aiskiy tiksly bei prioritety arba juos daznai keicia. (Hennessey ir Amabile,
2010)

Vadovo parama kiirybiskumui apibiidinama, kokiu mastu vadovas gali atpazinti, gerbti ir palaikyti
savo pavaldiniy kiirybiSkuma, pavyzdziui, teikia grjztamajj apie kiirybinius procesus darbe. (Madjar
ir kt., 2002). Kai vadovai pateikia darbuotojams su kirybiSkumu susijusius atsiliepimus ir
informacija, darbuotojai dazniau bina kiirybingi, nes mano, kad jy tiesioginis vadovas vertina ir
palaiko kurybiSkuma (Amabile, 1997). AukSto rango vadovo palaikymas vienas i§ svarbiausiy
faktoriy, norint, jog organizacijoje biity maksimaliai vystymas kiirybiSkumas. Lyderio palaikymas
padidina darbuotojy démesj kiirybiniams procesams, nes darbuotojai jau¢ia maziau rizikos, kiirybinés
idéjos yra vertinamos, priimamos teigiamai. (Kim ir kt. , 2010).

Smulkiausias kiirybisSkumo palaikymo lygmuo yra bendradarbiy bei komandos palaikymas.
Komandos palaikymas teigiamai veikia individualy darbuotojy karybiskumg (Leendersas ir kt.,
2003). Komandos nariy palaikymas yra teigiamai susijes tiek su individualiu, tiek su komandiniu su
darbuotojy kirybiskumu organizacijoje (Thatcher ir Greer, 2008).

Hirst‘as, van Knippenberg‘as ir Zhou (2009) tyré komandos palaikymo, kaip atskiro socialinés
iSorings aplinkos subvieneto, jtakg kiirybiSkumui. Tyrimo metu buvo nustatyta, jog komandos
kontekstas gali sustiprinti individualy ktrybiSkuma. Komandos palaikymas stiprina kiirybisSkuma,
skatindamas individualy mokymasi. Tyrimas atskleidé teigiamg komandos palaikymo efekta tiek
individualiems kirybiniams geb¢jimams, tiek motyvacijai. Komandos gali buti individualaus
kiirybiSkumo skatinimo Saltinis, leidZian¢ios komandos nariams derinti informacijg ir Zmoniy poZiiirj,
turinCius skirtingas Zinias, jgiidzius, mastymo stiliy ir perspektyvas (Lipman-Blu-men, Leavitt,
1999).
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Norint, jog komandos nariai remty vieni kitus biitina atsizvelgti j grupiy sudétj. (Amabile, 1988).
Sudarant komandas kiirybiniams procesams labai svarbu parinkti narius, kurie turéty skirtingas
kompetencijas, jgiidzius bei poziiirj. IvairiapusiSkumas leis j problema ar idéjg pazvelgti 1§ keliy
skirtingy perspektyvy ir sugeneruoti geriausig rezultatg. Skirtingo mastymo zmonés gali papildyti
vienas kitg ir dirbami sinergiskai pasiekti maksimaliai gera, idomy ir inovatyvy efekta. Taip pat
buriant komandas reikety atsizvelgti ] tai, jog visi grupés nariai biity suinteresuoti ir siekty to paties
tikslo. Komandoje turi dirbti tie zmonés, kurie geba sutarti. PriesiSkos asmenybés koncentruosis ne |
kiirybinj procesg, bet j asmeninj konfliktg ir daugeliu atvejy sunkiai pasieks (Amabile ir kt., 1996).
Teigiama, jog komanda, kurig sudaro skirtingais gebéjimais, vertybémis pasiZymintys nariai,
teigiamai veikia individualy kairybiskuma (Shin ir kt., 2012).

Komandoje gali vyrauti dviejy riisiy jvairové: demografiné ir kognityviné. Demografiné jvairové
susijusi su komandos nariy trauka ir santykiais. Kognityviné komandos jvairové labiau susijusi
kurybiskumo did¢jimu. Demografiné jvairové sukelia socialinio klasifikavimo procesus, o gilioji
Ivairove, tokia kaip kognityviné skatins kiirybiSkumo procesus (pvz., informacijos apdorojima,
skirtingy dalyky derinima, kity idéjy kiirima ir eksperimentavima su skirtingy pozitiriy idéjomis),
komandos nariams pateikiant platy idéjy, perspektyvy, ziniy ir vertybiy spektra (Jehn ir kt., 1999;
Shin ir kt., 2012). Taigi kai kontekstas reikalauja kiirybiskumo kognityviné komandos jvairové, kuri
labiau susijusi su kirybiskumu atskiriems nariams suteiks daugiau pranasumo, nes komandos nariai
lengviau susitelkia j naujas id¢jas, zinias, o ne ] jsitraukimg j socialinius jprocius (Shin ir kt., 2012).
Taciau skirstant komandas negalima atsizvelgti tik i diversifikacija, nes ji gali turéti ir neigiama
efekta. Demografiné jvairové gali sukelti kultiirinius, emocinius konfliktuos, o kognityviné jvairové
gali paskatinti konfliktus dé¢l darbo.

Madjar ir kt. (2002) nustate, kad darbuotojy kiirybiskumas buvo reikSmingai susij¢s su kirybisSkumo
palaikymu ne tik darbo aplinkoje (vadovai, bendradarbiai), bet ir palaikymu ne darbingje aplinkoje
(Seima, draugai). Darbuotojai, kurie demonstravo kiirybinius gebéjimus darbo vietoje Seimoje ar
kitoje juos supancioje nedarbinéje aplinkoje sulaukdavo daugiau palaikymo. Taip pat iSoriniy
socialiniy grupiy palaikymas gali padéti jveikti tokius su darbu susijusius atsakus kaip perdegimas.
Tyrimai rodo, jog emociné Seimos nariy, artimyjy parama padeda apsisaugoti nuo emocinio i§sekimo.
Taciau kalbant apie artimyjy ar kity su darbu nesusijusiy asmeny palaikyma ir darbuotojy
kiirybiSkuma, biitina atsizvelgti ] tai, jog daugelis mokslininky analizuoja kiirybiSkuma ir vaikystés
santykiy padarinius (Madjar ir kt., 2002).

ISoriniy grupiy palaikymas ir kiirybiskumas gali biiti paaiskinamas dviem perspektyvomis (Madjar ir
kt., 2002):

¢ Nuotaika — santykiai su aplinkiniais tiek darbinéje, tiek ir iSorinéje aplinkoje lemia teigiama arba
neigiamg darbuotojy nuotaika, kuri daro jtaka kiirybiSkumui.

¢ Vidiné motyvacija — aplinkiniy parama, palaikymas didina viding individo motyvacija, kuri pagal
komponenting teorija, yra viena i§ individualaus kirybiskumo dedamyjy. Si perspektyva sujungia
ir motyvacijg ir nuotaika, nes vidiné motyvacija yra susijusi su teigiamomis emocijomis.

Nuotaika abiejose perspektyvose atlieka svarby vaidmenj. Nuotaika reiSkia apibendrinta emocine
biisena. Nuotaikos yra gana trumpalaikés biisenos, patiriamos trumpai, svyruoja laikui bégant ir joms
gali turéti jtakos kontekstinés salygos (George, Brief, 1992). Nuotaika susideda 1§ dviejy
nepriklausomy dimensijy: pozityvios (teigiamos emocijos suZadinimas, pakyléjimas) ir neigiamos
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(pasizymincios kancios ir baimés jausmais). Teigiama nuotaika siejama su kognityviniy procesy ir
motyvacijos sustipréjimu, kurie lemia kiirybiSkumag. Individai, kurie daznai yra pozityvios nuotaikos
geba uzmegzti rysius, sieti skirtingus komponentus, kategorijas, dalykus. Todél jie greiciau atpazins
problema ir integruos jvairius turimus iSteklius, veiksmus, kurie suteikia daugiau kiirybiniy rezultaty.
(Madjar ir kt., 2002) nustaté teigiama, reikSminga rysj tarp pozityvios nuotaikos ir atlikimo atliekant
kurybiskumo uzduotj. Toliau tekste analizuojamas kitas socialinis veiksnys, galintis paveikti
darbuotojy kiirybiskumag — autonomija darbe.

Autonomija

Kirybinis procesas reikalauja tam tikros laisvés tiek darbo vietoje, tiek kitoje aplinkoje.
Kirybiskumas susijes su originalumu, novatoriSkomis, dar neiSbandytomis id¢jomis bei procesais,
todél norint s€ékmingo rezultato privalu perzengti nusistovéjusias bei jprastas mastymo, veiklos ribas
(Amabile ir kt., 1996). Suvarzymai, grieztos taisyklés, vadovavimas neigiamai veikia asmens
kiirybiskuma. Norint, jog darbuotojas maksimaliai i$naudoty savo kiirybinj potencialg reikia leisti
paciam darbuotojui nuspresti kaip vykdyti kiirybinj procesa (Amabile, 1998).

SavarankiSkumas darbe yra apibréziamas kaip laisve, susijusi su darbine veikla ir sprendimy
priémimu. Darbuotojo pasirinkta kiirybinio proceso strategija, uzduotys tiesiogiai veikia kiirybinj
rezultaty ir kiirybiskumg. Darbo savarankiskumas gali buti laisvés laipsnis ir nuozitira atliekant tam
tikras uzduotis (Sia ir Appu, 2015). Oldham‘as ir Cummings‘as (1996) nustaté, kad darbuotojy
savarankiSkumas darbe yra teigiamai susij¢s su jy kiirybiniais rezultatais. Jie taip pat pabrézé, kad
darbo aplinkos kontrol¢ turi neigiamos jtakos darbuotojy kiirybinéms uzduotims. Pasak Zhou (1998),
jei organizacija suteiks darbuotojams didele savarankiSkuma, tai padidins naujy idéjy generavimag
vykdant uzduotis.

Taigi darbuotojai, kuriems budingas didelis savarankiskumas, labiau linke rizikuoti, alternatyviai
mastyti ir spresti problemas. Visa tai gali skatinti darbuotojy kiirybiSkuma darbo vietoje (Amabile,
1988; Oldham ir Cummings, 1996; Tierney ir Farmer, 2002). Autonomija darbe ir veiksmy laisvé
rodo darbuotojams leidZia jausti, jog jie yra svarbi organizacijos dalis. Pasitiké¢jimo jausmas padeda
pasiekti, jog darbuotojai biity iStikimi organizacijai, prisiims daugiau rizikos bei aktyviau reik§ savo
idéjas.

Unsworth‘as ir Parkeris (2003) teigé, jog autonomija ir savarankiSkumo laipsnis darbe yra vienas i$
svarbiausiy kontekstiniy veiksniy, galin¢iy turéti jtakos kiirybiSkumui ir inovacijoms organizacijoje.
Kai asmenys yra neatitraukiami nuo tiesioginiy pareigy, jiems suteikiama laisve, démesys ir
pastangos yra sutelkiamos ] tiesiogines uzduotis. Norédami pasiekti savo tikslus darbuotojai linke
svarstyti jvairias alternatyvas, todél kiirybiSkumo lygis gali padidéti. Autonomija taip pat padidina
atsakomybés jausmg. Taciau laisvé darbe ne visada yra vienas 1§ pagrindiniy kirybiSkumo
katalizatoriy darbo vietoje. Joo ir kt. (2014) atliktas tyrimas parod¢, jog egzistuoja teigiamas rySys
tarp darbuotojy kiirybiskumo ir autonomijos, taciau pabréze, jog skirtingose vadovavimo lygmenyse
Sis aspektas gali veikti skirtingai. Vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai turi didesne laisve
darbe, jie yra maziau suvarzyti taisykliy. Tai reiskia, jog prie§ imantis kurti aplinkg, skatinancig
kirybiskuma reikia atsizvelgti i skyrius bei darbuotojy grupes, kuriose bus taikomos numatytos
priemongés. Autonomija ir laisve skatins darbuotojy kirybiskuma tuose skyriuose ar tose darbuotojy
grupése, kuriy veiksmy laisvé priklausoma nuo tiesioginio vadovo.
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Autonomija padeda ugdyti darbuotojy savivert¢ ir taip padeda organizacijoms atsikratyti
biurokratiniy kliti¢iy, kurios neleidzia darbuotojams iSnaudoti savo kiirybiniy geb&jimy. Vadovai gali
pasitelkti autonomijg ir taip geriau patenkinti darbuotojy psichologinius poreikius bei didinti jy viding
motyvacija (Jaiswal ir Dhar, 2017). Ramamoorthy ir kt., (2005) nurodé, kad darbovietés autonomija
turéjo tiek tiesioginj, tiek netiesioginj poveiki darbuotojy kiirybisSkumui, jgimty kiirybiniy gebéjimy
demonstravimui darbo vietoje bei inovatyviai darbuotojy elgsenai. Jaiswal ir Dhar, (2017) atliktas
tyrimas taip pat rémé iSvada, jog autonomija darbe teigiamai veikia individualy darbuotojy
kiurybiSkumg. D¢l autonomijos atsiranda pasitikéjimo savi, pasitenkinimo jausmas ir didéja
darbuotojy jsipareigojimas organizacijai. Taip pat tai skatina darbuotojus darbe imtis iniciatyvoms
paties, priimti tinkamus sprendimus tinkamu metu ir susikurti inovacijoms bei kiirybiSkumui palankig
aplinka.

Tinkamai pasirinktas laisvés ir kontrolés laipsnis darbe daro teigiamg darbuotojy ktrybiskumui, o
kartu ir su kiirybiskumu susijusiems veiksniams: motyvacijai, pasitenkinimu darbu ir kt. Autonomija
leidzia darbuotojui jaustis emociSkai saugiai darbo vietoje ir sustiprina jausma, jog jo darbas yra
vertinamas ir svarbus organizacijai. Taip pat darbuotojai, kuriems darbe suteikiama laisvé dazniau
prisiima rizika, nebijo ieskoti novatorisky ir nepatikrinty alternatyvy, problemy sprendimy. Taciau
ne maziau svarbu apibrézti tikslus bei strategija, kurig nori pasiekti jmoné. Laisvé darbuotojui turi
sinergiskai veikti kartu su bendromis organizacijos gairémis, ateities planais ir perspektyvomis.
Vadovai privalo nubrézti aiskius, realius ir ilgalaikius tikslus, kuriy reikia siekti, tik tuomet gali leisti
darbuotojams rinktis kaip ivykdyti §ias uzduotis. Techniniuose gamybos jmoniy skyriuose yra daug
grieztai reglamentuojamy procesy, vykdoma griezta gaminiy kontrolé, gaminiai turi atitikti
numatytus standartuose, todé¢l Siy skyriy darbuotojams autonomija galima tik i§ dalies. Taciau
projekty, technologiniuose, komercijos ir kituose panaSaus veikimo skyriuose vadovai gali suteikti
darbuotojams laisvés, leidziant patiems pasirinkti norimus ir jy manymu naudingus projektus, esamy
projekty vystyma bei veikima. Toliau tekste analizuojamas dar vienas socialinis veiksnys, galintis
skatinti darbuotojy kiirybiSkuma — iStekliai.

IStekliai

Vieni svarbiausiy organizacijos iStekliy yra laikas ir pinigai. Biitent jy valdymas bei pasiskirstymas
turi didZiausig jtakg kiirybiniam procesui. Vadovas turi aiskiai nuspresti kiek laiko ar pinigy skirti
konkre¢iam projektui, problemy sprendimui. Skiriant uzduoties laikg per didelis spaudimas gali
sukelti stresg. Kita vertus neapibréztumas ir terminy nebiivimas leidzia darbuotojams atsipalaiduoti,
1é¢iau ieskoti sprendimy (Amabile, 1998).

Kalbant finansiniy istekliy svarbg kiirybiSkumui organizacija turi pasirtpinti, jog darbuotojams biity
pasiekiama reikalinga infrastruktiira, patogios darbo erdvés. Be to vadovai privalo tinkamai apibrézti
projekto ar kito proceso biudZeta. IStekliy ribojimas lemia ne kiirybiSkumo didéjima, naujy sprendimy
ieskojima, atvirkSc¢iai esant iStekliy trikumui darbuotojai koncentruojasi ties jy paieska, o ne i
kiirybinj procesa (Amabaile 1996, 1998).

,Google* suteikia savo darbuotojams galimybe 20 % laiko skirti projektui, kuris, jy manymu, yra
vertas pastangy. Bitent $is papildomas laikas leido ,,Google* 2005 m. sukurti ir jdiegti daug naujoviy.
»3M* ir ,,Amazon” turi panasias istekliy, tokiy kaip laikas, pinigai, panaudojimo programas. Kita
vertus resursy trilkumas taip pat gali paskatinti kiirybiskuma. ,,Microsoft®, ,,Google* pradé¢jo savo
veiklg pigiose erdvése tokiose kaip riisiai, palépés, garazai. Siandien §ios jmonés yra pasaulio
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gigantés. Pradedancios jmonés daznai turi ribotus iSteklius ir problemas turi spresti pasitelke
motyvacija, ryztg ir kiirybiSkumg (Martens, 2011).

Gamybos ir pramonés darbuotojai daznai susiduria su laiko ir iStekliy trikumu. Griezti terminai,
gamybos tikslai mazina darbuotojy kiirybiSkumg. Taip pat pramoné yra daznai veikiama jvairiy
1Soriniy bei vidiniy jégy. Sugede mechanizmai, avarijos, gamybinis brokas gali smarkiai paveikti visa
gamybos procesa, ji iSderinti. Norédami neatsilikti nuo grafiko darbuotojai privalo skubéti, dirbti
vir$valandzius. Dirbant tokiomis salygomis sunku nustatyti projektams jgyvendinti ar gaminiams
pagaminti skirtg laikg. Daznai gamybos jmongs atsilieka nuo planuojamo grafiko ne tik dél minéty
trukdziy, bet ir dél iSoriniy jégy. Pavyzdziui, véluojancios medziagos, bréziniai, reikalingi jrankiai
gali sutrukdyti darbg. Nattralu, jog po to norint pasivyti grafika darbuotojai turi ribotus laiko iSteklius
ir viskg daro paskubomis.

Itemptos darbo salygos, nuolatinis skub¢jimas, bandymai ,,pasivyti grafika“ mazina viding
motyvacija, o kartu ir kiirybiSkumg (Amabile ir kt., 2002). Tinkamas pinigy paskirstymas yra vienas
1§ gyvybiskai svarbiy procesy, lemianciy visos organizacijos sekme. BiudZetas, reikalingi iStekliai
turi buti apgalvoti ir paskirstyti teisingai. Gamybos sektoriaus jmonése projektai yra pasirenkami
pagal turimus jrengimus, infrastruktiirg, esamy jrengimy apkrautumg. Atsakingi specialistai privalo
teisingai apskaiciuoti gamybos kastus ir tuomet imtis galimai pelningy projekty. Tolesniame darbe
bus aptariamas dar vienas socialinés aplinkos veiksnys, skatinantis darbuotojy kirybiskuma
organizacijoje — darbe patiriamas spaudimas.

Spaudimas

Su didesniu ar mazesniu laiko spaudimu susiduria visos organizacijos. Darbuotojai daznai turi
pernelyg mazai laiko ir yra spaudziami atlikti projekta bet kokia kaina. Tokios varginanc¢ios darbo
salygos, nuolatinis skubéjimas ir spaudimas lemia tai, jog darbuotojai jauciasi i§seke, nemotyvuoti, o
tai drastiSkai sumazina arba visiSkai panaikina darbuotojy kiirybisSkuma. KirybiSkumas siejamas su
gebéjimu asocijuoti ir jungti skirtingus dalykus. Psichologiniu poZiiiriu, tai sudétingas mastymo
procesas, kuomet individas mintyse geba kombinuoti skirtingus dalykus. Patiriant laiko spaudima
individas ne tik neturi laiko permastyti aplinka, ji supancius objektus bei jy ry$j, bet ir yra jsitempes,
pervarges ir nemotyvuotas, todél sulétéja mastymas (Amabile ir kt., 2002).

Taciau laiko spaudimas gali biiti ir naudingas. Pasak Amabile ir kt. (2002) darbuotojai laiko spaudima
gali suprasti kaip reikSmingg Zenkla, jog jy darbas yra svarbus. Patirdami laiko spaudimo darbuotojai
supranta, jog jy darbas yra gyvybiSkai svarbus ir jauciasi tarsi misijoje. Laiko spaudimas buvo tarsi
1Sbandymas, darbuotojai jauciasi susikaupe, lengviau sutelkia démes;.

Laiko spaudimas taip pat naudingas ir vadovams. Vadovai skatina darbuotojus atsisakyti maziau
svarbiy uzduociy ir susikoncentruoti ties gyvybiskai svarbiais projektais. Taip galima ne tik padidinti
darbuotojy susikoncentravimg darbe, patenkinti jy socialinius ir psichologinius poreikius bei
efektyviai iSnaudoti laikg (Amabile ir kt., 2002). Amabile ir kt. (2002) sudar¢ laiko spaudimo ir
kiirybiSkumo matrica, pavaizduotg 5 paveiksle.
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Zemas
Esant Zzemam laiko spaudimui darbuotojy
kiirybiskumas aukstas.
e Vyksta idéjy generavimas procesai, bet

Laiko spaudimas
Aukstas
Aukstas laiko spaudimas daro teigiama jtaka kirybisSkumui kai
darbuotojai jauciasi tarsi misijoje.
e Darbuotojai nieko netrukdomi gali susikoncentruoti j svarbig

172}
S ne problemos identifikavimas. uzduotj, nes juos palaiko vadovai ir organizacija.
= e Darbuotojai linke dirbti vienumoje nei e Tiki, jog jy darbas reikSmingas organizacijai ir jaucia, jog
" < grupése. darbas yra i$sukis.
g o Kirybiskumas pasireiskia tiek generuojant naujas idéjas, tiek
Z identifikuojant problemas.
= Zemas laiko spaudimas ir Zemas Patiriant didel] laiko spaudimg darbuotojy kiirybiskumas Zemas,
) N TR . S S . .
2 kiirybiskumas gali pasireiksti tuomet kai kai jie jauciasi tarsi bégdami takeliu.
§‘ darbuotojai dirba tarsi autopilotu. o Darbuotojai jauciasi iSsiblaske.
., ®Darbuotojai susilaukia mazai e Darbas ir diena fragmentuota, daug skirtingy funkcijy.
g palaikymo i§ vadovy. e Nejaucia, jog dirba su svarbiais projektais.
eiie Daugiau dirba grupése nei diskutuojasu e Patiria auksta jtampa nors dirba tiek pat valandy kiek ir

pavieniais Zzmonémis.
e Linke imtis mazai bendradarbiavimo
reikalaujanéiy veikly.

vir§utingje situacijoje.
e Daugiau dirba grupése nei diskutuoja su pavieniais Zzmonémis.
o Patiria daug paskutinés minutés pasikeitimy darbo vietoje bei

asmeniniuose planuose.

5 pav. Laiko spaudimo ir kiirybiskumo matrica pagal Amabile ir kt., 2002

Kaip matyti i§ 5 paveiksle pateiktos matricos, laiko spaudimas kiirybiSkuma gali veikti skirtingais
budais, atsizvelgiant j tai ar darbuotoja supanti aplinka leidzia susitelkti j darba, stimuliuoja, kelia
skubos bei svarbos pojttj, ar kenkia kiirybiniam mastymui. Apkraunami daugybe skirtingy veikly bei
uzduoc¢iy zmonés jauciasi tarsi bégdami darbe. Nors darbo valandy skaiCius nedidéja, taciau
darbuotojai jauciasi emociskai iSseke bei pervarge, negeba susikoncentruoti. Taip pat dirbdami
tokiomis salygomis darbuotojai susiduria su nuolatiniais paskutinés minutés pakeitimais (Amabile,
1998; Amabile ir kt., 2002).

Taciau net ir zemas laiko spaudimas negali garantuoti auksto kiirybiSkumo. Visiskai nejausdami
spaudimo Zmonés dirba tarsi autopiloto reZimu. Nedidelis vadovy palaikymas, kiirybiSkumo
skatinimas lemia tai, jog darbuotojy produktyvumas yra sumazéjes, jie neskiria démesio kiirybiniam
procesui. Norint tinkamai panaudoti laiko spaudimg kiirybiSkumo didinimui jmoniy vadovai turi
apsvarstyti projektinius prioritetus, jy svarbg ir tinkamai sudélioti darby tvarkara$¢ius (Amabile 1998;
Amabile ir kt., 2002).

Dinamiskomis, nuolat kintanCiomis aplinkybémis gamybos sektoriaus jmonése laiko spaudimo
iSvengti beveik neimanoma. Dél jvairiy trukdziy, iSoriniy bei vidiniy jégy kinta projekty pristatymo
ir atlikimo terminai, todél darbuotojai yra priversti dirbti esant dideliam laiko spaudimui. Tokiose
situacijose, kuomet vadovai negali panaikinti laiko trikumo, jie turéty susvelninti ekstremaliy darbo
salygy padarinius. Pirma, darbuotojai turi jaustis, jog jy darbas yra gyvybiskai svarbus, antra jie
privalo biiti izoliuoti nuo nereikalingy darby bei aplinkos trikdZiy. Tokiomis saglygomis Zmonés galés
aptariamas paskutinis socialinés aplinkos veiksnys, skatinantis darbuotojy kirybiskumg -
organizacinés kurybiskumo kliiitys.

Organizacinés kiirybiSkumo klitutys

Organizacija, kurioje norima iSvystyti darbuotojy kurybinius gebéjimus, turi pasirtpinti ne tik
kiurybiSkumo skatinimo btuidais, bet ir atsizvelgti | faktorius, kurie galéty slopinti darbuotojy
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kirybiSkumg. Literatiroje randama jrodymy, jog neigiamos emocijos, elgesys turi didesnj poveik]
nei teigiamas. Todél siekiant maksimaliai palankios aplinkos kirybiSkumui, batina identifikuoti
organizacijoje esancius kiirybisSkumo inhibitorius. Rozin ir Royzman‘as (2001) nustaté, jog:

e Neigiami jvykiai yra stipresni ir rySkesni nei lygiaverciai teigiami.
e Neigiami jvykiai turi didesnj psichologinj poveikj nei teigiami.
e Vertinant kartu neigiami komponentai galutiniam rezultatui daro didesnj poveikj nei teigiami.

Neigiamy jégy vaidmuo yra svarbesnis nei varomyjy jégy, neigiamos emocijos (palyginti su
pozityviomis emocijomis) daro stipresnj poveikj deryby procesams ir darbo naSumui organizacijoje
(Choi ir kt., 2009). Kirybiskumo skatinimui organizacijoje svarbu ir bendras organizacijos
mikroklimatas. Organizacijoje darbuotojai turi jaustis saugiis, nejausti nereikalingos konkurencijos ir
nejsitraukti j pernelyg didelj politikavimg. Atsakingi asmenys privalo uztikrinti, jog imong¢je biity kuo
maziau paskaly, politikavimo, gincy, nes tai ne tik blogina santykius tarp organizacijoje dirbanciy
zmoniy, sukuria informacijos dalijimosi barjerus, bet ir atitraukia nuo kiirybinio proceso (Amabile,
1998).

Esant pernelyg destruktyviai konkurencijai darbe sutrinka visos organizacijos veikla. Darbuotojai,
kurie pasineria ] konkurencines varzybas, siekia ne dirbti organizacijos labui, bet aplenkti savo
bendradarbius. Be to tokia atmosfera visiskai blokuoja darbg komandose bei komandinj kiirybiskuma
(Amabile ir kt., 1996). Pernelyg formalios struktiiros organizacijoje taip pat gali neigiamai veikti
darbuotojy kiirybiSkumg. Konservatyvumas, vadovy dominavimas, darbuotojy kontrol¢ maZina
viding motyvacijg ir vercia darbuotojus jaustis suvarzytais. Esant tokioms salygoms darbuotojai yra

nelinke rizikuoti, daug laiko praleidzia atlikdami jprastus, daug gebéjimy nereikalingus darbus
(Amabile, 1998).

Be to pernelyg formalios procediiros atitraukia darbuotojus nuo tiesioginio darbo. Susitelke j
biurokratinius uZdavinius darbuotojai neturi laiko ir motyvacijos kiirybiniam procesui (Amabile ir
kt., 1996). Formali organizacijos struktira apibréziama kaip visa apimantis organizacijos
komunikacijos tinklas, sukurtas siekiant apsaugoti ekonominius procesus. Sis tinklas apima ne tik
neformalius rySius, bet ir organizacing hierarchija. Taip pat tai apima komunikacijg ir rySius tarp
skirtingas pareigas uzimanciy individy (Rank, 2008).

Organizacijoje, kurioje formalumas yra didelis vyrauja daug oficialiy procediry, tiesioginé ir
netiesioginé procesy, darbuotojy kontrolé. Tuo tarpu maziau formaliose organizacijose darbuotojai
turi daugiau laisvés (Amabile ir kt., 1996). Daugelyje organizacijy darbuotojy gebéjimai néra
naudojami optimaliai ir vadovai nesugeba iSnaudoti ZmogiSkyjy iStekliy potencialo. Darbuotojai
galéty demonstruoti daugiau kirybiSkumo organizacijoje, taciau dél pernelyg formaliy taisykliy,
jstatymy, SaliSko sprendimy priémimo darbuotojai yra suvarzyti. Tolimesnéje darbo dalyje aptariami
fizinés aplinkos veiksniai, kurie gali skatinti darbuotojy kiirybiSkuma darbo vietoje.

2.2.2. Fiziné aplinkos veiksniai, skatinantys darbuotoju kiirybiSkuma

Fizin¢é darbo aplinka yra erdveé, kurig organizacija suteikia savo darbuotojams vykdyti darbine veikla.
(Davis, Leach ir Clegg, 2011). Naujos technologijos, pozitiris | darbuotoja bei sparciai besikei¢ianti
darbo kulttira 1éme¢, jog fiziné darbo aplinka pastaraisiais metais smarkiai pakito. I[monése jrengtos
darbo erdvés yra Sviesesnés, atsisakoma uzdary kabinety ir pereinama prie atviry darbo viety
specifikacijy. Ne maziau jspiidingi pokyc¢iai apima ir iSorinj organizacijy pastaty dizaing. Daugelis

36



didziuliy jmoniy stato aukstus, vizualiai akj traukianc¢ius dangoraizius, futuristinius pastatus, kurie
kartais labiau primena $iuolaikinio meno karinius nei darbui skirtas erdves (Lin ir Chang, 2020).

Fizinés aplinkos poveikis kiirybisSkumui yra maziau tiesioginis nei kity veiksniy, tokiy kaip socialiné
aplinka, asmeninés savybés, kiirybiniai gebéjimai, todél daugelis mokslininky turi ribotg supratimag
apie fizinés aplinkos poveikj kturybiSkumui (Dul ir kt., 2011; McElroy ir Morrow, 2010) Fizing darbo
aplinkg sudaro trys elementai: interjero dizaino elementai (baldai, jranga, augalai, estetiniai objektai),
interjeras (organizacijos dizainas, vyraujantis stilius, spalvos) bei aplinkos salygos (Hoff ir Oberg,
2015).

Kalbant apie kurybiskumo skatinimg organizacijose daugelis tyrimy yra nukreipiami j ry$j tarp
socialinés aplinkos bei darbuotojy kiirybiSkumo, tafiau egzistuoja prielaidy, jog darbo vietoje
darbuotojy kiirybiskuma gali skatinti ir fizinés aplinkos elementai, tokie kaip apSvietimas, erdvéje
vyraujancios spalvos, garsai, kvapai (Dul ir kt., 2011). Daugelis mokslininky teigia, jog ktirybiskumui
svarbiausia yra socialiné¢ aplinka. Amabile (1996) paaiSkino, kad fizinés darbo elementai, skirti
motyvuoti darbuotojus gali didinti kiirybiskumo lygj, ta¢iau Sis poveikis néra stipresnis nei kiti darbo
aplinkos aspektali, tokie kaip socialiné aplinka. Vithayathawornwong‘as, Danko, Tolbert‘as (2003)
nustaté, jog fizinés aplinkos elementai taip pat daro poveiki kiirybiSkumui. Autoriai teigia, jog
tinkama darbo aplinka ne tiesiogiai veikia kiirybiskuma, bet turi teigiamag efekta sinergijoje su
socialine organizacijos aplinka. Autoriai teigia, jog fiziné aplinka turéty buti traktuojama ne kaip
atskiras subvienetas, bet kaip socialine aplinkg papildantis elementas, kuris leidzia didinti ktirybinj
potencialg ir skatinti individy kiirybiskuma. Fiziné darbo aplinka gali paveikti darbuotojy jausmus,
elgesi, iskaitant ir ktrybiSkuma. Fiziné darbo aplinkos elementai bei jy visuma turéty skatinti
darbuotojy kiirybiSkuma (Csikszentmihalyi, 2003).

McCoy ir Evans‘as (2002) tyré kaip skirtingi fiziniai dizaino elementai gali paveikti zmoniy
kurybiSkumg. Nustatyta, jog erdvés, kuriose buvo jauciamas kiirybinis potencialias buvo vizualiai
jdomios, jose gausu natiiraliy medziagy, erdvése panaudoti jdomis bei skirtingi dizaino sprendimai.
Taip pat aplinkoje buvo gausu daug detaliy, tokiy kaip meno kiriniai, knygos, lempos ar kiti
asmeniniai daiktai. Vienas i§ svarbiausiy elementy didinanc¢iy kiirybiskuma buvo natiiralios aplinkos
vaizdai. Gamtos vaizdai patraukia démesj, mazina nuovargj, sukelia teigiamus jausmus. Nataralioje
aplinkoje patiriamas laisvés, sudétingumo, atvirumo ir darnos jausmas, mazinantis pazintinj nuovargj,
gali paskatinti kiirybinguma. Taip pat teigiamg poveikj kiirybiniam potencialui tur¢jo ir medienos bei
kity nattraliy medziagy naudojimas, baldy ir kity daikty iSdéstymas taip, jog biity skatinamas
tarpusavio bendravimas. Sociopetaliniu baldy iSdéstymas gali biiti Zenklas, kad lankytojas yra
laukiamas ir gali gauti socialing parama toje aplinkoje.

Pasak McCoy ir Evans‘o (2002) aplinka, kurioje kiirybingumo potencialas zemas buvo be langy,
vyravo ramios, nejkvepiancios spalvos. Patalpy dizainas buvo nuobodus, monotoniskas. Taip pat
buvo pastebétas neigiamas nenatiiraliy kompoziciniy medziagy poveikis. Metalas, plastikas ir betonas
suprojektuoti taip, kad biity nepralaidiis ir nekeic¢iami. Tai sukuria jausma, jog Zmogus yra uzdarytas,
jspraustas ] tam tikrus rémus, suvarzytas. Neigiamas kompozicinés medZiagos poveikis gali
simbolizuoti grieztg aplinka. Negalé¢jimas atidaryti lango ar Zitiréti pro ji gali prisidéti prie nelankscios
aplinkos suvokimo ir laisvés bei atvirumo praradimo. 3 lenteléje pateikiamos kiirybinj potencialg
slopinancios ir skatinancios fizinés aplinkos charakteristikos.

37



3 lentelé. KiirybisSkumui jtakos turinéiy aplinkos fiziniy parametry charakteristikos (McCoy ir Evans, 2002)

Aukstas kiirybinio proceso potencialas Zemas kiirybinio proceso potencialas
Erdvés daugialypiskumas (sudétingumas); Saltos spalvos;

Vizualiai detalus dizainas; Néra vaizdo pro langg (uzdara patalpa);
Nattiraliy medziagy naudojimas; Nenatiiraliy medziagy naudojimas.
Sociopetalinis (bendravimg tarpusavyje skatinantis) dizainas.

McCoy (2005) teigia, jog darbo (biuro) aplinkg sudaro penki atskiri, bet tarpusavyje susije fizinés
aplinkos elementai: erdvés paskirstymas, architektiirinés detalés, vaizdai, iStekliai ir aplinkos salygos.

Erdvés paskirstymas ir organizavimas apima erdvés dydj, forma, padalijimg, baldy iSdéstyma.
Empiriskai erdve galima jvertinti matuojant jos dydj, luby aukstj, nuolydzius, lygio pokycius. Erdvés
organizavimas lemia uzdarumo lygj, asmening¢ erdve, privatuma, kontrole, lankstuma, galimybe
bendrauti. Tinkamai suprojektavus darbui skirta erdve galima palengvinti arba uzkirsti kelig
komandos bendravimui ir bendradarbiavimui. Patogi ir lengva prieiga prie reikalingy iStekliy,
komandos nariy gali padidinti darbo efektyvuma, produktyvuma. Galimybé rengti oficialius ir
neoficialius susitikimus gali paskatinti bendravimg ir suteikti galimybe spresti problemy sprendimus
ar generuoti idéjas. Atviros ar tinkamai atskirtos erdvés leidzia mazinti atskirt] tarp vadovy ir
pavaldiniy, suteikia bendrumo jausmg (McCoy, 2005)

Architektiirinés detalés — Siai kategorijai priskiriami ornamentai, medziagos, spalvos, zenklai, meno
kiiriniai, dekoratyviniai stiliai. Aplinka zmogui svarbi tiek, kiek ji atspindi paties individo ar
organizacijos vertybes bei normas. Norint, jog Sis fizinés aplinkos elementas katalizuoty kiirybinj
procesa, reikia jvertinti jo svarbg ir prasme¢ Zzmonéms, dirbantiems toje aplinkoje. Suasmeninimas,
aplinkos personalizavimas gali didinti kiirybiSkuma. Asmeninés detalés gali turéti simboling prasme¢
darbuotojams, tapti neverbaline organizacijos bendravimo forma. Suprojektuojant architekttirines
darbo viety detales, atspindin¢ias komandos tikslus ir darbo stiliy, atsiranda ir pa¢ios organizacijos
jvaizdis (McCoy, 2005).

Vaizdai — vaizdai darbo aplinkoje gali biiti nataralis (upés, augalai, dangus, medziai ir kt.) arba
nenatiiraliis (vaizdas ] kitus pastatus, automobiliy stovéjimo aikstelg, koridorius ir kt.). Taip pat
vaizdas gali biiti privatus (] maza soda, jmonés teritorijg) arba panoraminiai (i§ aukStai, per visg
krastovaizdj). Langai, galimybé stebéti aplinka sukuria laisvés pojitj, vizualia galimybeg stebéti
aplinkg (McCoy, 2005).

IStekliai — Sis fizinés aplinkos charakteristiky kategorija apima jrangos, reikalingos darbui,
prieinamuma, funkcines savybes. Siai grupei galima priskirti telefonus, kompiuterius, kita darbui
reikalingg technikg. Taip pat iStekliai apima infrastruktiiros elementus, tokius kaip valgymo zonos,
stovéjimo aikstelés, persirengimo kambariai ir kt. (McCoy, 2005).

Aplinkos salygos — aplinkos salygos apibiidinamos kaip apSvietimas, Sildymas, védinimas ir
akustika. D¢l netinkamo biuro apSvietimo gali atsirasti akinimas ar SeSéliai. Patalpa, kurioje truksta
gryno oro, vyrauja triuk§mas, blasko darbuotojus todél jiems sunku susikaupti. Reikia pastebéti, jog
darbo vietoje aplinkos salygos turi nekenkti darbuotojo sveikatai, o tai ypac¢ aktualu gamybinéms
jmonéms, kuriose d¢l vykdomos veiklos daznai susiduriama su kenksmingomis darbo sglygomis.
(McCoy, 2005).
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Tarp $iy elementy didziausig jtakg darbuotojams daro erdves dydis ir kiti su ja susij¢ aspektai, baldy
iSdéstymas, tuo tarpu aplinkos saglygos, vaizdai, darbui reikalingos jrangos iSdéstymas bei
prieinamumas turi mazesn¢ jtakg darbuotojy kurybiskumui (Lin ir Chang, 2020). Hermen‘as Jan‘as
van Ree (2002) teigé, jog darbo aplinka, orientuota j problemy ir uzduociy sprendima, gali teigiamai
veikti darbuotojus. Darbo vietos dizainas, spalvos, baldai gali turéti jtakos darbuotojy kurybiskumui.

Dul‘as, Celyan ir Jaspers‘is (2011) atliko tyrima, kuriame nagrinéjo socialinés ir fizinés aplinkos
poveikj kiirybiskumui. 4 lentel¢je pateikti autoriy i$skirti fizinés darbo aplinkos elementai, kurie gali
buti susije su kirybiSkumui. Autoriai nustaté, jog fiziné aplinka daro poveiki darbuotojy
kurybiskumui kaip atskiras subvienetas, nepriklausomai nuo socialinés aplinkos sgveikos, taciau
socialinés aplinkos poveikis kiirybiSkumui yra didesnis.

4 lentelé. Fizinés darbo aplinkos elementai, kurie gali biti susije su kiirybiskumu (Dul ir kt., 2011)

Fizinés aplinkos elementas ApraSymas
Baldai Kédés, stalai, spintelés ir kiti baldai, esantys darbo vietoje.
Augalai Augalai ir gélés, esancios darbo vietoje.

Raminancios spalvos Zalia, mélyna, violetiné

Stimuliuojancios spalvos Geltona, oranziné, raudona, rausva

Privatumas Galimybé atsiriboti nuo kity, dirbti vienam

Gamtos vaizdai pro langa Galimybé tiesiogiai i$ darbo vietos matyti gamtos vaizdus

Bet kokie vaizdai pro langa Vizualiné prieiga prie bet kokios aplinkos vaizdo i§ darbo vietos

ApSvietimas Darbo vietos ap$vietimo kokybé

Nattrali $viesa Saulés $viesos pralaidumas darbo vietoje

Klimatas Temperatiira, oro judéjimo greitis, sudétis, drégmes kiekis darbo vietoje
Garsai Teigiami garsai (muzika, tyla, triuk§mas ir kt.)

Kvapai Teigiami kvapai (grynas oras, néra blogo kvapo)

Gamybos sektoriuje dirbantys Zmonés susiduria su pasunkintomis darbo salygomis. Gamybos
patalpose daznai yra triukSmas, prastas védinimas, apS$vietimas. Dideli jrengimai, aparatai kelia
papildomus sunkumus, todé¢l vadovai privalo uztikrinti, jog fiziné darbo aplinka biity kuo maziau
zalinga darbuotojy sveikatai. Kitu atveju gali sumazéti darbuotojy produktyvumas ir kiirybiSkumas.
Atlikti psichologiniai tyrimai rodo, jog fiziniai aplinkos kintamieji, tokie kaip triukSmas, temperatiira,
apSvietimas ir oro kokybé, turi didele reikSme¢ darbuotojy nuotakai (Harter ir kt. 2003). Prastas darbo
vietos dizainas ir iSdéstymas gali paveikti asmens sveikata, patoguma ir gerove bei sumazinti jo
produktyvumg ir kiirybiskuma (Samani ir kt., 2014). Gamybos sektoriaus jmonése esantys biurai
turéty biiti suprojektuoti taip, jog dizaino ir kiti architektiiriniai sprendimai palaikyty kiirybisSkuma
darbo vietoje. Kaip jau minéta, vis labiau populiaréjancios atviryjy biury dizaino koncepcijos leidZia
paskatinti darbuotojy bendradarbiavima, o tai gali paskatinti idéjy dalijimasi bei generavima. Taip
pat rengiant bei pertvarkant biurus reikia atsizvelgti | aplinkos salygas, vaizdus, darbo vietos
infrastruktiirg ir kt.

2.3. Teorinis organizaciniy veiksniy, skatinan¢iy darbuotojuy kirybiSkuma, modelis

ISanalizavus literatiira buvo parengtas darbuotojy kurybiskuma skatinan¢iy organizaciniy veiksniy
teorinis modelis. Buvo iSskirti fiziniai ir socialiniai veiksniai, kurie daro jtakg darbuotojy
kirybiSkumui organizacijoje. Sukurtas teorinis modelis pavaizduotas 6 paveiksle:
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Organizacijos palaikymas ‘

Kiirybiskumo :
. . Vadovo palaikymas ‘ e
skatinimas
Komandos palaikymas ‘
Autonomija (laisvé) —
Socialinés aplinkos
veiksniai
IStekliai —_— .
Darbuotojy
kiirybiSkumas
I¥¥ikiai |
Spaudimas »
Darbo krivis ‘

Organizacinés kiirybiSkumo kliiitys —

Fizinés aplinkos
veiksniai

\ 4

6 pav. Teorinis organizaciniy veiksniy, skatinan¢iy darbuotojy kurybiskuma, modelis
Socialiniai veiksniai veikiantys kiirybiskuma:

KirybiSkumo skatinimas — organizacijoje kirybiskuma galima skatinti trimis lygmenimis:
organizacijos palaikymas, vadovo palaikymas ir komandos palaikymas. Svarbu, jog organizacijos
misija, vizija, strategija, vertybés bei bendra organizacijos politika biity orientuota j kiirybiniy
gebéjimy ugdyma bei naudojimg sprendziant problemas ar generuojant idéjas.

Autonomija — kurybinis procesas reikalauja laisvés. Suvarzymai, grieztos taisyklés, vadovavimas
neigiamai veikia asmens kiirybiSkuma. Norint, jog darbuotojas maksimaliai iSnaudoty savo kiirybinj
potencialg reikia leisti pa¢iam darbuotojui nuspresti kaip vykdyti kiirybinj procesa.

IStekliai — sklandZiam bet kokios organizacijos darbui reikalinga tinkama infrastrukttira bei iStekliai.
Vadovai ir atsakingi asmenys turi pasirGpinti visomis reikalingomis priemonémis. Svarbu, jog
atsakingas asmuo tinkamai apibrézty projekto biudzetg ir nustatyty darbo atlikimo terminus.
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Spaudimas — tinkamas laiko spaudimas gali biiti priimamas kaip i8§tukis. Darbuotojas supras, jog jo
darbas yra svarbus ir bus suinteresuotas mastyti kiirybiskai, jj kuo greiciau atlikti. Tac¢iau per didelis
laiko spaudimas vargina darbuotojus, jie jauciasi iSseke, iSsiblaske.

Organizacinés kiirybiSkumo Klilitys — organizacijos atmosfera, santykiai su bendradarbiais bei
vadovais taip pat veikia kurybiSkuma. Didelis politikavimas, apkalbos, konkurencija sukuria bloga
organizacijos mikroklimata, kuris neigiamai veikia darbuotojy kirybiskuma.

Darbuotojy kiirybiSkuma bet kurioje organizacijoje veikia ne tik socialiniai veiksniai, bet ir fiziné
aplinka. Fiziné aplinka organizacijoje suprantama kaip:

e Baldai, esantys darbo vietoje.

e (Gyvi augalai ir gélés darbo vietoje.

e Atpalaiduojancios ir ramios spalvos arba stimuliuojancios spalvos.
e Galimybé dirbti vienam.

e Langai pro kuriuos matomas gamtos vaizdas.

Literatiiros analizés metu buvo konceptualizuotas kiirybiskumo apibréZimas. Nustatyta, jog
organizacijose darbuotojy kiirybiskumas suprantamas kaip procesas, kurio metu generuojamos
naujos, originalios ir naudingos idéjos. Taip pat literatiiros analizé atskleideé, jog individualy
karybiskumgq sudaro trys vidiniai ir vienas iSorinis komponentas. Vidinés individualaus kiirybiskumo
dedamosios yra ekspertiSkumas, kirybiniai gebéjimai ir motyvacija. ISoriné individualaus
kirybiskumo dedamoji — individg supanti aplinka.

Taigi aplinka yra svarbus faktorius darbuotojy kirybiskumui. Organizacijoje aplinkg sudaro
socialiniy bei fiziniy veiksniy, kuriuos galima apibudinti kaip organizaciniais, visuma. Socialiniams
aplinkos veiksniams priskiriama: kiirybiskumo skatinimas organizacijoje, laisvé, istekliai, darbe
patiriamas spaudimas, organizacinés kiurybiskumo klititys. Fiziniai veiksniai yra architektiriniai
sprendimai bei dizaino detalés, ergonominés sqlygos darbo vietoje. Atsizvelgiant j literatiiros
analizés metu iSskirtus veiksnius buvo sukurtas teorinis, organizaciniy veiksniy, skatinanciy
darbuotojy kiirybiskumg, modelis, kuris bus testuojamas atliekant tyrimq. Tolesnéje darbo dalyje
aprasoma tyrimo metodologija.
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3. Gamybos sektoriaus darbuotojuy kiirybiskumg skatinan¢iy organizaciniy veiksniy tyrimo
metodologija

Teoringje darbo dalyje buvo apibréztas darbuotojy kiirybiSkumas, jo dedamosios bei iSskirti
organizaciniai (socialinés ir fizinés aplinkos) veiksniai, skatinantys darbuotojy kiirybiskuma. Sioje
darbo dalyje pateikiama tyrimo, skirto iStirti organizacinius veiksnius, skatinanc¢ius gamybos
sektoriaus darbuotojy kurybiskuma, metodologija.

Tyrimo tikslas: istirti organizacinius veiksnius, skatinan¢ius gamybos sektoriaus darbuotojy
ktrybisSkuma.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskumo raiska.

2. Nustatyti gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskuma skatinanciy organizaciniy veiksniy raiska.

3. Nustatyti gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumo raiSka pagal skirtingas demografines
charakteristikas.

4. Nustatyti sgsajas tarp gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumo ir organizaciniy veiksniy,
skatinanciy kiirybiskuma.

3.1.2. Duomeny rinkimo metodai ir tyrimo instrumenty konstravimas

Magistro baigiamajame darbe bus atliekamas kiekybinis tyrimas. Naudojant kiekybinius tyrimus
galima apklausti dideles zmoniy grupes, apibendrinti rezultatai gali biiti pritaikomi visai populiacijai.
Tyrimo duomenys paprastai iSreiskiami skaitine forma, tuo tarpu rezultatai - grafine forma.

Tyrimo instrumentas — tyrimui vykdyti pasirinktas kKiekybinis metodas. Naudojamas kiekybinio
tyrimo instrumentas apklausa. Apklausg sudaro 4 dalys:

Darbuotojy kirybiSkumo vertinimas. KiirybiSkumas buvo tiriamas naudojant 13 teiginiy skalg,
skurta Zhou ir George (2001). Teiginiai, skirti tirti darbuotojy kiirybiskuma, pateikti 5 lenteléje.
Darbuotojai patys jsivertino kiirybiskuma. Klausimyng savo darbuose naudojo: Ma ir Jiang (2018),
Khalili (2016), Shin ir Zhou (2003) ir kt.

5 lentelé. Teiginiai darbuotojy kiirybiskumo vertinimui

Tiriamas konstruktas | Teiginiai Autoriai
1.Sitilau naujus buidus kaip pasiekti jmonés tikslus ir uzdavinius
2.Sitlau naujas ir praktiskas idéjas darbo nasumo didinimui

3.Ieskau naujy technologijy, produkty ir proceso tobulinimo galimybiy
4 .Sitlau idéjas kaip pagerinti produkty, paslaugy, darbo kokybe
5.Turiu daug kurybisky idéjy

" e Do Zhou, J.,
6.Nebijau prisiimti rizikos George
Kirybiskumas 7.Dalinuosi savo idéjomis su bendradarbiais ir skatinu juos g¢,
o o o J.M.
8.Kai tik turi galimybe rodau savo kiirybiskuma darbe (2001)

9.Sukuriu tinkamg plang ir tvarkarastj naujoms idé¢joms jgyvendinti
10.Daznai sitlau kiirybiskas ir inovatyvias idéjas

11.Sitlau kiirybiskus problemy sprendimus

12.Daznai j problemas zvelgiu netradiciskai

13. Sitlau naujy budy kaip atlikti pavestas uzduotis ir darbus
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Socialiniy organizaciniy veiksniy, skatinanc¢iy darbuotojy kiirybiskuma, vertinimas. VVertinimui
buvo naudota 66 KEYS teiginiy skalé, sukurta Amabile ir kt. (1996). Teiginiai, skirti vertinanti
socialinés aplinkos veiksnius, pateikti 6 ir 7 lentelése. Darbuotojai patys jvertino socialinius
organizacinius veiksnius, skatinan¢ius kirybiskuma jy organizacijoje. Sig skale naudojo ir Ramos ir
kt. (2018) ir kt..

6 lentelé. Teiginiai socialiniy organizaciniy veiksniy, daranciy jtaka kiirybiskumui, vertinimui

Tiriamas
konstruktas

Teiginiai

Autoriai

Laisvé

1. AS galiu pats nuspresti kaip jgyvendinsiu vykdomus projektus.

2. Jauciu nedidelj spaudimg kuomet kazkas vertina mano darbg ir mano
darbo metodus.

. Galiu pats pasirinkti kokius projektus noriu jgyvendinti.

. Kasdieninéje darbo aplinkoje a$ pats kontroliuoju savo darbg ir idéjas.

Issukiai darbe

Jauciu, jog dirbu su svarbiais projektais.
. Uzduotys, kurias atlieku atskleidzia mano galimybes.
. Organizacijai skubiai reikia, jog a§ sékmingai atlikéiau darba, kurj dabar atlieku.

fww —

Vadovo
parama

. Mano vadovas aiskiai i§sako savo lukescius dél mano vykdomy projekty.
. Mano vadovas yra geras planuotojas.

. Mano vadovas aiskiai nustato bendrus organizacijos tikslus.

. Mano vadovas geba komunikuoti su miisy komanda.

. Mano vadovas turi gerus bendravimo jgiidzius.

. Mano vadovas parodo, jog pasitiki miisy komanda.

. Mano vadovas vertina mano individualy indélj j vystomus projektus.
. Mano vadovas pateikia gera darbo modelj.

10. Mano vadovas yra atviras naujoms idéjoms.

11. Mano vadovas palaiko komandg organizacijos kontekste.

12. Mano vadovas pateikia konstruktyviy atsiliepimy apie mano darbg.

Komandos
palaikymas

. Kartu su kolegomis esame gera komanda.

. Komandoje, kurioje as dirbu, jauciamas pasitikéjimas.

. Mano komandoje kyla konstruktyviis gin¢ai, vertinant vienas kity idéjas

. Mano komandos nariai yra atviri naujoms idéjoms.

. Mano komandos nariai noriai padeda vieni kitiems.

. Mano komandos nariai pasizymi skirtingais, vienas kitg papildanéiais jgiidziais.
. Mano komandos nariai yra atsidave miisy darbui.

. Mano komandos nariai atvirai ir laisvai komunikuoja tarpusavyje.

Organizacijos
palaikymas

. Darbuotojai organizacijoje skatinami kiirybiskai spresti problemas.
. Organizacijoje palaikomos naujos idéjos

. Darbuotojai organizacijoje skatinami rizikuoti.

. Auksciausi organizacijos vadovai tikisi, jog darbuotojai bus kiirybingi.

. Vadovai entuziastingai vertina mano projektus ir pasitilymus.

. Organizacijoje idéjos vertinamos saZiningai.

. Sios organizacijos darbuotojai gali siiilyti nejprastas idéjas, nebijodami biiti
i§juoktais.

9. Jei darbuotojai stengési dél projekto, organizacijoje priimama to projekto
nesékmeé.

10. Organizacijos veiklos vertinimas yra saziningas.

11. Darbuotojai vertinami uz kiirybiskuma.

12. Darbuotojai apdovanojami uz ktirybiskuma.

13. Organizacijoje vyrauja gera atmosfera.

14. Organizacijoje aktyviai generuojamos naujos idéjos.

15. Visi organizacijos nariai turi bendra vizija dél ateities bei to, ka nori pasiekti.

O~NOOOUITRARWNRONOOITA, WN -

. Organizacijoje iSvystytas geras kiirybiniy idéjy skatinimo ir plétros mechanizmas.

Amabile, T.
M., Conti, R.,
Coon, H.,
Lazenby, J.,
Herron, M.
(1996).

IStekliai

1. Priemongs, reikalingos mano darbui, yra lengvai prieinamos.

2. Paprastai galiu gauti darbui reikalingy istekliy.

3. Paprastai mano projekto biudZetas yra pakankamas.

4. AS galiu gauti visus duomenis, reikalingus sékmingai jgyvendinti savo projektus.
5. A§ lengvai galiu gauti medziaga, reikalingg darbui atlikti.

6. Mano darbui reikalinga informacija yra lengvai prieinama
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7 lentelé. Teiginiai socialiniy organizaciniy veiksniy, daranciy jtakg kiirybiskumui, vertinimui (t¢sinys)

. Sioje organizacijoje néra daug politiniy problemy.

. Organizacijoje néra destruktyvios konkurencijos.

. Organizacijos nariams nelabai rlipi apsaugoti savo teritorija.
. Kiti organizacijos skyriai netrukdo mano projektams.

. Organizacijos nariai nekritikuoja naujy idéjy.

. Griaunamoji kritika néra §ios organizacijos problema.

. Darbuotojai nesijaudina dél neigiamos kritikos.

. Darbuotojai nejaucia spaudimo atlikti darba bet kokia kaina, net jei jis bus atliktas| Amabile, T.
nekokybiskai. M., Conti, R.,
9. Organizacijos vadovai prisiima galima rizika. Coon, H.,

10. Organizacijoje mazai démesio skiriama kasdieniniams ir savaime suprantamiems| Lazenby, J.,
procesams. Herron, M.
11. Organizacijos struktiiros néra per daug formalios. (1996).

12. Auksciausia vadovybé grieztai nekontroliuoja organizacijos nariy.

1. Turiu per mazai laiko ir per didelj darbo krtivj.

2. Turiu pakankamai laiko savo projektui atlikti.

3. Sioje organizacijoje darbuotojai néra per daug atitraukiami nuo savo tiesioginiy
darby.

4. Organizacijoje nustatyti realiis likesciai, kuriuos gali pasiekti darbuotojai.

5. Savo darbe nejauciu spaudimo.

Organizacinés
kiirybiskumo
klititys

O~NO O WN PP

Spaudimas

Fiziniy veiksniy, skatinanc¢iy darbuotoju kiirybiskuma, vertinimas. VVertinimui buvo naudota 13
teiginiy skalé, sukurta Dul, Ceylan, ir Jaspers. (2011). Teiginiai, skirti vertinti fizinés aplinkos
elementus, pateikti 8 lenteléje. Darbuotojai jvertino fizinés aplinkos veiksnius, skatinancius
kiirybiskuma jy organizacijoje. Sia skale naudojo savo darbuose naudojo Tsai ir kt. (2016).

8 lentelé. Teiginiai fiziniy veiksniy, skatinan¢iy darbuotojy kiirybiskuma, vertinimui

Tiriamas

konstruktas Teiginial Autoriai

1. Baldai (kédés, stalai ir pan.), kurie yra mano darbo vietoje.

2. Gyvi augalai ar gélés, esancios mano darbo vietoje.

3. Atpalaiduojancios ir ramios spalvos (zalia, mélyna, violetiné ir kt.).

4. Stimuliuojancios spalvos (geltona, oranzing, roziné, raudona).

5. Galimybé dirbti vienam.

6. Augaly, aplinkos, lauko, medziy ir kt. matymas i$ savo darbo vietos. (Langai, pro

L . . Dul, J.,
Fiziniai kuriuos matosi gamta) Cevlan. C
veiksniai 7. Galimybé matyti bet kokig kita iSoring aplinka i$ savo darbo vietos. (Langai pro (20y11) e

kuriuos matosi iSoriné aplinka).

8. Tinkamas darbo vietos apSvietimas.

9. Saulés §viesos patekimas j darbo vieta.

10. Temperatiira, drégmé ir oro kokybé ir judéjimo greitis darbo vietoje.
11. Teigiami garsai (Muzika, tyla, triuk§mo nebuvimas, foniniai garsai).
12. Teigiami kvapai (Grynas oras, néra blogo kvapo).

Kiirybinis saviveiksmingumas, Kuris buvo tiriamas naudojant 3 teiginiy skale, sukurtg Tierney ir
Farmer (2002). Darbuotojai jsivertino savo kiirybinj saviveiksmingumg. Skal¢ matuoja darbuotojy
tik¢jimg savo sugeb&jimu biiti kiirybingais. Teiginiai, skirti vertinti darbuotojy kirybinj
saviveiksminguma pateikti 9 lentelé¢je. Sis klausimynas buvo naudojamas ir Chong ir Ma (2010) ir
Kituose tyrimuose.
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9 lentelé. Teiginiai kiirybinio saviveiksmingumo vertinimui

Tiriamas konstruktas Teiginiai Autoriai
1.Manau, jog moku generuoti naujas idéjas. Tierney,

Kiirybinis saviveiksmingumas | 2.Pasitikiu savo sugebéjimu kiirybiskai spresti problemas. g I\/ll: armer,
3.AS noriu ir sugebu toliau plétoti kity pasiiilytas idéjas. (2002)

Teiginiai apibudinantys darbuotojy kiirybiSkuma, socialinius, fizinius organizacinius veiksnius bei
kiirybinj saviveiksmingumg buvo vertinami naudojant penkiabalg Likerto skalg. Respondentai turéjo
jvertinti pateiktus teiginius: 1 - visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 -
sutinku, 5 - visiskai sutinku.

Taip pat apklausoje be pagrindiniy teiginiy buvo kontroliuojami keli kintamieji:

e Respondenty amzius bei lytis. Sie kintamieji buvo matuojami ir kituose tyrimuose susijusiuose
su kiirybiskumo vertinimu (Scott ir Bruce, 1994; Tierney ir Farmer, 2002; Ma ir Jiang, 2018).
Respondentai buvo priskirti tam tikrai kartai pagal savo gimimo metus (Bumo karta — 1946/1964
m., X karta — 1965/1980 m., Y karta — 1981/1996 m., Z karta — nuo 1997 m.).

e Respondenty iSsilavinimas (aukstasis universitetinis, aukStasis neuniversitetinis (kolegija),
profesinis, pagrindinis, pradinis, kita). Literattiros analizés metu buvo rasta duomeny, rodanciy
ry§j tarp i$silavinimo ir darbuotojy kirybiskumo (Amabile, 1988; Tierney ir kt., 1999).

e Darbiné patirtis dabartinéje organizacijoje (Iki 1 m., 1 =3 m., 4 -6 m., 7 —-10 m., 11 m. ir
daugiau).

e Uzimamos pareigos (auks¢iausio lygio vadovas, vidutinio lygio vadovas, zemesnio lygio
vadovas, specialistas, darbininkas).

e Skyrius, kuriame dirba respondentai (vadovybé, administracija, metaly bandymo laboratorija,
buhalterijos skyrius, gamybos skyriali, kita).

3.1.3. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Kiekybinio tyrimo metu gautus rezultatus bei iSvadas bandoma pritaikyti visai populiacijai (Siuo
atveju visiems gamybos sektoriaus jmoniy darbuotojams), taciau apklausti visy populiacijos nariy yra
nejmanoma. Todél tyrimo metu pasirenkama tam tikra imtis. Imtis — stebima populiacijos dalis.

Tyrimo populiacija — gamybos sektoriaus darbuotojai.

Tyrimo atrankos biidas — tikimybinis neatsitiktinis. Tyrimo metu buvo vykdoma tiksliné atranka.
Respondentai buvo sagmoningai atrinkti, atsizvelgiant j tyrimo tikslus.

Tyrimo imtis — tyrime apklausti gamybos sektoriaus darbuotojai. Atlikus tyrimg buvo nustatyta, jog
tyrime dalyvavo 184 gamybos sektoriaus darbuotojai.

3.1.4. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomenys surinkti vykdant dviejy tipy apklausas: apklausa rastu ir apklausa internetu. Anketos buvo
platinamos internetinéje platformoje www.apklausa.lt bei spausdinamos ir dalinamos darbuotojams
tiesiogiai darbo vietoje.
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Duomeny analizé vykdyta naudojant statistinés duomeny analizés metodus. Gauti duomenys buvo
iSanalizuoti naudojant SPSS programg. Tyrimo metu atlikta vienmaté duomeny analizé (apskai¢iuoti
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai) ir dvimaté duomeny analizé¢ (naudojant Pearson‘o koreliacijy
metoda apskaiCiuotos koreliacijos tarp analizuojamy konstrukty, tiriama ar tarp analizuojamy
konstrukty egzistuoja statistiSkai reik§mingas koreliacinis rysys).

3.1.5. Tyrimo validumas ir patikimumas

Klausimyno patikimumui matuoti galima taikyti skirtingas technikas (Piligrimiené, 2016).
Klausimyno patikimumas buvo jvertintas nustatant Kronbach‘o alfa koeficientg. Kronbach‘o alfa
koeficiento reik§més gali svyruoti nuo 0 iki 1. Jeigu reikSmés artéja prie vieneto skalé vienalyte,
patikima, tuo tarpu jeigu reikSmés arti nulio, skalé néra vienalyté ir patikima. Gerai sudarytai skalei
Kronbach‘o alfa koeficientas turi biiti didesnis nei 0,7 (Pukénas, 2010). 10 lentel¢je pateikti
apskaiciuotos klausimyno Kronbach‘o alfa koeficiento reikSmés.

10 lentelé. Klausimyno patikimumo vertinimas

Konstruktas Teiginiy skaicius Kronbach‘o alfa koeficientas
Kirybiskumas 13 0,950
Fiziné aplinka 12 0,844
Vadovo palaikymas 8 0,961
Kirybiskumo | Komandos palaikymas 11 0,907
skatinimas Organizacijos palaikymas | 15 0,927
Bendras 34 0,961
Autonomija (laisvé) 4 0,750
IStekliai 6 0,832
I$Sukiai 5 0,707
Spaudimas Darbo kriivis 5 0,705
Bendras 10 0,730
Organizacinés kiirybiskumo kliiitys 12 0,805

Kaip ir minéta, prie§ atliekant tyrimg buvo iSmatuotas matavimo skaliy patikimumas (10 lentel¢).
Visos matavimo skalés, naudojamos kiirybiSkumo, socialiniy ir fizikiniy veiksniy matavimui yra
tinkamos naudoti, nes Kronbach‘o alfa koeficiento reikSmés yra didesnés nei 0,7.

3.1.6. Tyrimo etika

Besivystant socialiniams mokslams, vis aktualesni tampa moraliniai tyrimy klausimai, susij¢ su
tyrimo dalyviais. Kai kuriuose tyrimuose aktualios yra etinés problemos, reikalaujancios iSlaikyti
pusiausvyra tarp tyréjo noro gauti objektyvig informacijg ir tiriamojo asmens saugos (Kardelis, 2002).

Literaturoje iSskiriamos $ios pagrindinés tyrimy etikos problemos: privatumas, anonimiskumas,
konfidencialumas ir apgaulé (Kardelis, 2002). Vykdant tyrimg buvo siekiama iSvengti Siy etikos
problemy. Visy pirma tyrimo metu anketoje buvo paaiskinama apie vykdoma tyrima, jo tiksla bei
rezultaty naudojima ir interpretacija.

Taip pat vykdant apklausas rastu ir internetingje platformoje buvo uztikrinti Sie etikos principai:

e Pries tyrimg respondentai buvo supazindinti su tyrimo esme, informuoti apie tolesng tyrimo eiga.
e Tyrimo instrumente néra jZeidzianciy, asmens orumg zeminanciy teiginiy.
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e Respondentai tyrime dalyvauja savanoriskai ir gali laisvai atsisakyti dalyvauti tyrime ar nutraukti
tyrimg.

e Dalyvavimas tyrime nesukelia fizinio skausmo ar psichologinio diskomforto.

e Tyrimo metu respondentai buvo supazindinti su tyrimo instrumentu, atsakyta j jiems iSkilusius
klausimus.

e Tyrimo metu uztikrinamas konfidencialumas. Visi respondenty atsakymai yra anonimiski, niekur
nepublikuojami.

e Tyrimy rezultatai skelbiami kaip apibendrinta informacija. Gauti skaitiniai duomenys darbe
vaizduojami lenteliy, grafiky pavidalu.

e Duomenys yra nuasmeninti, todél jokia konfidenciali informacija apie tyrimuose dalyvavusius
asmenis negali biiti nustatyta.

Sioje darbo dalyje buvo parengta tyrimo, skirto nustatyti gamybos sektoriaus darbuotojy
kirybiskumq skatinancius organizacinius veiksnius, metodologija. Pasirinktas kiekybinis tyrimo
metodas, naudojamas tyrimo instrumentas — apklausa. Apklausq sudaro keturios dalys: klausimai,
skirti jsivertinti kurybisSkumgq, klausimai, skirti jvertinti socialinés aplinkos veiksnius, klausimai, skirti
vertinti fizinés aplinkos veiksnius bei klausimai, susije su demografiniais duomenimis ir respondenty
darbu organizacijoje. Apklausoje dalyvavo 184 gamybos sektoriaus darbuotojai. Tyrimo metu
surinkti duomenys apdoroti SPSS programa. Atlikta vienmaté ir dvimaté gauty duomeny analize.
Gauti rezultatai analizuojami ir aprasomi tolimesnéje darbo dalyje.
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4. Tyrimo rezultatai ir diskusija
4.1. Respondenty demografinés charakteristika

Demografinés apklausty gamybos sektoriaus darbuotojy charakteristikos pateiktos 11 lenteléje.
Analizuojant respondenty demografinius duomenis nustatyta, jog daugiausiai respondenty yra vyrai
(83,2 %). Motery apklausoje dalyvavo 16,8 %. Toks demografinis pasiskirstymas pagal lytj yra
budingas sunkiosios pramonés gamybinéms jmonéms, kuriose didziausig dalj darbuotojy sudaro
vyrai nes darbai reikalauja fizinés iStvermés bei jégos.

11 lentelé. Respondenty demografiniai duomenys

Lytis Karta .pagal gimimo metus
Mot. | Vyr. Bumo karta 1946-1964 m. | X karta 1965-1980 m. | Y karta 1981-1996 m. | Z karta nuo 1997 m.
16.8% | 83.2% | 23.4% 51.1 % 25.5 %" 0%
ISsilavinimas
Aukstasis universitetinis Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) | Profesinis Vidurinis | Pagrindinis | Kita
31.5% 26.1% 25.5% 114 % 4.3 % 1.1%

Isanalizavus gautus tyrimo rezultatus, nustatyta, jog kiek daugiau nei pusé respondenty (51,1 %)
pagal amziy priklauso ,, X kartai (t. y. gimé 1965 — 1980 m.), tai reiskia, jog didziajai daliai anketoje
dalyvavusiy darbuotojy yra 55 — 40 metai. 23,4 % darbuotojy pagal gimimo metus priklauso ,,Bumo*
kartai (gimé 1946 — 1964 m.), o 25,5 % darbuotojy priklauso ,,Y* kartai (gimé 1981 — 1996 m.). ,,.Z*
kartos atstovy tarp respondenty néra (11 lentelée).

Daugelis darbdaviy reikalauja, jog darbuotojai, pretenduojantys | specialisto ar aukStesn¢ pozicija
bty jgije aukstaji neuniversitetinj (kolegija) arba aukstajj universitetinj iSsilavinimg. Pagal gautus
duomenis nustatyta, jog daugiausiai apklausty darbuotojy yra igije aukstajj universitetinj iSsilavinima
— 31,5 %. Kolegija baige 26,1 % apklaustyjy. 25,5 % darbuotojy yra turi profesinj i$silavinima.
Vidurinj ir pradinj i$silavinima yra jgije atitinkamai 11,4 % ir 4,3 % apklausty darbuotojy (11 lentel¢).

Anketoje be pagrindiniy demografiniy klausimy buvo pateikti klausimai, susij¢ darbu gamybiniame
sektoriuje. Duomenys apie respondenty darba pateikti 12 lenteléje.

12 lentelé. Respondenty darbo organizacijoje duomenys

Stazas UZimamos pareigos Skyrius, kuriame dirbama
ki 1 m. 7.6 % Aukséiausio lygio vadovas | 2.2 % Vadovybé 1.7%
1-3m. 21.7 % | Vidutinio lygio vadovas 9.8 % Administracija 19.0 %
4-6m. 10.3% | Zemesnio lygio vadovas 12.5% | Buhalterijos skyrius 1.6 %
7-10m. 15.8 % | Specialistas 35.9 % Gamybos cechai 65.2 %
11 ir daugiau m. | 44.6 % | Darbininkas 39.7 % Kita 12.5%

Analizuojant gautus duomenis nustatyta, jog daugiausiai respondenty dabartingje organizacijoje dirba
11 mety ir daugiau. Neseniai jsidarbinusiy, iki vieneriy mety dirbanciy respondenty yra 7,6 %, 21,7
% apklaustyjy dabartinéje jmonéje dirba 1 — 3 metus, 10,3 % respondenty dabartinéje organizacijoje
yra jgije 4 — 6 mety stala, tuo tarpu 15,8 % apklausty darbuotojy dabartiniame darbe dirba 7 — 10 m.

Apklausoje taip pat buvo siekiama identifikuoti ir respondenty uzimamas pareigas dabartinéje
organizacijoje. Daugiausiai apklaustyjy (39,7 %) yra darbininkai, Siek tiek maziau respondenty yra
specialistai 35,9 %. Maziausiai buvo apklausta auksc¢iausio lygio vadovy 2,2 %. Vidutinio ir Zemesnio
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lygio vadovy apklausta atitinkamai 12,5 % ir 9,8 %. Didzioji dalis apklausty darbuotojy yra
darbininkai arba specialistai. Analizuojant respondenty pasiskirstyma pagal skyriy, kuriame dirba,
nustatyta, jog daugiausiai apklaustyjy dirba gamybos cechuose — 65,2 %. 19,0 % apklaustyjy dirba
administracijos skyriuose, 1,6 % respondenty dirba buhalterijos skyriuose, 1,7 % priklauso
vadovybei, 12,5 % priklauso kitiems skyriams (12 lentel¢).

4.2. Gamybinio sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumo raiska

Atlikus tyrimg duomenys pirmiausia buvo apdoroti vienmatés duomeny analizés lygmeniu. Norint
nustatyti kaip darbuotojai vertina savo kurybiSkuma, buvo apskaiciuota tiriamyjy konstrukty padéties
skaitiné charakteristika — vidurkis (M), kuris apibiidina duomeny reikSmiy diduma, ir sklaidos
skaitiné charakteristika - standartinis nuokrypis (SD), kuris nurodo duomeny reik$miy i$sisklaidyma.
13 lentel¢je pateikti kiirybiskumo konstrukto ir teiginiy, skirty jsivertinti kiirybiskuma, vidurkiai ir
standartiniai nuokrypiai.

13 lentelé. Kiirybiskumo konstrukto ir teiginiy apie kurybiskumg vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Konstruktas Vidurkis (M) Standartinis nuokrypis (SD)
Kirybiskumas 3,60 0,758

Teiginys apie kiirybiSkumag Vidurkis (M) Standartinis nuokrypis (SD)
Sitilau naujus biidus kaip pasiekti imonés tikslus ir uzdavinius 3,53 0,99

Sitilau naujas ir praktiskas id¢jas darbo naSumo didinimui 3,64 0,99

Ieskau naujy technologijy, produkty ir proceso tobulinimo 367 099

galimybiy ' '

Sitilau idéjas kaip pagerinti produkty, paslaugy, darbo kokybe 3,68 1,03

Turiu daug kiirybisky idéjy 3,52 0,95

Nebijau prisiimti rizikos 3,99 0,89

Dalinuosi savo idéjomis su bendradarbiais ir skatinu juos 3,85 0,89

Kai tik turi galimybe rodau savo kiirybiskuma darbe 3,78 0,92

Sukuriu tinkamg plang ir tvarkarastj naujoms idéjoms 33 0,95

igyvendinti '

Daznai sitilau kiirybiskas ir inovatyvias idéjas 3,22 1,00

Sialau kiirybiskus problemy sprendimus 3,51 1,02

Daznai j problemas zvelgiu netradiciskai 3,45 0,92

Sitilau naujy biidy kaip atlikti pavestas uzduotis ir darbus 3,62 0,90

IS gauty duomeny, pateikty 13 lentel¢je, matyti, jog darbuotojai savo kiirybiskuma jvertino gana gerai
(M = 3,60). Geriausiai jvertintas teiginys apie darbuotojy nebijojima prisiimti rizikos (M = 3,99),
prasCiausiai darbuotojai jvertino tai, kaip daznai jie sitilo kiirybiSkas ir inovatyvias id¢jas darbe
(M =3,22).

Grafiné kurybiskumg vertinanciy teiginiy analizés rezultaty iSraiSka pateikta 7 pav. Analizuojant
respondenty kiirybiSkuma vertinancius teiginius nustatyta, jog respondentai darbe nebijo prisiimti
rizikos (78,2 %), dalinasi idéjomis su bendradarbiais (71,8 %). Kirybiskuma darbe rodo 68,5 %
apklaustyjy. 63,6 % respondenty siiilo idéjas kaip padidinti darbo nasuma, 60,9 % apklausty gamybos
sektoriaus darbuotojy teigia, jog iesko naujy technologijy, produkty, procesy tobulinimo galimybiy.
Analizuojant gautus duomenis, nustatyta, jog tik 39,7 % naujoms idéjoms jgyvendinti sukuria
tinkamg plang bei tvarkarastj, 37,5 % apklaustyjy mano, jog daznai siiilo kiirybiskas ir inovatyvias
1d¢jas darbe.
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Sitilau naujy biidy kaip atlikti pavestas uzduotis ir darbus
Daznai j problemas zvelgiu netradiciskai
Sitilau karybiskus problemy sprendimus
Daznai siiilau kiirybiskas ir inovatyvias idéjas
Sukuriu tinkamg plang ir tvarkarastj naujoms idéjoms. .
Kai tik turi galimybg rodau savo kiirybiskuma darbe
Dalinuosi savo id¢jomis su bendradarbiais ir skatinu juos
Nebijau prisiimti rizikos
Turiu daug kirybisky idéjy
Sitlau idéjas kaip pagerinti produkty, paslaugy, darbo..
Ieskau naujy technologijy, produkty ir proceso tobulinimo..

Sitlau naujas ir praktiskas idéjas darbo nasumo didinimui

Sitilau naujus biidus kaip pasiekti jmonés tikslus ir..

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Visi$kai nesutinku ® Nesutinku = Nei sutinku nei nesutinku m Sutinku ® Visiskai sutinku

7 pav. Respondenty nuomon¢ apie savo kiirybiskuma

Visuomenéje bei versle vyrauja nemazai stereotipy susijusiy su kiirybiskumu. Daznai manoma, jog
kurybiskumas yra nedisciplinuotas, vien fantazijomis ir vaizduote paremtas procesas. Tokie
stereotipai lemia tai, jog darbuotojai, vadovai ir kiti asmenys nemano, jog kiirybinis procesas turi
turéti aiskius tikslus, Zingsnius, tvarkara$t] bei plang. Todél daznai kurybiSkumas néra laikomas
svarbiu darbuotojy igiidZiu ir jam organizacijose skiriama per maZzai démesio. Nemazai ilgalaikiy,
vyresnio amziaus darbuotojy nenori mokytis dirbti su naujomis technologijomis, o jauny,
perspektyviy specialisty pritraukti j jmones, esancias regionuose yra sudétingiau.

Taip pat be kiirybiSkumo tyrimo metu buvo vertinamas ir gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybinis
saviveiksmingumas. Grafiné teiginiy, vertinan¢iy gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybinj
saviveiksminguma, iSraiSka pateikta 8 paveiksle.

AS noriu ir sugebu toliau plétoti ity pasitlytas idejas. I I
Pasitikiu savo sugebéjimu kiirybiskai spresti problemas. I
Manau, jog moku generuoti naujas idéjas. I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m VisiSkai nesutinku  ® Nesutinku = Nei sutinku nei nesutinku  m Sutinku  m Visiskai sutinku

8 pav. Respondenty kiirybinio saviveiksmingumo vertinimas

Kirybinis saviveiksmingumas gali buti apibidinamas kaip asmens tikéjimas savo kirybiniais
gebéjimais. Kirybiniai gebéjimai yra viena 1§ kurybiskumo dedamyjy. Kirybinis
saviveiksmingumas yra susijes su kirybiSkumo vertinimu. 8 pav. matyti, jog analizuojant gautus
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rezultatus nustatyta, jog 62 % respondenty mano, jog moka generuoti naujas idéjas. Savo sugebéjimu
kiirybiskai spresti problemas pasitiki 73,4 % apklaustyjy. 77,2 % gamybos darbuotojy teigia, jog nori
ir sugeba toliau plétoti kity pasitilytas idéjas.

4.3. Gamybos sektoriaus darbuotojyu kiirybiSkumo raiSka pagal demografines
charakteristikas

Atliekant tyrimg respondentai atsakin€jo ne tik j kiirybiskumg ir su juo susijusius klausimus, bet ir ]
klausimus apie demografinius duomenis. Analizuojant gautus duomenis buvo nustatyta, kaip
skirtingos lyties, amziaus bei iSsilavinimo zmonés vertina savo kiirybiSkuma. Gauti rezultatai buvo
pateikti 14 lenteléje.

14 lentelé. Respondenty kiirybiskumo jsivertinimas pagal demografinius duomenis.

Demografinis kintamasis Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Lytis Vyras. 3,65 0,702
Moteris 3,33 0,958
Aukstasis universitetinis 3,62 0,906
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) | 3,66 0,727
ISsilavinimas Pr.OfeS.in.is 3,53 0,622
Vidurinis 3,73 0,559
Pagrindinis 3,45 0,667
Kita 2,0 3,26
Karta pagal Bumo karta (1946 — 1964 m.) 3,41 0,930
gimimo metus X Kkarta (1965 — 1980 m.) 3,62 0,685
Y Karta (1981 — 1996 m.) 3,71 0,707

Pagal 14 lentel¢je pateiktus duomenis matyti, jog skirtingos lyties asmenys skirtingai vertina savo
kirybiSkumg. Nustatyta, jog vyrai (M = 3,65) savo kirybiSkumg vertina geriau nei moterys
(M = 3,33). Taip pat analizuojant gautus rezultatus nustatyta, kad skirtingg issilavinima jgij¢
respondentai turi ne vienoda nuomon¢ apie savo kiirybiskumg. Respondentai, jgij¢ vidurinj
i§silavinima, savo kiirybiskuma vertina geriausiai (M = 3,73). Atliekant tyrimg daugiausiai apklausta
Zmoniy, turin¢iy aukstaji universitetinj ir auks$tajj neuniversitetinj iSsilavinimg. Respondentai, baige
universitetg ar kolegijg, savo kirybiskumg vertina panasiai (M = 3,62, M = 3,66). Silpniausiai savo
kurybiskuma vertina pagrindinj (M = 3,45) ir kita (M = 2,0) iSsilavinimg turintys apklausti gamybos
sektoriaus darbuotojai. Literatiiroje taip pat randama duomeny, jog amzius gali daryti jtaka
darbuotojy kiirybiSkumui. Analizuojant gautus rezultatus, matome, jog geriausiai savo kurybiskuma
vertina respondentai, priklausantys ,,Y* kartai, t. y. gim¢ 1981 — 1996 m. (M = 3,71), prasciausiai
kirybiskuma vertina apklausti ,,Bumo* kartos darbuotojai, t. y. gime 1946 — 1964 m. (M = 3,41). ,, X*
kartai priklausantys respondentai t. y. gim¢ 1965 — 1980 m. savo kiirybiSkuma vertino Siek tiek
maziau (M = 3,62) nei Y kartos atstovai.

Taip pat tyrimo metu respondentams buvo pateikti klausimai apie jy darbg dabartinéje organizacijoje.
Analizuojant gautus rezultatus buvo tiriama kaip kurybiskuma vertina skirtingg staza turintys,
skirtingas pareigas uzimantys ir skirtinguose skyriuose dirbantys darbuotojai. Kiarybiskumo
jsivertinimas pagal darbo organizacijoje specifikg pateiktas 15 lenteléje.
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15 lentelé. Respondenty kiirybiskumo jsivertinimas pagal darbo organizacijoje specifika

Demografinis kintamasis Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Iki 1 m. 3,71 0,640
2-3m. 3,67 0,751
StaZas 4-6m. 3,58 0,652
7-10m. 3,52 0,808
11 m. ir daugiau 3,56 0,794
Auksciausio lygio vadovas 4,09 0,290
Vidutinio lygio vadovas 3,84 0,638
Pareigos Zemesnio lygio vadovas 3,70 0,625
Specialistas 3,47 0,727
Darbininkas 3,58 0,733
Vadovybé 3,84 0,407
Skyrius, kuriam | Administracija 3,62 0,835
priklauso Buhalterijos skyrius 3,28 0,423
respondentas Gamybos cechai 3,56 0,779
Kita 3,54 0,839

Pagal 15 lenteléje pateiktus duomenis matyti, jog geriausiai savo kiirybiSkuma vertina darbuotojai,
dabartinéje jmonéje dirbantys iki 1 mety (M = 3,71). Didéjant stazui kiirybiskumo jsivertinimas
mazéja. Darbuotojy, organizacijoje dirbanciy 2 — 3 metus kirybiSkumo vertinimas nezenkliai
mazesnis (M = 3,67), tuo tarpu respondentai, turintys 7 — 10 mety darbo staza dabartinéje
organizacijoje savo kurybiSkumg vertina pras¢iausiai (M = 3,56). 11 ir daugiau mety stazg turin¢iy
darbuotojy kiirybiskumo jsivertinimo vidurkis Siek tiek didesnis (M = 3,56). Analizuojant gautus
rezultatus buvo nustatyta, kaip skirtingas pareigas uzimantys gamybos sektoriaus darbuotojai vertina
savo kirybiskuma. Geriausiai savo kurybiSkumg vertina vadovai. AuksSciausio lygio vadovy
ktirybiskumo jsivertinimo vidurkis didZiausias (M = 4,09), vidutinio lygio vadovy maZesnis
(M = 3,84). Analizuojant darbuotojy, uzimanciy vadovaujamas pareigas, nustatyta, jog Zemiausio
lygio vadovai savo kiirybiskuma jsivertino prasciausiai (M = 3,70).

Analizuojant kitas pareigas uzimanciy darbuotojy kiirybiSkuma, nustatyta, jog prasciausiai savo
kiirybiskuma vertina specialistai (M = 3,47), darbininkai savo kiirybiSkuma vertina Siek tiek geriau
(M = 3,58). Taip pat atlickant duomeny analiz¢ buvo tiriama kaip kinta kiirybisSkumo jsivertinimas
priklausomai nuo skyriaus, kuriame dirba respondentai. Geriausiai savo kiirybiskumga jsivertino
vadovybe (M = 3,84), Siek tiek blogiau kiirybiSkumg jsivertino administracijos skyriy darbuotojai (M
= 3,62). Zemiausiai savo kiirybiskuma vertino buhalterijos skyriaus darbuotojai (M = 3,28). Truputj
geriau nei vidutiniSkai savo kiirybiSkumg jsivertino gamybos cechy (M = 3,56) ir kity skyriy (M =
3,54) darbuotojai.

4.4. Gamybos sektoriaus darbuotoju kiirybiSkuma skatinanciuy organizaciniy veiksniy raiska

Analizuojant gautus rezultatus vienmatés duomeny analizés lygmeniu buvo apskaiciuoti socialinés
aplinkos bei fizinés aplinkos konstrukty vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai, kurie pateikti 16
lentel¢je. Pagal 16 lenteléje pateiktus rezultatus matyti, jog respondenty geriausiai jvertinti socialiniai
veiksniai yra komandos palaikymas (M = 3,77), iStekliai (M = 3,70), i8Siikiai (M = 3,66) ir vadovo
palaikymas (M = 3,65). Zemiausiai jvertinti socialiniai veiksniai yra organizacinés kiirybiskumo
klititys (M = 3,17), autonomija (M = 3,13) bei darbo kriivis (M = 3,3). Taip pat buvo nustatyti fizinés
aplinkos konstrukto ir teiginiy, vertinanciy fizinés aplinkos elementus, vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai. Gauti rezultatai pateikti 16 lenteléje.
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16 lentelé. Fizinés aplinkos konstrukto ir teiginiy, vertinanCiy fizinés aplinkos elementus, vidurkiai ir
standartiniai nuokrypiai

Konstruktas Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Fiziné aplinka 3,74 0,604

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Baldai (kédés, stalai ir pan.), kurie yra mano darbo vietoje. 3,78 0,98

Gyvi augalai ar gélés, esancios mano darbo vietoje. 3,14 1,07

ﬁt}))alalduOJanmos ir ramios spalvos (zalia, mélyna, violetiné ir 3,11 0,97

Stimuliuojancios spalvos (geltona, oranziné, rozin¢, raudona). 2,99 0,96

Galimybé dirbti vienam. 3,11 1,18

Augaly, aplinkos, lauko, medziy ir kt. matymas i$ savo darbo

. - ; . 3,74 1,07
vietos. (Langai, pro kuriuos matosi gamta)
Galimybé matyti bet kokia kit iSoring aplinkg i$ savo darbo

. ) . S Lo 3,78 1,1
vietos. (Langai pro kuriuos matosi iSoriné aplinka).
Tinkamas darbo vietos ap§vietimas. 4,54 0,71
Saulés Sviesos patekimas j darbo vieta. 4,28 0,8
T_emperatura, drégmé ir oro kokybé ir judéjimo greitis darbo 4,38 0.85
vietoje.
Telglgml garsai (Muzika, tyla, triuk§mo nebuvimas, foniniai 351 1,07
garsai).
Teigiami kvapai (Grynas oras, néra blogo kvapo). 3,45 1,12

Remiantis rezultatais, pateiktais 16 lentel¢je, matyti, jog gamybos sektoriaus darbuotojams
svarbiausias fizinés darbo vietos aplinkos elementas yra darbo vietos apsvietimas (M = 4,54). Grafiné
teiginiy, skirty vertinti fizinés aplinkos elementus, analizés iSraiska pateikta 9 paveiksle.

Teigiami kvapai (Grynas oras, néra blogo kvapo). [N

Teigiami garsai (Muzika, tyla, triuk§mo nebuvimas,.. .

Temperatiira, drégmé ir oro kokybé ir judéjimo greitis..

Saulés Sviesos patekimas j darbo vieta.

Tinkamas darbo vietos apSvietimas.

Galimybé matyti bet kokia kit iSoring aplinkg i§ savo.. N I
Augaly, aplinkos, lauko, medziy ir kt. matymas i$ savo. . I 4
Galimybe¢ dirbti vienam. I I

Stimuliuojancios spalvos (geltona, oranzing, rozine¢,. . I . N
Atpalaiduojancios ir ramios spalvos (zalia, mélyna,.. I I

Gyvi augalai ar gélés, esancios mano darbo vietoje. I |

Baldai (kédés, stalai ir pan.), kurie yra mano darbo vietoje. I I 4 4

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m VisiSkai nesutinku  ® Nesutinku = Nei sutinku nei nesutinku m Sutinku  m Visiskai sutinku

9 pav. Fizinés aplinkos elementy vertinimo rezultatai

IS 9 paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog darbuotojams darbo vietoje svarbu aplinkos
temperatiira, drégme, oro kokybé ir judéjimo greitis (88,1 %). Taip pat respondentams didele reikSme
turi teigiami kvapai (81,5 %), teigiami garsai (80,4 %). Svarbiausias fizinés aplinkos veiksnys
gamybos sektoriaus darbuotojams — tinkamas darbo vietos apSvietimas (92,9 %). Taip pat
darbuotojams svarbu ir saulés Sviesos patekimas | darbo vieta (84,7 %). Analizuojant apklausos
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duomenis nustatyta, jog maziausiai darbuotojams svarbis fizinés aplinkos elementai yra galimybé
dirbti vienam (39,7 %), atpalaiduojancios spalvos (29,9 %), stimuliuojancios spalvos
(32,0 %). Gamybos operacijoms svarbu, jog patalpa biity tinkamai apSviesta, nes gamybos ceche
vykdomos matavimo, pjovimo operacijos, kurioms reikalingas tikslumas, bréziniy analizavimas.
Tinkamas patalpy apSvietimas svarbus visuose skyriuose ir dél darbuotojy regéjimo apsaugos.
Gamybos sektoriaus jmonése vykdant jvairias operacijas gali padidéti oro uzterStumas, todél labai
svarbu tinkamai ventiliuoti patalpas, palaikyti tinkama temperatiirg. Be to, jvair@s jrengimai skleidzia
didelius garsus, todél patalpos privalo biiti izoliuotos, o darbuotojai, dirbantys tokiomis sglygomis
turi turéti apsaugos priemones.

Atliekant tolimesne analize buvo apskaiCiuoti socialinés aplinkos veiksniy, skatinan¢iy gamybos
sektoriaus darbuotojy kiirybiskuma, vidurkiai (M) ir standartiniai nuokrypiai (SD). Gauti rezultatai
pateikti 17 lentel¢je.

17 lentelé. Socialinés aplinkos veiksnius vertinanciy konstrukty vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

Konstruktas Vidurkis (M) Standartinis nuokrypis (SD)
Vadovo palaikymas 3,65 0,881
L . Komandos palaikymas 3,77 0,679
Karybiskumo skatinimas Organizacijos palaikymas 3,25 0,653
Bendras 3,50 0,631
Autonomija (laisvé) 3,13 0,744
IStekliai 3,70 0,563
Isstukiai 3,66 0,603
Spaudimas Darbo kruvis 3,3 0,605
Bendras 3,48 0,413
Organizacinés kurybiskumo klititys 3,17 0,529

IS 17 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog respondenty geriausiai jvertinti socialiniai veiksniai yra
komandos palaikymas (M = 3,77), iStekliai (M = 3,70), 1$§tukiai (M = 3,66) ir vadovo palaikymas (M
= 3,65). Tolimesnés analizés metu buvo tiriamas kiekvienas socialinés aplinkos konstruktas.
Pirmiausia buvo jvertinti teiginiai apie autonomijg darbe. 18 lentel¢je pateikti autonomijg vertinanciy
teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

18 lentelé. Teiginiy apie autonomijg vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
AS galiu pats nuspresti kaip jgyvendinsiu vykdomus projektus. 3,35 0,96
Jauciu nedidelj spaudima kuomet kazkas vertina mano darbg ir

3,31 0,95
mano darbo metodus.
Galiu pats pasirinkti kokius projektus noriu jgyvendinti. 2,49 1,03
Kasdieningje darbo aplinkoje a$ pats kontroliuoju savo darbg ir 338 1
idéjas. '

Pagal 18 lentel¢je pateiktus duomenis galima teigti, jog gamybos sektoriaus darbuotojai savo
autonomija darbe vertina vidutiniskai. Grafinis autonomijg vertinanciy teiginiy analizés vaizdavimas
pateiktas 10 paveiksle.

IS 10 paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog 47,2 % respondenty sutinka, jog kasdienin¢je darbo
aplinkos patys kontroliuoja savo darbg ir id¢jas. 47,8 % apklausty gamybos sektoriaus darbuotojy
pritaria, kad nejaucia spaudimo, kai kazkas vertina jy darba arba metodus. 52,2 % atsakiusiy sutinka,
jog kasdieninéje darbo aplinkoje patys kontroliuoja savo darba ir idé¢jas. Taciau tik 17,4 %
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respondenty pritaria teiginiu, jog patys galintys pasirinkti kokius projektus nori jgyvendinti ar
vykdyti. Gamybos sektoriaus jmonése projektai, nauji uzsakymai priimami atsizvelgiant j turimus
jrengimus, gamybos kastus, biisimg pelng. UZ projekty parinkimag bei vykdymo plang yra atsakingi
komercijos, projekty ir technologiniy skyriy darbuotojai, todél specialistams, bei gamybos
darbuotojams laisve pasirinkti, kokius projektus norima vykdyti yra minimali. Didesn¢ autonomija
turi administracijos, zmogiskyjy istekliy, finansy skyriy darbuotojai.

Kasdieninéje darbo aplinkoje a$ pats kontroliuoju savo darba

' o ir_idéjas.. o o
Gah.u pa.ts pasmflktl kokmv;k%r;)tjfktus nolnu igyvendinti eTr T .
Nejauciu srfaudlmr(:1 ;(rl]l(?glae;bléaéﬁz c\jfj‘:[m.a rr.lano darbg ir O I
AS galiu pats nusprqsrt)lrlg?elﬁtti}./vendmsm vykdomus O .
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Visiskai nesutinku ~ ® Nesutinku Nei sutinku nei nesutinku ~ m Sutinku ~ m Visiskai sutinku
10 pav. Autonomijos darbe vertinimo rezultatai

IsSukiai darbe yra dar vienas socialinés aplinkos elementas. Norint, jog darbuotojai biity kiirybingi,
jausty aistrg darbui vadovai privalo uztikrinti, jog darbuotojai biity uzsidege, darbas jiems tapty

SV W —

i8sukiu. 19 lenteléje pateikti i8§tkius darbe vertinanciy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

VW -

19 lentelé. Teiginiy apie i§Stikius darbe vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Jauciu, jog dirbu su svarbiais projektais. 3,9 0,84
Mano darbo uzdaviniai yra man issukis. 3,48 0,91
Uzduotys, kurias atlieku atskleidzia mano galimybes. 3,68 0,84
Organizacijai skubiai reikia, jog a$ sékmingai atlik¢iau darba, kurj
- 3,97 0,82
dabar atlieku.
Jauciu, jog dabartintis mano darbas yra i§siikis man. 3,23 1,02

IS 11 paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog maziau nei puse (39,2 %) respondenty sutinka, jog
dabartinis darbas jiems yra i$Sukis, tuo tarpu 50,6 % pritaria teiginiui, jog jy tiesioginiai darbo
uzdaviniai jiems yra i$Sukis. 77,2 % darbuotojy mano, jog organizacijai skubiai reikia, jog jie
sékmingai atlikty dabartinj darbg. 73,9 % apklausty gamybos darbuotojy jaucia, jog dirba su
organizacijai svarbiais projektais. 60,4 % respondenty teigia, jog darbas atkleidZia jy galimybes.

Jauciu, jog dabartintis mano darbas yra i§§tikis man. IR [
Organizacijai skubiai reikia, jog a§ sékmingai atlikCiau. . il I
UZzduotys, kurias atlieku, atskleidzia mano galimybes. Il I |
Mano darbo uzdaviniai yra man i$Stkis. I

Jauciu, jog dirbu su organizacijai svarbiais projektais. Il I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® VisiSkai nesutinku ~ ® Nesutinku Nei sutinku nei nesutinku ~ m Sutinku ~ m Visikai sutinku

11 pav. Issikio darbe vertinimo rezultatai
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Daugelis gamybos operacijy yra pasikartojancios, tod¢l daznai darbuotojai didzigja laiko dalj dirba
ta patj darba, atlieka tas pacias uzduotis, todél darbuotojai gali jausti monotonijg. Pastovus, rutininis
darbas mazina susidoméjimg. Norint didinti vidine darbuotojy motyvacija, susidoméjimg darbu bei
atsidavima, vadovai privalo aiskiai parodyti, jog kiekvieno darbuotojo indélis ir darbas organizacijoje
yra gyvybiskai svarbus. Tolimesnéje analiz¢je buvo tiriamas kiirybiSkumo palaikymas organizacijoje.

Istekliai, tokie kaip laikas ir pinigai, yra dar vienas socialinés aplinkos veiksnys, galintis paveikti
darbuotojy kurybiskuma. 20 lentel¢je pateikti teiginiy, skirty vertinti iStekliy valdyma organizacijoje,
vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

20 lentelé. Teiginiy, skirty vertinti iSteklius organizacijoje, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Priemonés, reikalingos mano darbui, yra lengvai prieinamos. 3,79 0,81

Paprastai galiu gauti darbui reikalingy istekliy. 3,79 0,71

Paprastai mano projekto biudzetas yra pakankamas. 3,55 0,79

AS galiu gauti visus duomenis, reikalingus sékmingai jgyvendinti 367 0.80

savo projektus ' ’

AS lengvai galiu gauti medziaga, reikalingg darbui atlikti. 3,77 0,70

Mano darbui reikalinga informacija yra lengvai prieinama 3,59 0,77

Prastas istekliy valdymas bei paskirstymas gali neigiamai veikti ne tik kiirybiSkuma, bet ir visos
organizacijos veikla. Sutelkdami per dideli démes;j j iStekliy valdyma ar paieska darbuotojai yra
atitraukiami nuo kiirybinio proceso. Grafiné teiginiy, vertinanciy iStekliy valdyma organizacijoje,
analizés iSraiSka pateikta 12 paveiksle.

Mano darbui reikalinga informacija yra lengvai prieinama [l I |
AS lengvai galiu gauti medziaga, reikalingg darbui atlikti. [ . I
AS galiu gauti visus duomenis, reikalingus sékmingai. . Il I
Paprastai mano projekto biudzetas yra pakankamas. [l . I
Paprastai galiu gauti darbui reikalingy iStekliy. Il L

Priemonés, reikalingos mano darbui, yra lengvai prieinamos. [l [ [
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12 pav. Istekliy prieinamumo vertinimo rezultatai

Analizuojant 12 paveiksle pateiktus tyrimo rezultatus buvo nustatyta, jog 60,3 % apklaustyjy lengvai
gauna darbui reikalingg informacija, 66,3 % atsakiusiyjy lengvai gali gauti medZiagas, reikalingas
darbui atlikti. Gauti rezultatai rodo, jog 84,2 % gamybos darbuotojy teigia, jog jy projekty biudzetas
yra pakankamas, 79,4 % respondenty gali gauti visus duomenis, reikalingus sékmingam vykdomy
projekty igyvendinimui. 83,2 % apklaustyjy atsaké, jog gali lengvai gauti darbui reikalingy iStekliy,
75,6 % apklausty gamybos darbuotojy teigia, jog jy darbui reikalingos priemonés yra lengvai
prieinamos. Gamybos sektoriaus jmonése daugelis procesy yra susij¢. Technologams bei inZinieriams
raSant technologinj gaminio gamybos plang svarbu gauti bréZinius, reikalingg informacijg. Gamybos
sektoriaus darbuotojai, meistrai negali vykdyti gamybos proceso be technologinio plano.
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Taip pat karybiSkumui svarbus socialinés aplinkos veiksnys yra darbe patiriamas spaudimas. 21
lenteléje pateikti teiginiy, vertinan¢iy spaudimg darbe, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

21 lentelé. Teiginiy, vertinanéiy darbe patiriamg spaudima, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Turiu per mazai laiko ir per didelj darbo kriivj. 3,35 0,87
Turiu pakankamai laiko savo projektui atlikti. 3,18 0,98
Sioje organizacijoje darbuotojai néra per daug atitraukiami nuo

oS 3,33 0,95
savo tiesioginiy darby.
Organizacijoje nustatyti realiis likesciai, kuriuos gali pasiekti

Y 3,33 0,93

darbuotojai.
Savo darbe nejauciu spaudimo. 3,23 1,18

Pernelyg didelis spaudimas darbe gali neigiamai paveikti darbuotojy veiklos rezultatus ir
kurybisSkuma, todé¢l vadovai privalo tinkamai paskirstyti pavaldiniy darbo kruvj. Grafiné teiginiy,
vertinan¢iy spaudimg darbe, analizés iSraiSka pateikta 13 paveiksle.

Savo darbe nejauciu spaudimo. [INNEINEGE -

Organizacijoje n;;;?;iz rdeaarlgjc}tl‘;ljzis.éiai, kuriuos gali T .
Sioje orgamzac?l (l)lj : ;1;5([))1;0;;?;; irrllei:f}ad;;i{) iaug atitraukiami T T
Turiu pakankamai laiko savo projektui atlikti. [NEG_—— I |

Turiu per mazai laiko ir per didelj darbo kriivi. [N [
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13 pav. Darbuotojy patiriamo spaudimo darbe vertinimo rezultatai

Analizuojant 13 paveiksle pateiktus rezultatus, nustatyta, jog tik 50 % apklausty gamybos sektoriaus
darbuotojy nejaucia spaudimo darbe. 37 % respondentai mano, jog turi pakankamai laiko savo
projektui atlikti. 39,7 % apklaustyjy teigia, jog turi per mazai laiko ir per didelj darbo kriivj. Remiantis
gauty rezultaty analize, nustatyta, jog 54,9 % apklausty gamybos sektoriaus darbuotojy sutinka, jog
organizacijoje darbuotojai néra per daug atitraukiami nuo savo tiesioginiy darby, 48,3 % respondenty
mano, jog organizacijoje nustatyti realtis lukesciai, kuriuos gali pasiekti darbuotojai. Apklausos
rezultaty analizé rodo, jog tik pusé visy apklausty gamybos sektoriaus darbuotojy darbe nejaucia
spaudimo. Didelis spaudimas darbe gali biiti susijes ne tik su mikroklimatu, bet ir darbo specifiSkumu.
Didzioji dalis respondenty yra gamybiniy skyriy darbuotojai. Dirbant $iuose skyriuose nei§vengiama
jvairiy klit¢iy, gedimy, staigiy pokyciy, kurie gali sukelti jtampg ir spaudimg. Apskaiciuoti tiksly
gaminio pagaminimo laikg yra sunku, todé¢l daznai darbuotojams tenka skubéti.

Kaip ir minéta anksciau, labai svarbu, jog darbuotojy kiirybisSkumas organizacijoje biity palaikomas
visapusiSkai. 22 lenteléje pateikti teiginiy apie kirybiSkumo palaikyma organizacijos lygmeniu
vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
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22 lentelé. Teiginiy, skirty jvertinti kuirybiSkumo palaikyma organizacijos lygmeniu, vidurkiai ir
standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Darbuotojai organizacijoje skatinami kiirybiskai spresti
3,28 0,94
problemas.
Organizacijoje palaikomos naujos idéjos 3,52 0,84
Organizacijoje iSvystytas geras karybiniy idéjy skatinimo ir
. . 3,20 0,98
plétros mechanizmas.
Darbuotojai organizacijoje skatinami rizikuoti. 2,79 0,98
Auksciausi organizacijos vadovai tikisi, jog darbuotojai bus
o 3,68 0,88
kiirybingi.
Vadovai entuziastingai vertina mano projektus ir pasitilymus. 3,28 0,79
Organizacijoje idéjos vertinamos saziningai. 3,40 0,84
Sios organizacijos darbuotojai gali sifilyti nejprastas idéjas,
.. S . 3,31 0,89
nebijodami biti i§juoktais.
Jei darbuotojai stengési dél projekto, organizacijoje priimama to
. 1 3,05 0,89
projekto nesékmé.
Organizacijos veiklos vertinimas yra saZiningas. 3,41 0,93
Darbuotojai vertinami uz kiirybiskuma. 3,13 1,02
Darbuotojai apdovanojami uz kiirybiskuma. 2,94 1,06
Organizacijoje vyrauja gera atmosfera. 3,48 0,75
Organizacijoje aktyviai generuojamos naujos idéjos. 3,23 1,05
Visi organizacijos nariai turi bendra vizijg dél ateities bei to, ka
Lo 3,07 1,02
nori pasiekti

Norint, jog darbuotojai bty kiirybiski darbe svarbu, jog kiirybiskumas biity vertinamas organizacijos
lygmeniu. Organizacijos vertybés, strategija turi biiti suderinta kiirybiniy gebéjimy demonstravimui
darbo vietoje. Grafiné teiginiy, skirty j jvertinti kiirybiSkumo palaikymg organizacijos lygmeniu,
analizés iSraiSka pavaizduota 14 paveiksle.

Visi organizacijos nariai turi bendrg vizija dél ateities bei. . IR I
Organizacijoje aktyviai generuojamos naujos id¢jos. NN I
Organizacijoje vyrauja gera atmosfera. I I

Darbuotojai apdovanojami uz kiirybiskuma. I [

Darbuotojai vertinami uz kiirybiskuma. I I

Organizacijos veiklos vertinimas yra saziningas. NN I

Jei darbuotojai stengési dél projekto, organizacijoje. . I I

Sios organizacijos darbuotojai gali sifilyti nejprastas. . NI I
Organizacijoje idéjos vertinamos saziningai. I L

Vadovai entuziastingai vertina mano projektus ir pasitilymus. [l I
Auksciausi organizacijos vadovai tikisi, jog darbuotojai. . Il [
Darbuotojai organizacijoje skatinami rizikuoti. GGG I
Organizacijoje i§vystytas geras kiirybiniy idéjy skatinimo. . I I
Organizacijoje palaikomos naujos id¢jos N [

Darbuotojai organizacijoje skatinami kiirybiskai spresti. . I I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Visi$kai nesutinku = Nesutinku Nei sutinku nei nesutinku m Sutinku m VisiSkai sutinku

14 pav. Organizacijos palaikymo vertinimo rezultatai
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visi organizacijos nariai turi bendrg vizija d¢l ateities bei to, kg nori pasiekti. 54,3 % apklausty
gamybos darbuotojy sutinka, jog organizacijoje vyrauja gera atmosfera. Organizacijos
mikroklimatas, aiSkiy tiksly formulavimas smarkiai paveikia darbuotojy viding motyvacija,
atsidavima darbui, todél svarbu, jog darbuotojai darbo vietoje jaustysi komfortiskai. 53,8 %
apklaustyjy teigia, jog organizacijoje veikla vertinama sgziningai, 45,7 % mano, jog idéjos
organizacijoje yra vertinamos s3ziningai. Skaidrumas, sgziningumas turi biiti vienos i§ pamatiniy
vertybiy kiekvienoje organizacijoje. Darbuotojai privalo jaustis saugilis bei vertinami darbo vietoje.
44,4 % respondenty teige, jog organizacijoje aktyviai generuojamos naujos id¢jos. 56 % pritaria
darbuotojy jaucia, jog yra apdovanojami uz kiirybiSkuma, 37,5 % respondenty mano, jog yra
vertinami uz kiirybiSkuma. 49 % apklaustyjy atsaké, jog Sios organizacijos nariai gali siiilyti jvairias
idéjas, nebijodami biiti iSjuoktais. 36,4 % respondenty mano, jog vadovai entuziastingai priima jy
projektus ir pasitlymas, 64,7 % apklaustyjy jaucia, jog vadovai tikisi, jog darbuotojai bus kiirybingi,
36,4 % mano, jog organizacijoje iSvystytas geras kiirybiniy idéjy skatinimo mechanizmas, 41,3 %
respondenty teigia, jog organizacijoje darbuotojai skatinami kurybiskai spresti problemas.

Kirybiskumas neiSvengiamai yra susij¢s su rizika. Daug naujy idéjy ar produkty gali realybéje gali
nepasiteisinti, todél kiirybinio proceso eigoje svarbu atsizvelgti ir i§ anksto numatyti galimas rizikas
bei kastus. Tik 27,8 % respondenty sutinka su teiginiu, jog darbuotojai organizacijoje skatinami
rizikuoti. Tik 29,4 % respondenty pritaré¢ teiginiui, jog jei darbuotojai stengeési dél projekto,
organizacijoje priimama to projekto nesékmé.

Dar vienas kiirybiskumo palaikymo lygmuo organizacijoje — kuirybisSkumo palaikymas komandos
kontekste. 23 lenteléje pateikti teiginiy, skirty jvertinti komandos palaikyma, vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai.

23 lentelé. Teiginiy, skirty jvertinti komandos palaikyma, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Kartu su kolegomis esame gera komanda. 3,92 0,76
Komandoje, kurioje a$ dirbu, jau¢iamas pasitikéjimas. 3,85 0,82
Mano komandoje kyla konstruktyviis gin€ai, vertinant vienas kity
oL 3,46 0,84
idéjas
Mano komandos nariai yra atviri naujoms idéjoms. 3,40 1,02
Mano komandos nariai noriai padeda vieni kitiems. 3,96 0,84
Mano komandos nariai pasizymi skirtingais, vienas kita

. e ag. 3,90 0,83
papildanciais jgudziais.
Mano komandos nariai yra atsidave musy darbui. 3,70 0,99
Mano komandos nariai atvirai ir laisvai komunikuoja tarpusavyje. | 3,96 0,84

Mikroklimatas komandoje, komandos sudétis, komandos nariy geb¢jimai ar net gi charakterio
savybes gali veikti kiirybiskuma. 15 paveiksle pateikta grafiné teiginiy, skirty vertinti komandos
palaikyma, analizés iSraiSka.

IS 15 paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog 77,8 % respondenty teigia, jog kartu su kolegomis
yra gera komanda. 76,6 % apklausty gamybos darbuotojy mano, jog komandos nariai gali laisvai
komunikuoti tarpusavyje, 66,8 % respondenty teigia, jog jy komandos nariai atsidave darbui 76,1 %
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nariai turéty teigiama efektg individualiam ar komandiniam kiirybiskumui, svarbu suburti komandos
narius, turincius jvairius geb&jimus.

Mano komandos nariai atvirai ir laisvai komunikuoja..
Mano komandos nariai yra atsidave musy darbui.

Mano komandos nariai pasizymi skirtingais, vienas kita..
Mano komandos nariai noriai padeda vieni kitiems.
Mano komandos nariai yra atviri naujoms idéjoms.

Mano komandoje kyla konstruktyviis gin€ai, vertinant..

Komandoje, kurioje a$ dirbu, jauciamas pasitikéjimas.

Kartu su kolegomis esame gera komanda.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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15 pav. Komandos palaikymo vertinimo rezultatai

Diversifikuotos komandose paprastai pasitiloma daugiau ir jvairesniy problemos sprendimy ar idéjy,
nes skirtingais gebéjimais pasizymintys individai geba | ta pat] dalyka pazvelgti i§ skirtingy
perspektyvy. IS 15 pav. paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog 75 % respondenty sutinka, jog jy
komanda sudaro asmenys, pasizymintys skirtingais, vienas kitg papildanciais jgiidziais. Analizuojant
gautus rezultatus nustatyta, jog kiek maZiau nei pusé respondenty (48,9 %) pritaria teiginiui, jog
komandoje kyla konstruktyvis gincai, vertinant vieni kity idéjas, o 54,4 % gamybos darbuotojy mano,
jog juy komandos nariai yra atviri naujoms idéjoms. Taciau siekiant komandy diversifikacijos labai
svarbu nepamirsti ir socialiniy bei kultiiriniy aspekty. Komandos, kuriose daug priesiskai vienas kito
atzvilgiu nusiteikusiy darbuotojy, gali kilti daug gin¢y, nesusijusiy su darbu. Komandos nariai dél
nesuderinamy charakteriy ar poziiiriy gali nemokéti dirbti kartu ir kiirybinis procesas nevyks.

Dar vienas kiirybiskumo palaikymo lygmuo organizacijoje — vadovo palaikymas. 24 lenteléje pateikti
teiginiy, skirty jvertinti vadovo palaikyma, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

24 lentelé. Teiginiy, skirty jvertinti vadovo palaikyma, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Mano vadovas aiskiai i§sako savo lukescius dél mano vykdomy

. 3,61 0,99
projekty.
Mano vadovas yra geras planuotojas. 3,53 1,13
Mano vadovas aiskiai nustato bendrus organizacijos tikslus. 3,60 1,09
Mano vadovas geba komunikuoti su miisy komanda. 3,70 0,98
Mano vadovas turi gerus bendravimo jgudzius. 3,74 1,05
Mano vadovas parodo, jog pasitiki miisy komanda. 3,85 0,90
Mapo vadovas vertina mano individualy indélj j vystomus 3,66 0,98
projektus.
Mano vadovas pateikia gerg darbo modelj. 3,54 1,12
Mano vadovas yra atviras naujoms idéjoms. 3,72 1,11
Mano vadovas palaiko komandg organizacijos kontekste. 3,73 0,97
2/2[1?121;, vadovas pateikia konstruktyviy atsiliepimy apie mano 3.47 1,09
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Tiesioginio vadovo palaikymas yra svarbus socialinis veiksnys, norint skatinti darbuotojy
kurybiskumg. Rysiai tarp darbuotojo bei vadovo, konstruktyvi kritika, démesys didina viding Zzmoniy
motyvacijg, kuri yra tiesiogiai susijusi su kiirybiSkumu. Grafiné teiginiy, skirty vertinti vadovo
palaikyma, analizés israiska pateikta 16 paveiksle.

Mano vadovas pateikia konstruktyviy atsiliepimy apie..
Mano vadovas palaiko komanda organizacijos kontekste.
Mano vadovas yra atviras naujoms idéjoms.
Mano vadovas pateikia gerg darbo model;.

Mano vadovas vertina mano individualy indélj j vystomus..
Mano vadovas parodo, jog pasitiki miisy komanda.
Mano vadovas turi gerus bendravimo jgiidzius.
Mano vadovas geba komunikuoti su miisy komanda.
Mano vadovas aiSkiai nustato bendrus organizacijos tikslus.

Mano vadovas yra geras planuotojas.

Mano vadovas aiskiai i§sako savo likes¢ius dél mano..
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m Visikai nesutinku = Nesutinku Nei sutinku nei nesutinku

16 pav. Vadovo palaikymo vertinimo rezultatai

IS 16 paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog 62 % respondenty sutinka, jog vadovas aiskiai i§sako
lukescius dél vykdomy projekty, 61,4 % respondenty mano, jog jy vadovai yra geri planuotojai, 64,1
% apklaustyjy teigia, jog vadovai aiskiai nustato bendrus organizacijos tikslus. Kalbant apie vadovo
santykius su darbuotojais komandos lygmenyje, 62 % apklausty gamybos darbuotojy sutinka su
teiginiu, jog vadovas geba komunikuoti su komanda, pasitiki komanda (66,8 %) ir turi gerus
bendravimo jgidzius (67,4 %). PanaSios tendencijos vyrauja ir analizuojant vadovo palaikyma
individuliu lygmeniu. 61,9 % apklaustyjy jaucia, jog vadovai vertina individualy jy indelj j vystomus
projektus, 67,4 % gamybos darbuotojy jaucia vadovo palaikymg organizacijos kontekste, 65,2 %
atsakiusiy mano, jog jy vadovai yra atviri naujoms idéjoms. Taciau tik kiek daugiau nei pusé (51,1
%) apklaustyjy teigé, jog vadovai pateikia konstruktyviy atsiliepimy apie jy darba. Vadovo
palaikymas, didinant darbuotojy kurybiskuma, yra svarbus jvairiais lygmenimis. Visy pirma
asmeninis darbuotojo bei vadovo rySys gali didinti viding darbuotojo motyvacijg ir kartu ugdyti
individualy kiirybiSkumg. Tinkamai suformuotose, skirtingais jgiidziais pasizyminciy darbuotojy
komandose gali biiti didinamas komandos bei individualus kiirybiSkumas.

KirybiSkumas organizacijoje gali biti ne tik palaikomas, bet ir slopinamas. Apklausos metu buvo
vertinamos gamybin€je organizacijoje esancios kirybiSkumo klititys. 25 lenteléje pateikti teiginiy,
skirty vertinti organizacines kiirybiSkumo kliiitis, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

25 lentelé. Teiginiy, vertinan¢iy organizacines karybiSkumo klittis, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Teiginys Vidurkis (M) | Standartinis nuokrypis (SD)
Sioje organizacijoje néra daug politiniy problemy. 3,54 1,07
Organizacijoje néra destruktyvios konkurencijos. 3,33 0,94
Organizacijos nariams nelabai riipi apsaugoti savo teritorija. 2,8 0,99
Kiti organizacijos skyriai netrukdo mano projektams. 3,48 1,03
Organizacijos nariai nekritikuoja naujy idéjy. 3,22 0,81
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25 lentelé. Teiginiy, vertinan¢iy organizacines karybiSkumo klittis, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
(tegsinys)

Griaunamoji kritika néra Sios organizacijos problema. 3,42 0,82
Darbuotojai nesijaudina dél neigiamos kritikos. 3,05 0,85
Darbuotojai nejaucia spaudimo atlikti darbg bet kokia kaina, net 209 100
jei jis bus atliktas nekokybiskai. ' '
Organizacijos vadovai prisiima galima rizika. 3,02 1,09
Organizacijoje mazai démesio skiriama kasdieniniams ir savaime

; 3,21 0,91
suprantamiems procesams.
Organizacijos struktiiros néra per daug formalios. 3,03 0,82
Auksciausia vadovybé grieztai nekontroliuoja organizacijos nariy. | 3,02 0,87

Kaip ir minéta, jvairios organizacings klifitys, tokios kaip pernelyg formalios organizacijos struktiiros,
destruktyvi konkurencija gali tapti kiirybiSkumo inhibitoriais. Grafiné teiginiy, skirty jvertinti
organizacines kiirybiSkumo kliditys, analizés iSraiSka pateikta 17 paveiksle.

Auksciausia vadovybé grieztai nekontroliuoja. .
Organizacijos struktiiros néra per daug formalios.

Organizacijoje mazai démesio skiriama kasdieniniams ir..
Organizacijos vadovai prisiima galima rizika.

Darbuotojai nejaucia spaudimo atlikti darbg bet kokia..
Darbuotojai nesijaudina dél neigiamos kritikos.
Griaunamoji kritika néra Sios organizacijos problema.
Organizacijos nariai nekritikuoja naujy idéjy.
Kiti organizacijos skyriai netrukdo mano projektams.
Organizacijos nariams nelabai rlipi apsaugoti savo teritorijg.

Organizacijoje néra destruktyvios konkurencijos.

Sioje organizacijoje néra daug politiniy problemy.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Visi$kai nesutinku ~ ® Nesutinku Nei sutinku nei nesutinku ~ ®m Sutinku = Visigkai sutinku

17 pav. Organizaciniy kliti¢iy darbe vertinimo rezultatai

IS 17 paveiksle pateiktos diagramos matyti, jog 31 % respondenty pritaria teiginiui, jog auksc¢iausia
vadovybé grieztai nekontroliuoja organizacijos nariy. 27,2 % apklaustyjy mano, jog organizacijos
struktiiros néra per daug formalios. 35,8 % apklausty gamybos darbuotojy teigia, jog organizacijoje
mazai démesio skiriama kasdieniniams ir savaime suprantamiems procesams. 40,3 % respondenty
mano, jog organizacijos vadovai prisiima galima rizikg. Gamybos operacijos yra dinamiskos, kartais
iSkyla jvairiy kliti¢iy, susiduriama su vélavimu, todél kartais gaminiai turi biiti pagaminti per itin
trumpa laika, todél gali nukentéti paties gaminio kokybe. Atlikus apklausg nustatyta, jog tik 29,9 %
respondenty nejaucia spaudimo atlikti darbo bet kokia kaina, net jei jis bus atliktas nekokybiskai.
Racionali ir naudinga kritika gali padéti tobulinti procesa, darba, tac¢iau pasitaiko, jog organizacijos
vadovai arba darbuotojai teikia daug nepagristos kritikos pavaldiniams arba bendradarbiams. D¢l to,
darbuotojai, norédami iSvengti pasikartojancios kritikos, gali nebesiiilyti savo idéjy. ISanalizavus
apklausos rezultatus, nustatyta, jog 25 % apklaustyjy nesijaudina dél neigiamos kritikos, 47,8 %
respondenty mano, jog griaunamoji kritika néra Sios organizacijos problema. 35,9 % gamybos
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sektoriaus darbuotojy atsake, jog organizacijos nariai nekritikuoja naujy idéjy, 58,2 % respondenty
mano, jog organizacijos nariams nelabai ripi apsaugoti savo teritorija. 46,7 % respondenty teigia, jog
organizacijoje néra destruktyvios konkurencijos, 58,1 % apklausty gamybos sektoriaus darbuotojy
pritaria, jog organizacijoje néra daug politiniy problemy.

4.5. Sasajos tarp gamybos sektoriaus darbuotoju kiirybiSkumo ir organizaciniy veiksniy,
skatinanciy kiirybiskumg

Vykdant tyrimus dazniausiai norima issiaiSkinti ar yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp tiriamy
kintamyjy bei jvertinti rySio stiprumg. Koreliaciné analizé tinkama, kai norima nustatyti abipusius
ry$ius tarp kintamyjy. Ji naudinga nustatant rysio tarp dviejy skalés arba ranginiy kintamyjy krypt;j ir
stipruma (Piligrimiené, 2016). Pasiskirs¢iusiems pagal normalyjj désn;j intervaliniams kintamiesiems
yra skaiCiuojamas Pearson‘o koreliacijos koeficientas (Pukénas, 2005).

Koreliacijos koeficientas rodo dvi kintamyjy rySio savybes: tai rySio stiprumg ir rySio kryptj. RySio
stiprumas rodo, kaip vienas pozymio kitimas priklauso nuo kito pozymio. RySio kryptis gali buti
teigiama (pvz., tarp Ziniy ir pazymio) arba neigiama (pvz., tarp paskaity nelankymo ir paZymio).
Teigiama koreliacija rodo, kad pozymiai kinta viena kryptimi. Neigiama koreliacija rodo, kad vieno
pozymio reik§méms didéjant, kito pozymio reik§més mazéja, ir atvirkS$ciai. Koreliacijos koeficiento
absoliutinio dydzio (modulio) reik§més (Bekesieng¢, 2015).

Analizuojant rezultatus naudojama Cohen ir kt. (2003) pateikta koreliacijos koeficienty interpretacija.
Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal rySio stiprumas pateikta 26 lentel¢je.

26 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003)

Koreliacijos koeficiento reik§mé Interpretacija

0,00 -0,09 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rysys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys

0,90 -1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rysys

Atlikus apklausg ir analizuojant gautus rezultatus buvo tiriama kokie socialinés ir fizikinés aplinkos
elementai daro jtaka gamybinio sektoriaus darbuotojy kiirybiskumui. 27 lenteléje pateikti Pearson‘o
koreliacinés analizés metu gauti koreliacijos koeficientai.

27 lentelé. Socialinés, fizinés aplinkos veiksniy ir kiirybiSkumo koreliacijos analizé

Konstruktas 1 2 3 4 5 6 7
1.KiirybiSkumas 1 ,362™" 232" ,404 -,226™ ,107 ,029
2 Kirybiskumo o o - "
palaikymas ,362 1 ,289 317 -,063 ,153 ,045
Socialinés | 3.Autonomija 232" ,289™ 1 ,008 ,100 ,283™ 0,71
aplinkos 4 Istekliai ,590 317 ,008 1 -,418™ 3177 ,170"
veiksniai 5.Spaudimas -,226™ | -,063 ,100 -418™ 1 -,255™ 314"
6.0rganizacinés * - - wox
Krybiskumo Klidtys ,107 ,153 ,283 317 -,255 1 ,144
Fizinés R .
aplinkos | [-Fiziniai aplinkos 029 |05 |07t | 4700 | -3147 | 144 1
L veiksniai
veiksniai
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Pagal 27 lenteléje pateiktus duomenis matyti, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas silpnas rysys
(r =,362*%*) tarp darbuotojy kiirybiSkumo ir kiirybisSkumo palaikymo organizacijoje. Tai reiskia, jog
kuo labiau bus palaikomas darbuotojy kiirybiSkumas, tuo jis bus didesnis organizacijoje. Taip pat
analizés metu nustatytas statistiSkai reikSmingas silpnas rySys (r = 232%*) tarp darbuotojy
kiirybiskumo ir autonomijos darbe. Tai reiskia, jog didinant darbuotojy autonomija organizacijoje
didés ir darbuotojy kiirybiSkumas. Remiantis gautais duomenis nustatytas statistiSkai reikSmingas
silpnas neigiamas rySys (r = -,226**) tarp darbuotojy kiirybiskumo ir darbe patiriamo spaudimo.
Galime daryti iSvada, jog kuo didesnj spaudimg darbuotojai patiria organizacijoje tuo mazesnis yra
ju kiirybiskumas. Atvirksciai, kuo mazesnis yra spaudimas darbe, tuo didesnis yra darbuotojy
kurybiSkumas. Taip pat atlikus koreliacing analiz¢ nustatyta, jog néra statistiSkai reikSmingo rysio
tarp darbuotojy kurybiskumo, istekliy, organizaciniy kiirybiSkumo kliti¢iy ir fizinés aplinkos
elementy.

Norint gauti tikslesniu tyrimo rezultatus, kai kurie socialinés aplinkos veiksniai (kiirybiSkumo
skatinimas ir spaudimas) buvo suskaidyti | maZesnius sub — konstruktus. Kirybiskumas
organizacijoje gali biity skatinamas jvairiais lygmenimis. Tyrimo metu buvo analizuojamas vadovo,
komandos ir visos organizacijos kurybiSkumo palaikymas. 28 lenteléje pateikti Pearson‘o
koreliacinés analizés metu gauti koreliacijos koeficientai.

28 lentelé. Socialinés aplinkos sub — konstrukty ir kiirybiskumo koreliacijos analizé

Konstruktas 1 2 3 4 5 6
1.Kirybiskumas 1 247 141 ,335™ ,353" -,028
. 2.Vadovo palaikymas 247 1 4907 | ,663™ ,075 ,328™
;i:?lzﬁ]l;';mo 3.Komandos palaikymas ,141 ,490™ 1 ,543™ ,131 ,265™
4.0rganizacijos palaikymas 3357 | 663" | ,543" |1 262" ,381™
Spaudimas 5.188tkiai ,353™ ,075 131 262" 1 -,075
6.Darbo kravis -,028 ,328™ ,265™" ,3817 -,075 1

Pagal 28 lenteléje pateiktus duomenis matyti, jog egzistuoja statistiSkai reik§Smingas silpnas rysys
(r =,247**) tarp darbuotojy kiirybiskumo ir vadovo palaikymo. Tai reiskia, jog kuo labiau vadovas
palaiko pavaldiniy kiirybiskuma, tuo jis bus didesnis. Taip pat analizés metu nustatytas silpnas
statistiSkai reikSmingas rySys (r =,335**) tarp darbuotojy kiirybiskumo ir organizacijos palaikymo.
Jeigu organizacijos strategija, politika, vertybés palaikys ir skatins kiirybiSkuma, darbuotojy
karybiskumas bus didesnis. Taip pat atlikus koreliacing analize nustatyta, jog statistiSkai reik§mingo
rySio tarp darbuotojy kirybiSkumo ir komandos palaikymo néra. Spaudimas organizacijoje gali

VW —
VW =

SV —

Analizés metu nustatyta, jog statistiSkai reikSmingo rysio tarp darbuotojy kiirybiskumo ir darbo
kriivio néra.

Taip pat atliekant gauty duomeny analizg, buvo tiriama kaip skirtingi socialiniai ir fiziniai veiksniai
daro jtaka darbuotojy kiirybiskumui priklausomai nuo jy lyties. Gauti rezultatai pateikti 29 lentelgje.
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29 lentelé. Socialinés, fizinés aplinkos veiksniy ir kiirybiSkumo koreliacijos analizé pagal respondenty lytj

Lytis Konstruktas 1 2 3 4 5 6 7
1 Karybiskumas 1 287** | 302** | -,023 -,225%* | 0,113 0,112
2 Kirybiskumo o o o i
Salaikymas 287% |1 334 319 0,056 | 0,147 0,086
3.Autonomija 302%% | 334%* | 1 0,011 0,158 259%* 0,075
Vyras | AIStekliai 023 | 319> [ 0,011 1 -422%% | 306™* 206*
y 5.Spaudimas -,225** | -0,056 | 0,158 422 |1 -273%% | -350%*
6.Organizacinés 0113 | 0,147 | ,259** | 306** | -422%* | 1 209**
kiirybiskumo klititys
7 Fiziniai aplinkos | 145 | 9086 | 0,075 206* -,350%* | 209%* 1
veiksniai
1.Kirybiskumas 1 638** | 0,037 0,215 -0,236 | 0,094 -0,242
2Kurybiskumo 638** | 1 0,087 0279 | -0074 | 0,183 -0,148
palaikymas
3.Autonomija 0037 |0087 |1 0,015 -374% | 394* -0,006
Moteris | +15tekliai 0215 0279 [0,015 1 -402% | 372* 0,031
5.Spaudimas -0,236 | -0,074 | -374* 402 [ 1 -0,172 -0,080
6.Organizacines 0,094 |0183 | 394* 372* 0172 | 1 -0,232
kiirybiskumo kliiitys
rFiziniaiaplinkos | 6505 | 0148 |-0006 | 0031 | -0080 | -0,232 1
veiksniai

Pagal 29 lenteléje pateiktus duomenis, matyti, jog egzistuoja vidutinio

stiprumo teigiamas

koreliacinis rySys (r =,638**) tarp motery kirybiskumo ir kiirybiSkumo palaikymo organizacijoje.
Nustatyta, jog néra rySio tarp kity socialiniy bei fiziniy veiksniy ir motery kiirybiSkumo. Paprastai
sunkiosios pramonés sektoriaus gamybos jmonése didzioji dalis darbuotojy yra vyrai. Tyrimo metu
buvo apklausta nedaug darbuotojy motery ir tai gali daryti jtaka gautiems rezultatams. Norint gauti
daugiau duomeny ir tikslesnius rezultatus reikéty apklausti daugiau gamybos jmoniy darbuotojy
motery.

Tuo tarpu tiriant vyry kiirybiSkuma veikiancius socialinius bei fizinius faktorius nustatyta, jog
egzistuoja silpnas teigiamas koreliacinis rySys (r = 287**) tarp vyry kurybiSkumo ir kirybiSkumo
palaikymo organizacijoje. Vadinasi, kiirybiSkumo palaikymas organizacijoje yra svarbesnis motery
ktirybiskumui. Taip pat gauti duomenys rodo, jog yra silpnas teigiamas koreliacinis rySys (r =,302**)
tarp vyry kiirybiSkumo bei autonomijos darbe. Analizuojant gautus duomenis rastas silpnas neigiamas
koreliacinis rySys (r = -,225%*) tarp vyry kiirybiSkumo bei darbe patiriamo spaudimo. Kuo daugiau
darbuotojai patiria spaudimo darbe, tuo maZesnis yra jy kirybiSkumas. Remiantis gautais
duomenimis galima daryti i§vada, jog moterims, dirban¢ioms gamybos sektoriuje, svarbiausias
veiksnys, darantis jtakg karybiSkumui, yra karybiSkumo palaikymas organizacijoje. Vyrams,
dirbantiems gamybos sektoriuje, svarbiausias kiirybiSkumg veikiantis faktorius yra autonomija.

Norint, jog buty skatinamas visy darbuotojy kiirybiskumas vadovams bei atsakingiems asmenims
naudinga zinoti kokie svarbiis faktoriai veikia kiirybiSkuma, priklausomai nuo darbuotojy amziaus.
Atliekant duomeny analiz¢ buvo nustatyta, kokie veiksniai skatina skirtingo amziaus darbuotojy
kiirybiSkuma. Gauti rezultatai pateikti 30 lenteléje.
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30 lentelé. Socialings, fizinés aplinkos veiksniy ir kiirybisSkumo koreliacijos analizé pagal karta, kuriai
priklauso respondentas

Karta | Konstruktas 1 2 3 4 5 6 7
1.Kiarybiskumas 1 ,429** ,315* 0,280 -,315* ,920** -0,021
2 Kirybiskumo . . . . o
palaikymas ,429 1 0,228 ,600 -,490 ,588 417
3.Autonomija ,315* 0,228 1 -0,009 0,120 ,907** 0,079
Bumo 4. Istekliai 0,280 ,600** -0,009 1 -,405* 0,216 ,362*
karta 5.Spaudimas -,315*% | -490** 0,120 -,405* 1 -0,134 -,514**
6Organizacinés 520%* | 0,220 507** | 0,216 0134 | 1 0,220
kiirybiskumo kliiitys
7.Fiziniai aplinkos
veiksniai -0,021 | ,588** 0,079 ,362* -,514** 0,220 1
1.Kurybiskumas 1 ,316** 0,186 -0,166 -0,135 0,012 0,082
2-Kurybiskumo 316%* | 1 0,202 232% 0,011 0,162 -0,111
palaikymas
3.Autonomija 0,186 0,202 1 0,135 0,080 ,378** 0,192
X Karta 4.Istekliai -0,166 | ,232* 0,135 1 -, 446** ,418** 0,095
5.Spaudimas -0,135 | 0,011 0,080 -, 446** 1 -,302** | -0,011
b-Organizacines 0012 | 0,162 378+ | 418%* | -302%* | 1 0,135
trybiskumo klititys
rRiziniaiaplinkos g og) | 9111 0192 | 0,005 | 0157 | 0135 | 1
veiksniai
1.Kirybiskumas 1 ,302* ,324* -0,066 -0,231 0,065 -0,049
2.Kirybiskumo ,302* 1 ,548** 0,048 ,358* -0,198 -0,169
palaikymas
3.Autonomija 324* ,548** 1 -0,156 0,061 -0,011 -0,082
Y Kkarta 4.1stekliai -0,066 | 0,048 -0,156 1 -,345* 0,259 0,042
5.Spaudimas -0,231 | ,358* 0,061 -,345* 1 -,321* -,373**
6.0rganizacinés 0,065 -0,198 -0,011 0,259 -,321* 1 0,127
kiirybiskumo kliiitys
7.Fiziniai aplinkos -0,049 | -0,169 -0,082 0,042 -, 373** 0,127 1
veiksniai

Pagal 30 lentel¢je pateiktus duomenis, matyti, jog yra vidutiniSkas teigiamas koreliacinis rySys
(r =,429*%*) tarp darbuotojy, kurie priklauso “Bumo” kartai, kiirybiskumo bei autonomijos darbe. Taip
pat nustatytas silpnas teigiamas koreliacinis rySys (r =,315%*) tarp S§io amziaus darbuotojy
kiurybiSkumo bei autonomijos darbe. Nustatyta, jog yra silpnas neigiamas koreliacinis rySys
(r = -,315%*) tarp ,,.Bumo kartos* darbuotojy kirybiskumo bei patiriamo spaudimo darbe, taip pat
rastas vidutinio stiprumo teigiamas koreliacinis rySys (r =,520**) tarp juy kurybiskumo ir
organizaciniy kirybiSkumo kliti¢iy. Analizuojant kity amZiaus grupiy darbuotojy kiirybisSkuma
nustatyta, jog egzistuoja silpnas teigiamas koreliacinis rySys (r =,316**) tarp X kartai priklausanéiy
darbuotojy kiirybiskumo ir kiirybiSkumo palaikymo organizacijoje. Y kartos darbuotojams taip pat
svarbus kiirybiSkumo palaikymas. Rezultaty metu rastas silpnas teigiamas koreliacinis rySys tarp §ios
kartos darbuotojy kurybiskumo ir kiirybiskumo palaikymo organizacijoje. Y Kkartos darbuotojy
kiurybiSkumui jtakg gali daryti autonomija darbe. Remiantis gautais rezultatais matome, jog yra
silpnas teigiamas koreliacinis rySys (r =,324*) tarp Y kartos darbuotojy karybiskumo ir autonomijos
darbe.

Skirtingas pareigas uzimanc¢iy darbuotojy kiirybiSkumg gali skatinti nevienodi organizaciniai
veiksniai. Todél siekiant sukurti organizacijos aplinka, kurioje biity maksimaliai palaikomas ir
skatinamas darbuotojy kiirybiSkumas, verta iSanalizuoti kokie kiirybiSkuma veikiantys faktoriai yra
svarbiis skirtingas pareigas uzimantiems darbuotojams. Duomeny analizés metu buvo nustatyta kokie
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veiksniai svarbus skirtingas darbo pozicijas uzZimantiems gamybos sektoriaus darbuotojams.

Rezultatai pateikti 31 lenteléje.

31 lentelé. Socialinés, fizinés aplinkos veiksniy ir kiirybiskumo koreliacijos analizé pagal uzimamas pareigas

Pareigos Konstruktas 1 2 3 4 5 6 7

1 Kiurybiskumas | 1 ,288* 0,130 -0,057 -0,117 -0,058 -0,124

2Kurybiskumo | ag, | 4 0,092 0170 | 0052 | -0,045 | 0,024

palaikymas

3.Autonomija 0,130 0,092 1 -0,107 0,176 0,144 -0,171

4 Istekliai -0,057 0,170 -0,107 1 -,527** ,326%* | 0,224
Specialistas 5.Spaud?ma§ . -0,117 0,052 0,176 -,527** 1 -,344** | -312*

6.0rganizacinés

ktrybiskumo -0,058 -0,045 0,144 ,326** -,344%* 1 -0,012

klititys

7.Fiziniai

aplinkos -0,124 0,024 -0,171 0,224 -,312* -0,012 1

veiksniai

1 Kurybiskumas | 1 ,364** | 0,210 0,167 -,369** ,318** 0,216

2 Kirybiskumo o o . x

palaikymas ,364 1 ,369 ,386 -0,112 ,325 0,145

3.Autonomija 0,210 ,369** 1 0,077 0,150 ,348** ,246*

4 Istekliai 0,167 ,386** | 0,077 1 -,383™ ,296* 0,108
Darbininkas 5.Spaud?ma§ . -,369** | -0,112 | 0,150 -,383™ 1 -0,225 -,371"

6.0rganizacinés

ktrybiskumo ,318** ,325%* | 348** ,296* -0,225 1 0,208

klititys

7.Fiziniai

aplinkos 0,216 0,145 ,246* 0,108 -,371" 0,208 1

veiksniai

1 Kirybiskumas | 1 ,568* 0,381 0,009 0,065 -0,145 -0,233

2.Kirybiskumo

palaikymas ,568* 1 0,437 ,491* 0,137 -0,103 0,010

3.Autonomija 0,381 0,437 1 0,176 -0,183 0,342 0,096
Vidutinio 4.I§tekliz_11 0,009 ,491* 0,176 1 -0,081 0,344 ,649**
lygio 5.Spaudimas 0,065 0,137 -0,183 -0,081 1 -0,170 -0,184
vadovas 6.0rganizacinés

ktirybiskumo -0,145 -0,103 0,342 0,344 -0,170 1 ,507*

klititys

7.Fiziniai

aplinkos -0,233 0,010 0,342 ,649%* -0,184 ,507* 1

veiksniai

1. Kirybiskumas | 1 0,317 ,465* 0,038 -0,205 0,158 0,012

2 Kiarybiskumo

palaikymas 0,317 1 0,261 ,520* -0,351 0,311 -0,162

3.Autonomija ,465* 0,261 1 0,091 -0,172 0,382 0,192
Jemiausio 4.I§tekliz_11 0,038 ,520* 0,091 1 -,587** | -500* 0,109
lygio 5.Spaudimas -0,205 -0,351 | -0,172 -,587** 1 -0,321 -0,072
vadovas 6.0rganizacinés

ktrybiskumo 0,158 0,311 0,382 -,500* -0,321 1 -0,103

kliditys

7.Fiziniai

aplinkos 0,012 -0,162 | 0,192 0,109 -0,072 -0,103 1

veiksniai

IS 31 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas silpnas koreliacinis
rySys (,288*) gamybos sektoriuje dirbanciy specialisty kiirybisSkumo ir kirybiskumo palaikymo
organizacijoje. Kalbant apie darbuotojy, uzimancius darbininko pozicija, egzistuoja statistiSkai
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reikSmingas teigiamas silpnas koreliacinis rySys (,364**) tarp Siy darbuotojy kiirybisSkumo bei
kurybisSkumo palaikymo organizacijoje. Taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas silpnas neigiamas
koreliacinis rySys (-,369**) tarp darbininky kiirybiskumo ir patiriamo spaudimo darbe. Gamybos
sektoriaus darbininkams taip pat svarbios organizacinés kiuirybisSkumo klititys. Rezultaty analizés
metu nustatytas statistiSkai reikSmingas silpnas teigiamas koreliacinis rySys (,318**) tarp darbininky
kiirybiskumo bei organizaciniy kirybiskumo kliti¢iy. Darbuotojy, uzimanéiy vidutinio lygio vadovo
pozicijas, kurybiskumui svarbus kiirybisSkumo palaikymas organizacijoje. Nustatyta, jog egzistuoja
statistiSkai reikSmingas vidutinis teigiamas koreliacinis rySys (,568%*) tarp vidutinio lygio vadovy
kirybiSkumo ir kiirybiSkumo palaikymo organizacijoje. Tuo tarpu Zemiausio lygio vadovams svarbu
autonomija darbe. Nustatytas statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo teigiamas koreliacinis rysys
(,465%*) tarp Zemiausio lygio vadovy kurybiskumo ir autonomijos darbe.

4.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Sio darbo tikslas i§skirti organizacinius (socialinés ir fizinés aplinkos) veiksnius, kurie skatina
gamybos sektoriaus darbuotojy kirybiSkumg. Literatiiros analizés metu buvo iSskirti socialinés
aplinkos bei fizinés aplinkos veiksniai, skatinantys darbuotojy kiirybiskumg. Atlikus literatiiros
analize sudarytas teorinis organizaciniu veiksniy, skatinan¢iy darbuotojy kiirybiskuma. Modelis buvo
tikrinamas gamybiniame sektoriuje. Tyrime dalyvavo 184 gamybos sektoriaus darbuotojai.

Atlikus pirming duomeny analize nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy vyry kiirybiSkumas
yra Siek tiek didesnis nei motery. Kirybiskumo ir lyties skirtumai buvo pastebéti ir kity autoriy
tyrimuose. Dul‘as ir kt. (2011) savo tyrime taip pat nustaté, jog vyrai demonstruoja auksStesnius
kiirybinius rezultatus nei moterys. Taciau daugeliu atveju, kai nustatomi ly¢iy skirtumai, motery
kuirybiskumas paprastai biina didesnis nei vyry (Baer ir Kaufman, 2008). Kaufman‘as (20006) teigia,
jog ly¢iy skirtumai jsivertinant kiirybiskuma priklauso nuo srities, kurioje dirba tyrime dalyvaujantys
asmenys. Taigi tyrimo metu gauti rezultatai rodo, jog gamybos sektoriaus darbuotojai vyrai savo
kiirybiSkuma vertina geriau nei gamybos sektoriuje dirbancios moterys.

Tuo tarpu analizuojant amziaus ir kirybiSkumo ry$j nustatyta, jog kirybiSkiausi yra gamybos
sektoriaus darbuotojai, priklausantys ,,Y* kartai. Maziausiai kiirybiski yra ,,Bumo* kartos gamybos
sektoriaus darbuotojai. Kiirybiskumo ir amziaus rySys gali buti veikiamas socialinés ir kulttrinés
aplinkos veiksniy. Kiti autoriai savo tyrimuose taip pat rado jrodymy, jog amzius daro jtaka
kiirybiSkumui. Literatiroje yra tyrimy, teigianciy, jog maksimaly kiirybiSkumg demonstruoja
Zmonegs, sulauk¢ mazdaug 40 mety (Dul, Jaspers ir Ceylan, 2011). Tai reiskia, jog iki $io amzZiaus
individy kiirybiSkuma auga ir sulaukus keturiasdeSimties mety gali pradéti mazéti. TaCiau viena 1§
individualaus kiirybiSkumo dedamyjy — ekspertiSkumas. Igijus daugiau darbinés patirties, kaupiant
informacijg giléja individo ekspertinés Zinios tam tikrose srityse, todél tai gali paveikti kiirybiSkuma.
Vyresni darbuotojai dé¢l didesnio ekspertinio Ziniy bagazo taip pat gali biti labai kiirybingi, taciau
reikia sukurti tokig aplinka, kurioje buty skatinamas jy kirybiskumas. Tiriant iSsilavinimo ir
kirybiSkumo sgsajas nustatyta, jog aukstaji universitetinj ir aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima
lgijusiy gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskumas yra didesnis nei ty, kurie turi profesinj ar
pagrindinj i8silavinima.

Atliekant tyrimg buvo tiriama kaip ktirybiSkumas yra susije¢s su darbo specifika. Duomeny analizés
metu nustatyta, jog didZiausiu kirybiSkumu pasizymi darbuotojai, dabartinéje organizacijoje
dirbantys iki vieneriy mety. Maziausias kurybisSkumas yra gamybos sektoriaus darbuotojy, kurie
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organizacijoje dirba 7 — 10 mety. Tendencija, jog kiirybiskumas mazéja didéjant darbuotojo stazui
gali biiti susijusi su rutina, nepasitenkinimu darbu. Taip pat darbuotojai gali biiti jtraukti j
kasdieninius, rutininius procesus, Kurie nereikalauja kiirybiskumo.

Skirtingas pareigas uzimanciy darbuotojy kirybiSkumas taip pat skiriasi. Didziausiu kirybiSkumu
pasizymi gamybos sektoriaus darbuotojai, uzimantys vadovaujanias pozicijas. Maziausias
kuirybiskumas yra specialisty, dirban¢iy gamybos sektoriuje. Darbininky kiirybiskumas yra Siek tiek
didesnis. PanaSios tendencijos vyrauja ir analizuojant skyriy, kuriuose dirba respondentai, bei
kirybiSkumo sasajas. Didziausiu kiirybiSkumu pasizymi vadovybé. Maziausiu kiirybiskumu
pasizymi buhalterijos skyriy darbuotojai. Finansinés operacijos reikalauja tikslumo, todél Sio skyriaus
darbuotojai daznai nedemonstruoja kiirybiskumo darbe.

Gauti rezultatai rodo, jog stipriausias rySys (,362**) yra tarp darbuotojy kiirybiSkumo bei
kiirybiskumo palaikymo organizacijoje. Kurybiskumo palaikymas yra svarbus motyvacinis faktorius,
kuris leidzia darbuotojams jausti, jog kirybiskos iniciatyvos bus priimtos ir sveikintinos darbo
vietoje. Amabile ir kt. (1996) nustaté, jog yra reikSmingas rySys tarp kiirybiskumo palaikymo
organizacijoje ir darbuotojy kiirybisSkumo. Taip pat kity autoriy tyrimuose rasta jrodymy, jog darbo
aplinka, kurioje palaikomas kiurybiSkumas, yra teigimai susijusi su darbuotojy kirybiskumo
did¢jimu. Organizaciné parama leidzia kurti palankia socialing aplinka kiirybiSkumui. (Tsai, 2015).

Kirybiskumas organizacijoje gali biiti skatinamas jvairiais lygmenimis. Tyrimo metu buvo iSskirtos
trys kiirybiSkumo palaikymo dedamosios: komandos palaikymas, vadovo palaikymas ir visos
organizacijos kiirybisSkumo palaikymas. Nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy kirybiskumui
svarbu vadovo bei visos organizacijos palaikymas. Atlikus rezultaty analize nustatytas statistiSkai
reik§mingas koreliacinis ry3ys tarp respondenty kiirybiskumo bei vadovo palaikymo (,247"") ir visos
organizacijos kiirybisSkumo palaikymo (,335**). Tai koreliuoja su anksc¢iau aprasytais rezultatais, jog
palaikymas organizacijos lygmeniu kuria palankig socialing aplinkg darbuotojy kiirybiSkumui
reikstis. Amabile ir kt. (1996) lyderio palaikymg iSskyré kaip vieng kiirybiSkumo palaikymo bei
skatinimo lygmenj. Teigiamas sgsajas tarp darbuotojy kiirybiskumo bei vadovo palaikymo savo
tyrimuose nustaté ir kt. autoriai (Kim ir kt. , 2010; Madjar ir kt., 2002; Tierney ir Farmer, 2004; Zhou
ir George, 2001; Amabile ir kt., 2004).

Taip pat kiirybiSkumas organizacijose gali biiti skatinamas ir komandos lygmeniu. Atlikus tyrima
nenustatytas statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys tarp gamybos sektoriaus darbuotojy
kiirybisSkumo ir komandos palaikymo. Literatiiroje yra duomeny apie individualaus kiirybiSkumo ir
komandos palaikymo sasajas (Hirst ir kt., 2009, Leenders ir kt., 2003, Thatcher ir Greer, 2008)
Komandos indélis didinant individualy kurybiSkumg gali biti vertinamas skirtingomis
perspektyvomis. Visy pirma diversifikuoty komandy nariai pasizymi skirtingais, vienas Kkitg
papildanciais pozitiriais, o tai gali praplésti individo akiratj (Amabile ir kt., 1996). Taip pat komandos
nariai gali skatinti ir inicijuoti mokymosi, problemy sprendimo bei darbo procesa (Lipman-Blu-men
ir Leavitt, 1999; Shin ir kt., 2012). Nors atlikus tyrimg nebuvo rastas reikSmingas rysys tarp komandos
palaikymo ir kiirybiskumo, negalima teigti, jog Sie rezultatai yra teisingi. Norint gauti tikslesnius
rezultatus reikéty atsizvelgti 1 komandinio darbo bei komandy sudarymo aspektus organizacijoje,
komandy diversifikacijos laipsnj.

Atlikus tyrimg ir iSanalizavus gautus rezultatus nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas
teigiamas silpnas koreliacinis rySys (,232**) tarp gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskumo bei
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autonomijos darbe. KiirybiSkumas yra glaudziai susij¢s su laisve, tod¢l darbuotojai, kurie turi daugiau
laisvés savo darbe pasizymi didesniu kiirybiSkumu, gali generuoti jvairesnius problemy sprendimus,
dinamiskesnes idé¢jas. Literatiroje galima rasti nemazai tyrimy, kuriuose randamos sgsajos tarp
darbuotojy kiirybiskumo ir autonomijos darbe (Sia ir Appu, 2015; Amabile ir kt., 1996 Tierney ir
Farmer, 2002; Joo ir kt. ,2014). Oldham‘o ir Cummings‘o (1996) tyrimo rezultatai parodé, jog
darbuotojai, kurie yra savarankisSki darbe demonstruoja geresnius kiirybiskumo rezultatus. Tyrimo
metu buvo atrastas neigiamas rysys tarp pernelyg didelés kontrolés darbe ir darbuotojy kiirybiskumo.
Zhou (1998) pritaré, jog autonomija darbe didina naujy idéjy generavimo procesa. Unsworth‘as ir
Parker‘is (2003) atliko tyrimg ir nustaté, jog autonomija yra itin svarbus kontekstinis veiksnys,
darantis jtakg darbuotojy kurybiskumui. Ramamoorthy ir kt., (2005) atliktas tyrimas atskleid¢, jog
autonomija darbe yra tiesiogiai ir netiesiogiai susijusi su darbuotojy kiirybiSku ir inovatyvia elgsena
darbe. Didele laisve darbo vietoje turintys darbuotojai nebijo rizikuoti, prisiimti atsakomybe, jauciasi
laisvai ir susitelkia | savo tiesioginius darbus, o tai gali katalizuoti kiirybinj procesa.

Taip pat tyrimo metu buvo patvirtinta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumas yra susijes
su patiriamu spaudimu darbe. Nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas silpnas neigiamas
koreliacinis rySys (-,226**) tarp darbuotojy kurybiskumo bei darbe patiriamo spaudimo. Kuo
spaudimas yra didesnis tuo mazesnis yra darbuotojy kiirybiskumas. Pernelyg didelj spaudima darbe
patiriantys darbuotojai yra jsitempe, pervarge ir demonstruoja mazesnius gebéjimus darbe. Kity
autoriy tyrimuose pateikiamos Siek tiek kitokios i§vados. Amabile ir kt. (2002) pasitlé, jog tinkamas
laiko spaudimas gali didinti kiirybiSkuma. Darbuotojai, patirdami laiko spaudima, jaucia, jog jy
darbas yra svarbus organizacijai. Baer‘as ir Oldham‘as (2006) atliko tyrima ir nustaté, jog teigiamas
laiko spaudimo poveikis kiirybiSkumui pasireiSkia tuomet, kai aplinkoje yra palaikomas
kiirybiskumas. Kuomet darbuotojy kiirybiskumas aplinkoje sulaukia mazai palaikymo nefiksuojamas
teigiamas laiko spaudimo efektas. Remiantis kity autoriy nuomone, gautais rezultatais galima teigti,
jog darbuotojy kurybiskumo ir darbe patiriamo spaudimo efektas gali priklausyti nuo viso
organizacijos konteksto. Norint tiksliau iSanalizuoti darbe patiriamo spaudimo poveikj kirybisSkumui
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A

darbuotojy kirybiskumo. Kirybiskumas yra glaudZiai susijges su vidine motyvacija. Vidiné
motyvacija yra viena i$ kirybisSkumo dedamyjy. I8siikiai darbe didina viding darbuotojo motyvacija,
tenkina psichologinius poreikius, leidZia darbuotojui darbe jaustis tarsi svarbioje misijoje, kurioje jis
atlieka svarby vaidmenj. Toks darbuotojas darbo vietoje rodo didesnes pastangas, kartu ir didesnj
kiirybiSkuma, placiau Zvelgia j problemas ir sprendziamg situacija. Amabile ir kt. (2002) pritare, jog
18Sukiai darbe leidzia darbuotojams jaustis, jog jy darbas yra svarbus, darbuotojai jauciasi tarsi
misijoje, todel patiriamas spaudimas tik motyvuoja kuo greifiau rasti sprendZiamos situacijos
sprendimg. Tac¢iau analizés metu nebuvo rastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp gamybos sektoriaus
darbuotojy kiirybiskumo ir darbo kriivio. Pernelyg didelis darbo kriivis susij¢s su neigiamu poveikiu
darbe. Gamybos sektoriaus jmonése darbuotojai daznai patiria laiko spaudimg ir darbo kriivio
padidéjima. Ivairiis gedimai, nenumatytos situacijos sulétina ar net visiSkai sustabdo gamybos
procesa. Tokiy klificiy numatyti ir i§vengti beveik nejmanoma, todél darbo kruvis, kuomet reikia
darba padaryti itin greitai gali biiti jprastas. Be to didelis darbo kriivis gamybos sektoriuje gali buti
pasiskirstes nevienodai skirtingas pozicijas uzimanciy darbuotojy darbo kriivis gali reikSmingai
skirtis.
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Analizuojant gautus duomenis statistiSkai reikSmingo rysio tarp iStekliy, tokiy kaip laikas ir pinigai,
ir gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskumo nerasta. Pasak Amabile ir kt., 1996 darbuotojai yra
atitraukiami nuo kiirybinio proceso, kuomet jie turi ieskoti papildomy lésy vykdomam projektui. Taip
pat kurybinis procesas yra apsunkinamas dél netinkamo projektui ar darbams skirto laiko
apskaiciavimo. Uz tinkama laiko bei finansy apskaitg jmonése dazniausiai atsakingi vadovai. Tyrimo
metu daugiausiai apklausta gamybos sektoriaus darbuotojy, uzimanciy specialisto ar darbininko
pareigas, tod¢l daznu atveju ] Sias pozicijas uzimanciy darbuotojy pareigybes laiko bei finansy
skirstymas néra jtraukas. Dél Sios priezasties iStekliai gali maziau paveikti jy kiirybiskuma. Taip pat
duomeny analizés metu statistiSkai reikSmingas rySys tarp gamybos sektoriaus darbuotojy
ktrybiSkumo ir organizaciniy kiirybiskumo kliti¢iy nenustatytas.

Atlikus tyrimg i$ iSanalizavus gautus rezultatus statistiSkai reikSmingas rySys tarp fizinés aplinkos
elementy darbo vietoje ir gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskumo nerastas. Gamybos sektoriaus
jmoniy fiziné aplinka yra specifiSka (daug jrengimy, didelés ir nestandartinés patalpos), todél
daugeliu atvejy tradiciniy aplinkos elementy, biidingy biurams ir panasioms darbo vietoms, ¢ia yra
nedaug. Gamybos patalpy specifika galéjo daryti jtakg gautiems rezultatams. Dizaino ir architekttiros
detalés gamybos cechuose yra mazai svarbios bei akcentuojamos. Tyrimo metu nustatyta, jog
svarbiausias fizinés aplinkos elementas gamybos sektoriaus darbuotojams yra tinkamas patalpos
apsSvietimas, taciau koreliacijy tarp fizinés aplinkos elementy ir kiirybiSkumo nerasta. Dul‘as ir kt.
(2011) nustate, kad socialinés aplinkos jtaka kiirybiSkumui yra didesné nei fizinés aplinkos. Taip pat
autoriai istyre, jog fiziné aplinka gali didinti kiirybingy darbuotojy kiirybiskuma. Zemus kiirybinius
geb¢jimus turin€ioms asmenybéms fizinés aplinkos jtaka yra mazesné. McCoy ir Evans‘o (2002)
tyrimas atskleide, jog i problemy sprendima bei kiirybiSkuma orientuotos erdvés gali sukurti palankia
aplinkg kiirybiskumui. Taciau kaip ir minéta, dél gamybiniy patalpy specifikos sunku jrengti erdves,
kuriose galéty buti skatinamas kiuirybiSkumas. Tokie dizaino sprendimai lengviau jgyvendinami bei
adaptuojami biuruose.

Tyrimo apribojimai

1. Literatiiroje randama daug duomeny apie komandos jtaka kirybiSkumui. Atlikus tyrima
nenustatyta statistiSkai reikSminga koreliacija tarp kiirybiSkumo ir komandos palaikymo. Reikéty
tyrimg pakartoti papildomai istiriant kaip komandos palaikymas veikia ne tik individo, bet ir
komandin; kiirybiSkumg. Taip pat kiirybiSkumui svarbu ir komandy diversifikacija, todél biity
naudinga ] tai atsizvelgti. Be to gamybos sektoriuje ne visi darbuotojai dirba komandose.
Zemiausio lygio darbuotojai paprastai turi priskirtas uzduotis ir komandinis darbas gali nevykti
visiskai. Norint gauti tikslesnius rezultatus biity naudinga apklausti daugiau gamybos sektoriaus
darbuotojy, kurie daznai dirba komandose.

2. Tyrimo metu daugiausiai apklausta darbuotojy, uZimanciy darbininky ir specialisty pozicijas.
Gamybos sektoriaus darbuotojy uZimamy pareigy specifikacija gali daryti jtaka gautiems
rezultatams. Atlikus tyrimg daugiausiai apklausta specialisty bei darbininky. Reikéty apklausti
daugiau darbuotojy, uzimanciy skirtingo lygio vadovy pozicijas.

3. Atliekant tolesnius tyrimus vertina daugiau démesio skirti individualiems kirybiniams
geb¢jimams ir patikrinti, kokie socialinés bei fizinés aplinkos elementai veikia skirtingu
kiirybiskumo laipsniu pasizymin¢iy darbuotojy kiirybiSkuma.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Mokslingje literatiroje vyrauja kiirybiskumo sampraty jvairové, taciau daugelis autoriy teigia, jog
darbuotojy kiirybiSkumas yra procesas, kurio rezultatas turi buti naujas, originalus ir naudingas.
Darbuotojy kiirybiskumas - sudétingas, kompleksiskas, daugialypis reiskinys, todél jam paaiskinti
egzistuoja daugybé skirtingy teorijy. Vadyboje placiausiai aptariama komponentiné kiirybiskumo
teorija. Pagal §ig teorija individualy kiirybiSkumg sudaro keturios dedamosios: trys vidinés ir
viena iSoriné. Vidinéms dedamosioms priskiriami kiirybiniai geb¢jimai, ekspertiSkumas ir
motyvacija. ISoriné dedamoji — individg supanti aplinka.

2. Konceptualizavus darbuotojy kiirybiskumo sgvoka bei iSnagrinéjus individualaus kiirybiskumo
dedamasias buvo iSskirti organizaciniai veiksniai, skatinantys darbuotojy kirybiskuma.
Organizacinius veiksnius, skatinancius darbuotojy kiirybisSkuma, galima laikyti sinergiskai kartu
veikian¢iy socialinés ir fizinés aplinkos veiksniy visuma. Socialinés aplinkos veiksniams
priskiriamas kiirybiSkumo palaikymas, autonomija darbe, iStekliai, spaudimas, organizacinés
kiirybiskumo klititys. KiirybiSkumo palaikymas organizacijoje yra daugialygmenis konstruktas
apimantis kiirybiskumo palaikyma organizacijos, vadovo bei komandos lygmeniu. Darbe
patiriamas spaudimas isSreiSkiamas dviem veiksniai: darbo kriiviu ir i$Sukius darbe. Fizinés
aplinkos veiksniai apima ergonomines darbo aplinkos salygas, architekttiros ir dizaino elementus,
esan¢ius darbo vietoje. ISanalizavus organizacinius veiksnius, skatinancius darbuotojy
kiirybiskuma, sudarytas teorinis, organizaciniy veiksniy, skatinan¢iy gamybos sektoriaus
darbuotojy kiirybiSkuma, modelis.

3. Remiantis sudarytu teoriniu modeliu buvo parengta tyrimo metodologija ir pasirinktas tyrimo
instrumentas. Tyrimui vykdyti naudoti kiekybinis metodas — apklausa. Tyrimo instrumentg
sudaré: 13 klausimy, analizuojanciy kirybiskuma, 12 klausimy, tirian¢iy fizinés aplinkos
elementus, 67 klausimai, vertinantys socialinés aplinkos veiksnius, 6 demografiniai klausimai,
susije¢ su respondenty demografiniais duomenimis bei darbu organizacijoje., ir 3 klausimai,
vertinantys darbuotojy kiirybinj saviveiksmingumg. Prie$§ atliekant tyrimg buvo patikrintas
sudaryto klausimyno patikimumas. ApskaiCiavus Kronbach‘o alfa koeficiento dydj buvo
jvertintas kiekvieno analizuojamo konstrukto bei viso klausimyno patikimumas.

4. Atlikus empirinj tyrima nustatyta:

4.1 Gamybos sektoriaus darbuotojai vyrai (M = 3,65) savo kiirybiSkumg vertina geriau nei moterys
(M = 3,33). Taip pat duomeny analiz¢ parode, jog geriausiai savo kiirybisSkuma vertina ,,Y* kartai
priklausantys gamybos sektoriaus darbuotojai (M = 3,41). Blogiausiai savo kiirybiSkumg vertina
gamybos sektoriaus darbuotojai, priklausantys ,,Bumo* kartai (M = 3,41).

4.2 Didziausiu kurybiskumu pasizymi gamybos sektoriaus darbuotojai, kuriy stazas dabartingje
organizacijoje yra iki 1 mety (M = 3,71). Maziausiu kiirybiSkumu pasizymi gamybos sektoriaus
darbuotojai, kuriy stazas dabartinéje organizacijoje yra 7 — 10 mety (M = 3,52). Taip pat duomeny
analizés metu nustatyta, jog gamybos sektoriuje dirban¢iy darbuotojy, uzimanciy vadovy
pozicijas, kiirybiskumas didziausias. Tuo tarpu darbuotojai, uzimantys specialisty pozicijas, savo
kiirybiSkumg vertina silpniausiai. Analizuojant kiirybiSkumo pasiskirstyma pagal gamybos
sektoriaus jmoniy skyrius, didziausiu kirybiSkumu pasizymi vadovybé (M = 3,84) bei
administracija (M = 3,62). Silpniausiai savo kirybiSkumg jsivertino buhalterijos skyriaus
darbuotojai (M = 3,28).

4.3 Atlikus Pearson‘o koreliacing analize nerasta reikSmingo statistinio rySio tarp fizinés aplinkos
elementy ir gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiskumo. Svarbiausi fizinés aplinkos elementai
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gamybos sektoriaus darbuotojams yra tinkamas darbo vietos apSvietimas (M = 5,4), saulés
Sviesos patekimas | darbo vietg (M = 4,28) ir patalpy temperatiira, oro judéjimo greitis, drégme
(M =4,38).

4.4 Atlikus Pearson‘o koreliacijos analize taip pat nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy
kiirybiskuma, teigiamai gali veikti socialiniai veiksniai — kiirybiSkumo skatinimas (r = ,362**) ir
autonomija (r = ,232**). Neigiamai gamybos sektoriaus kiirybiSkumg veikia darbe patiriamas
spaudimas (r = -,226**). Analizuojant kirybiskumo palaikymg organizacijoje jvairiais
lygmenimis nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkuma teigiamai veikia vadovo
palaikymas (r = ,247"") ir visos organizacijos palaikymas (r =,335™).

4.5 Tyrimo metu nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy vyry bei motery kirybiskuma gali
veikti skirtingi socialinés aplinkos veiksniai. Taip pat remiantis duomeny analize, galima daryti
iSvada, jog skirtingo amziaus darbuotojy kiirybiskumg gali paveikti skirtingi socialinés aplinkos
veiksniai. Nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybisSkumg didinantys veiksniai taip
pat priklauso ir nuo uzimamy pareigy bei skyriaus, kuriame dirba asmuo.

Rekomendacijos
[Sanalizavus literatiirg ir atlikus empirinj tyrimg gali biiti teikiamos Sios rekomendacijos:

1. Atlikus tyrima nustatyta, jog svarbiausias veiksnys, skatinantis gamybos sektoriaus darbuotojy
kiirybiskuma, yra kiirybiSkumo skatinimas organizacijoje. Literatiiroje taip pat pateikiama
duomeny, jog organizaciné parama didina darbuotojy galimybes, viding motyvacijg (Tsai ir kt.,
2015; Amabile ir kt., 1996). Organizacijos politika, strategija, misija, vizija turi remti darbuotojy
kiirybiskumo raiska darbe. KiarybisSkumo palaikymas organizacijoje neturi biti tik Zodinis
susitarimas, bet parengta strategija ir realiai vykdomi veiksmai. Imonése galéty buti sukurta bei
vykdoma kirybiskumo skatinimo programa, apdovanojant kurybiskus darbuotojus, darbuotojy
kiirybiSkumo pasiekimai vieSinami, jsteigtas fondas, kurio 1éSomis biity finansuojamas
darbuotojy pasitlyty potencialiai organizacijai naudingy idéjy kiirimo procesas.

2. Smulkesnis kiirybiskumo skatinimo organizacijoje lygmuo — tiesioginis vadovo palaikymas.
Atlikus tyrima, nustatyta, jog vadovo palaikymas yra teigiamai susijes su gamybos sektoriaus
darbuotojy kiirybisSkumu. Literatiiroje taip pat galima rasti jrodymy, jog vadovo palaikymas
teigiamai veikia pavaldiniy kiirybiskumg (Madjar ir kt., 2002; Amabile ir kt., 2004; Kim ir kt. ,
2010). Norint, jog vadovai efektyviai remty darbuotojy kiirybisSkumo raiska darbe reikéty juos
tinkamai instruktuoti, uZtikrinti galimybe kelti savo kaip vadovo kvalifikacijg. Taip pat
darbuotojy kirybiSkumui svarbus tinkamas laiko planavimas, darby paskirstymas, aisSkis ir
nekintantys tikslai, strategija bei vizija. Todél biitina uztikrinti, jog darbuotojai, uZimantys vadovo
pozicijas, mokety tinkamai atlikti Sias uzduotis, planuoti laika. Be to vadovai turi susipaZinti su
savo pavaldiniais, parinkti tinkamas motyvavimo priemones. Norint sukurti ry§j tarp pavaldiniy
bei vadovy reikéty surengti susitikimy neformalioje aplinkoje. Taip pat vadovai privalo paskirti
laikg konsultacijoms bei susitikimams su pavaldiniais. Vadovai turi tiesiogiai dalyvauti darbe,
darbuotojams pateikti konstruktyvig kritikg ir atsiliepimus apie atlikta darba.

3. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog autonomija darbe yra teigiamai susijusi su gamybos sektoriaus
darbuotojy kiirybiSkumu. Literatiroje randama jrodymy apie teigiamg autonomijos efekty
darbuotojy kurybiskumui (Amabile, 1988; Oldham ir Cummings, 1996; Tierney ir Farmer, 2002).
Vadovai turéty vengti itin grieztos kontrolés darbe ir leisti dalj sprendimy priimti pavaldiniams.
Taciau vadovai turi gebéti tinkamai parinkti laisvés laipsnj, t. y. aiSkiai nustatyti pagrindinius
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tikslus, leidziant darbuotojams patiems nuspresti kokiu buadu juos jgyvendinti. Autonomija
gamybos jmonése galéty apimti galimybe pasirinkti darbus, tiekéjy, partneriy ir uZzsakovy
pasirinkimg. Taip pat patys darbuotojai galéty nuspresti kokius projektus nori vykdyti, svariai
prisidéti prie projekty biudzeto skirstymo, sitilyti bei taikyti norimas technologinio proceso
vykdymo technikas. Gamybos darbininkams turéty biiti suteikta teisé patiems uzsisakyti norimus
darbo jrankius, teikti rekomendacijas dél esamos infrastruktiiros bei darby vykdymo eigos.
ISanalizavus gautus rezultatus nustatyta, jog gamybos sektoriaus darbuotojy vyry kiirybiskumas
yra didesnis nei motery. Be to skirtingos lyties darbuotojy kiirybiskuma veikia skirtingi veiksniai.
Todél vadovai turéty j tai atsizvelgti ir parinkti tinkamus kiirybiSkumo skatinimo metodus
organizacijoje. Gamybos sektoriaus darbuotojy vyry kiirybisSkumg stipriausiai veikia autonomija
darbe, taip pat jy kiirybiSkumui jtakos turi kiirybiSkumo palaikymas bei spaudimas. Tuo tarpu
gamybos sektoriuje dirbanciy motery kiirybiSkuma stipriai skatina kiirybiSkumo palaikymas.
Motery kirybiskumas galéty biti skatinamas daugiau démesio skiriant jy karybiSkumo
palaikymui, tuo tarpu darbuotojams vyrams reikéty suteikti daugiau laisvés darbo vietoje,
tinkamai paskirstyti uzduotis, vengiant itin didelio spaudimo darbe. Darbo kriivis turéty buti
padalintas tolygiai.

Atliktas tyrimas parodé¢, jog skirtingo amZziaus gamybos sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumg gali
veikti skirtingi socialiniai veiksniai. Norint maksimaliai padidinti pavaldiniy kiirybiskuma
vadovai turéty | tai atsizvelgti. ,,Bumo* kartai priklausanc¢iy gamybos sektoriaus darbuotojy
karybiskumg stipriausiai veikia organizacinés karybiSkumo Kklititys, kiirybiskumo palaikymas
organizacijoje, autonomija ir darbe patiriamas spaudimas. Sio amziaus darbuotojy darbo kriivis
turi biiti paskirstytas tinkamai, vengti privalomy vir§valandziy. Be to $io amziaus darbuotojams
turéty bati suteikiama galimybé dalj sprendimy priimti patiems pvz. tiekéjo pasirinkimas,
medziagy uzsakymai. Taip pat reikéty vengti destruktyvios konkurencijos, pernelyg didelio
formalumo organizacijoje dirbant ar bendraujant. ,,X* kartos gamybos sektoriaus darbuotojy
kiirybisSkumui svarbus kiirybiSkumo palaikymas organizacijoje. ,,Y* kartai priklausantiems
gamybos sektoriaus darbuotojams taip pat svarbus kiirybiSkumo palaikymas, tadiau jy
kiirybisSkumui jtaka gali daryti ir autonomija darbe, todel svarbu ne tik palaikyti Siy darbuotojy
kiirybiSkumo raiSkg darbe, bet ir suteikti jiems galimybe dalj sprendimy priimti patiems.

Gauty duomeny analizés metu nustatyta, jog skirtingas pareigas uzimanciy gamybos sektoriaus
darbuotojy kiirybisSkumg skatina skirtingi veiksniai. Vidutinio lygio vadovy ir specialisty
pozicijas uzimanciy gamybos sektoriaus darbuotojy kurybiSkumui svarbu kirybiskumo
palaikymas organizacijoje. Tuo tarp Zemiausio lygio vadovy kiirybiSkumui jtaka gali daryti
autonomija darbe. Auksciausio lygio vadovai turéty darbuotojams suteikti daugiau laisvés. Kaip
ir minéta, tai galima padaryti leidziant Zemiausio lygio vadovams patiems pasirinkti projektus,
uzsakovus, tiekéjus, koreguoti technologinj procesa. Gamybos sektoriaus darbuotojy, uzimanciy
darbininky pozicijg, kirybiSkuma skatinantys veiksniai yra kirybiSkumo palaikymas ir
organizacinés kirybiSkumo kliiitys. Taip pat nustatyta, jog Sias pareigas uzimanciy darbuotojy
kiirybiSkumas mazéja didéjant jy darbo kraviui. Darbininky pozicijas uzimanciy darbuotojy darbo
kriivis turi biti paskirstytas tinkamai, vengti pernelyg formalaus bendravimo darbo aplinkoje,
jtraukti darbuotojus j kiirybiSkumo skatinimo programas.
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Skyrius, kuriam priklausote pagal darbo pareigas?
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Pagalvokite apie savo elgesj darbe ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius (Nuo visiskai nesutinku iki

visiSkai sutinku).

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visi§kai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Sitlau naujus buidus kaip pasiekti jmonés tikslus | 1 2 3 4 5
ir uzdavinius
Sitilau naujas ir praktiskas idéjas darbo 1 2 3 4 5
nasumo didinimui
Ieskau naujy technologijy, produkty ir 1 2 3 4 5
proceso tobulinimo galimybiy
Sitilau idéjas kaip pagerinti produkty, 1 2 3 4 5
paslaugy, darbo kokybe
Turiu daug kiirybisky idéjy 1 2 3 4 5
Nebijau prisiimti rizikos 1 2 3 4 5
Dalinuosi savo idéjomis su bendradarbiais ir 1 2 3 4 5
skatinu juos
Kai tik turi galimybe rodau savo 1 2 3 4 5
kiirybiskuma darbe
Sukuriu tinkamg plang ir tvarkarastj naujoms 1 2 3 4 5
idé¢joms jgyvendinti
Daznai sitilau kairybiskas ir inovatyvias 1 2 3 4 5
idéjas
Sitilau kiirybiskus problemy sprendimus 1 2 3 4 5
Daznai j problemas zvelgiu netradiciskai 1 2 3 4 5
Sitilau naujy biidy kaip atlikti pavestas 1 2 3 4 5
uzduotis ir darbus

Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius (Nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku).

VisiSkai Nesutinku |Nei sutinku, nei  [Sutinku  |Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku
Manau, jog moku generuoti naujas idéjas. 1 2 3 4 5
Pasitikiu savo sugebéjimu kiirybiskai spresti |1 2 3 4 5
problemas.
AS noriu ir sugebu toliau plétoti kity pasiiilytas|l 2 3 4 5
idéjas.
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Pagalvokite apie tai, kurie fizinés aplinkos elementai yra Jums svarbiis darbo vietoje ir paZymékite (Nuo

visiSkai nesutinku iki visiSkai sutinku).

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Baldai (kédés, stalai ir pan.), kurie yra mano| 1 2 3 4 5
darbo vietoje.
Gyvi augalai ar gélés, esan¢ios mano darbo | 1 2 3 4 5
vietoje.
Atpalaiduojancios ir ramios spalvos (zalia, | 1 2 3 4 5
mélyna, violetiné ir kt.).
Stimuliuojancios spalvos (geltona, oranziné,| 1 2 3 4 5
roziné, raudona).
Galimybé¢ dirbti vienam. 1 2 3 4 5
Augaly, aplinkos, lauko, medziy ir kt. 1 2 3 4 5
matymas i$ savo darbo vietos. (Langai, pro
kuriuos matosi gamta)
Galimybé matyti bet kokia kit iSoring 1 2 3 4 5
aplinka i§ savo darbo vietos. (Langai pro
kuriuos matosi iSoriné aplinka).
Tinkamas darbo vietos ap§vietimas. 1 2 3 4 5
Saulés Sviesos patekimas j darbo vieta. 1 2 3 4 5
Temperatiira, drégmé ir oro kokybé ir 1 2 3 4 5
judéjimo greitis darbo vietoje.
Teigiami garsai (Muzika, tyla, triuk§mo 1 2 3 4 5
nebuvimas, foniniai garsai).
Teigiami kvapai (Grynas oras, néra blogo 1 2 3 4 5
kvapo).

Pagalvokite apie tai kaip jauciatés savo darbe ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius (Nuo

visi§kai nesutinku iki visiSkai sutinku).

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
AS galiu pats nuspresti kaip igyvendinsiu 1 2 3 4 5
vykdomus projektus.
Nejauciu spaudimo kuomet kazkas vertina | 1 2 3 4 5
mano darbg ir mano darbo metodus.
Galiu pats pasirinkti kokius projektus noriu | 1 2 3 4 5
igyvendinti ar vykdyti.
Kasdieningje darbo aplinkoje a$ pats 1 2 3 4 5
kontroliuoju savo darba ir idéjas.

Pagalvokite apie savo darbg ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius (Nuo visiS§kai nesutinku iki

visiSkai sutinku).

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visi§kai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Jauciu, jog dirbu su organizacijai svarbiais | 1 2 3 4 5
projektais.
Mano darbo uzdaviniai yra man i$sukis. 1 2 3 4 5
Uzduotys, kurias atlieku, atskleidzia mano | 1 2 3 4 5
galimybes.
Organizacijai skubiai reikia, jog a$ 1 2 3 4 5
sékmingai atlik¢iau darbg, kurj dabar
atlieku.
Jauciu, jog dabartintis mano darbas yra 1 2 3 4 5
i§8ukis man.
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Pagalvokite apie savo vadovg ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius (Nuo visi§kai nesutinku

iki visi§kai sutinku).

atsiliepimy apie mano darba.

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Mano vadovas aiSkiai i8sako savo likes¢ius | 1 2 3 4 5
dél mano vykdomy projekty.
Mano vadovas yra geras planuotojas. 1 2 3 4 5
Mano vadovas aiskiai nustato bendrus 1 2 3 4 5
organizacijos tikslus.
Mano vadovas geba komunikuoti su miisy | 1 2 3 4 5
komanda.
Mano vadovas turi gerus bendravimo 1 2 3 4 5
jgtidZius.
Mano vadovas parodo, jog pasitiki miisy 1 2 3 4 5
komanda.
Mano vadovas vertina mano individualy 1 2 3 4 5
indélj i vystomus projektus.
Mano vadovas pateikia gera darbo modelj. | 1 2 3 4 5
Mano vadovas yra atviras naujoms idéjoms. | 1 2 3 4 5
Mano vadovas palaiko komandag 1 2 3 4 5
organizacijos kontekste.
Mano vadovas pateikia konstruktyviy 1 2 3 4 5

Pagalvokite apie savo komanda, bendradarbius ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius. (Nuo

visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku).

komunikuoja tarpusavyje.

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Kartu su kolegomis esame gera komanda. 1 2 3 4 5
Komandoje, kurioje a$ dirbu, jau¢iamas 1 2 3 4 5
pasitikéjimas.
Mano komandoje kyla konstruktyvis gincai,| 1 2 3 4 5
vertinant vienas kity idéjas
Mano komandos nariai yra atviri naujoms | 1 2 3 4 5
idéjoms.
Mano komandos nariai noriai padeda vieni | 1 2 3 4 5
kitiems.
Mano komandos nariai pasizymi skirtingais,| 1 2 3 4 5
vienas kitg papildanciais jgiidziais.
Mano komandos nariai yra atsidave masy | 1 2 3 4 5
darbui.
Mano komandos nariai atvirai ir laisvai 1 2 3 4 5

Pagalvokite apie organizacija, kurioje dirbate, ir paZymékite kiek sutinkate su Zemiau
pateiktais teiginiais. (Nuo visis§kai nesutinku iki visi$kai sutinku).

VisiSkai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Darbuotojai organizacijoje skatinami 1 2 3 4 5
kiirybiskai spresti problemas.
Organizacijoje palaikomos naujos idéjos 1 2 3 4 5
Organizacijoje i§vystytas geras klirybiniy 1 2 3 4 5
idéjy skatinimo ir plétros mechanizmas.
Darbuotojai organizacijoje skatinami 1 2 3 4 5
rizikuoti.
Auksciausi organizacijos vadovai tikisi, jog | 1 2 3 4 5
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darbuotojai bus kiirybingi.

Vadovai entuziastingai vertina mano
projektus ir pasiiilymus.

Organizacijoje idéjos vertinamos sgziningai.

~

Sios organizacijos darbuotojai gali sitilyti
nejprastas idéjas, nebijodami biti i§juoktais.

Jei darbuotojai stengési dél projekto,
organizacijoje priimama to projekto
nesékmé.

Organizacijos veiklos vertinimas yra
saziningas.

Darbuotojai vertinami uz kiirybiSkuma.

Darbuotojai apdovanojami uz kiirybiskuma.

Organizacijoje vyrauja gera atmosfera.

Organizacijoje aktyviai generuojamos
naujos idéjos.

Pk
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Visi organizacijos nariai turi bendra vizija
dél ateities bei to, kg nori pasiekti.

Pagalvokite apie organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius. (Nuo

visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku).

nekontroliuoja organizacijos nariy.

Visis$kai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Sioje organizacijoje néra daug politiniy 1 2 3 4 5
problemy.
Organizacijoje néra destruktyvios 1 2 3 4 5
konkurencijos.
Organizacijos nariams nelabai riipi 1 2 3 4 5
apsaugoti savo teritorijg.
Kiti organizacijos skyriai netrukdo mano 1 2 3 4 5
projektams.
Organizacijos nariai nekritikuoja naujy 1 2 3 4 5
idéjy.
Griaunamoji kritika néra $ios organizacijos | 1 2 3 4 5
problema.
Darbuotojai nesijaudina dél neigiamos 1 2 3 4 5
kritikos.
Darbuotojai nejaucia spaudimo atlikti darbg | 1 2 3 4 5
bet kokia kaina, net jei jis bus atliktas
nekokybiskai.
Organizacijos vadovai prisiima galimg 1 2 3 4 5
rizika.
Organizacijoje mazai démesio skiriama 1 2 3 4 5
kasdieniniams ir savaime suprantamiems
procesams.
Organizacijos struktiiros néra per daug 1 2 3 4 5
formalios.
AuksCiausia vadovybé grieztai 1 2 3 4 5
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Pagalvokite apie savo darba ir pazymeékite kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais. (Nuo
visiSkai nesutinku iki visiskai sutinku).

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Priemonés, reikalingos mano darbui, yra 1 2 3 4 5
lengvai prieinamos.
Paprastai galiu gauti darbui reikalingy 1 2 3 4 5
istekliy.
Paprastai mano projekto biudzetas yra 1 2 3 4 5
pakankamas.
AS galiu gauti visus duomenis, reikalingus 1 2 3 4 5
sékmingai jgyvendinti savo projektus.
AS lengvai galiu gauti medziaga, reikalingg | 1 2 3 4 5
darbui atlikti.
Mano darbui reikalinga informacija yra 1 2 3 4 5
lengvai prieinama

Pagalvokite apie save ir paZymeékite kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais. (Nuo visiSkai
nesutinku iki visiskai sutinku).

Visi$kai Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
Turiu per mazai laiko ir per didelj darbo 1 2 3 4 5
kriivj.
Turiu pakankamai laiko savo projektui 1 2 3 4 5
atlikti.
Sioje organizacijoje darbuotojai néra per 1 2 3 4 5
daug atitraukiami nuo savo tiesioginiy
darby.
Organizacijoje nustatyti realts likesciai, 1 2 3 4 5
kuriuos gali pasiekti darbuotojai.
Savo darbe nejauciu spaudimo. 1 2 3 4 5
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