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IVADAS

Pasak Stoner, Freeman ir Gilbert (2005), svarbiausi organizacijos iStekliai yra Zzmonés,
teikiantys savo darba, talenta, kiirybiSkuma ir energija organizacijai, be to “darbuotojai yra
vertybé, kurig reikia puoseléti ir vystyti” (Baceviciiite, Jukneviciené, 2009, p. 13-14).

Kiurybiskumas svarbus visoms zmogaus veikloms ir visiems zmonéms, nes yra
reik§mingas naujoviy diegimo procesuose salygodamas organizacijy produktyvuma, bei pati
ekonominj augima. Kurybingi darbuotojai padeda organizacijoms islikti konkurencingoms
gaminanat naujus produktus, teikiant naujas paslaugas, sprendziant problemas, priimant
sprendimus, atliekant jvairius tyrimus bei veiklos plétra. Pastebéta, kad visos organizacijos turi
siekti nuolatos tobulinti aplinka, skatinancia darbuotojy kiirybiskuma, nes §i darbuotoju savybé
gali biiti ne tik ugdoma, skatinama, bet ir silpninama ar net slopinama (Florida, 2004, p. 12).
Pastebéta, kad darbuotojuy kurybiskumui palankios aplinkos kiirimas yra vis dar ganétinai
sunkus procesas (Garefi, 2008, p. 40). Be to, tradiciniy organizacijy veiklos specifika (tikslai,
sprendimy priémimo procediiros, vadovavimo stiliai, organizacin¢ kultlira, hierarchijos,
lankstumo triikumas) sukuria nepalankia darbuotojy karybiskumui aplinka. Cia iSryskéja
analizuotina problema — ar vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijos, skatina darbuotojy
kiirybiskuma.

Darbo objektas — privataus ir vie$ojo sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumo skatinimas.
Darbo tikslas: iSanalizuoti darbuotojy kiirybiSkumo skatinimo organizacijose ypatumus ir $iuo
aspektu palyginti vieSaji ir privaty sektoriy.
Siekiant $io tikslo buvo iskelti Sie uzdaviniai:

- atskleisti teorinius darbuotojy kiirybiskumo vystymo organizacijoje aspektus;

- iSanalizuoti kiirybiSkuma skatinanc¢ius metodus;

- atskleisti darbuotojy kuirybiskumui palankios aplinkos veiksnius;

- palyginti darbuotojy kurybiskumo skatinimo aspektus vieSojo ir privataus sektoriaus

organizacijose.

Hipotezé — tick vieSojo, tiek privataus sektoriaus organizacijose yra nepakankamai skiriama
démesio darbuotojy kiirybisSkumo skatinimui ir kiirybiSkumui palankios aplinkos kiirimui.
Tyrimo metodika ir metodai: Pirmoje darbo dalyje naudojamas mokslinés literatiiros analizés

metodas. Antroje dalyje - empiriniai metodai: darbuotojy anketiné apklausa ir matematinés



statistikos metodai, kurie padéjo atlikti kiekybing tyrimo duomeny analizg.

Informacijos Saltiniai: Kurybiskumo teorinis pagrindimas remiasi uzsienio Saliy autoriy
(Amabil, Florida, Garefi, Heerwagen, Helson, Kirton, Rotondi, Simonton, Srivastava, Serrat,
Sefertzi) bei Lietuviy autoriy (Beresnevidiaus, Grabausko, Vaitekauskienés, Zaptoriaus)
darbais.

Pagrindiniai rezultatai. Pirmoje darbo dalyje teoriniu aspektu aptariami kirybiSkumo
pagrindai. Nagrin¢jama kiirybiSkumo samprata, analizuojamas kiirybos procesas, kiirybingiems
zmonéms biuidingos charakteristikos. Taip pat, apzvelgiami darbuotojy kiirybiskuma jtakojantys
veiksniai, jo svarba ir nauda organizacijai, apzvelgti kiirybiSkuma skatinantys metodai bei ju
klasifikacija. Antroje darbo dalyje pateikiama atlikto tyrimo metodologija. Pristatomas tyrimas,
kurio tikslas - iSnagrinéti darbuotojy kirybiskumo skatinimo organizacijose ypatumus ir §iuo
aspektu palyginti vieSaji ir privaty sektoriy. Tre€ioje dalyje aptariami tyrimo rezultatai ir
palyginami su kity atlikty tyrimy iSvadomis, bei pateikiami sitilymai.

Magistro darbas naudingas tuo, kad kirybiskumas organizacijose, ypa¢ sveikatos
prieziliros vieSose ir privaciose istaigose yra mazai tyrinétas, todel Sis darbas turéty paskatinti
tolimesnius tyrin¢jimus. Darbas taip pat turéty buti naudingas ir kitoms vieSojo bei privataus
sektoriaus institucijoms, norincioms identifikuoti kurybiskuma skatinancius veiksnius

organizacijoje.

Darbo apimtis: 82 puslapiai. Darbe pateikiamos 6 lentelés, 27 paveikslai, 6 priedai.
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1. TEORINIAI KURYBISKUMO PAGRINDAI
1.1. KiirybiSkumo samprata

Atsizvelgiant 1 tai, kad kurybiSkumo savoka yra aiSkinama labai ivairiai, Siame
poskyryje stengsiuosi iSanalizuoti kaip kiirybiSkuma apibrézia ivairlis autoriai, kaip jie
apibiidina kiirybos procesa ir kokiomis savybémis pasizymi kiirybingi darbuojai.

Garefi (2008) pastebéjimu, ganétinai sunku suformuluoti aiskia ir vieninga nuomong
apie kiirybiSkuma, taciau per pastaruosius 50 mety buvo atliekama ivairiausiy tyrin¢jimy, kurie
atskleidé Sio proceso sudétinguma. Autores teigimu, daugelyje apibrézimy, siekianCiy apibrézti
kurybiskuma, naudojamos savokos: ,,naujas®, ,.tinkamas®, ,,priimtinas‘ (p. 19).

Amabile (1996) kirybisSkuma apibrézé kaip gebéjima sukurti naujus, priimtinus,
naudingus, teisingus, vertingus produktus, ar geb¢jima atlikti vertingas uzduotis, kurios yra
labiau euristinés nei algoritminés (Vaic¢ekauskien¢, 2009, p. 12).

Florida (2004) kiirybisSkuma apibréze kaip daugiamati fenomena, kuris gali pasireiksti
ivairiose srityse bei kontekstuose, pvz., mene, ivairiuose amatuose, moksle, tyrimuose,
verslininkystéje ir t.t. Autorius kurybiSkuma vertina kaip intelektini gebéjima sintetinti ir
sujungti jvairius duomenis bei informacija ir teigia, kad tai viena i§ pagrindiniy Zmogaus
savybiu. Jo pasteb¢jimu kiirybiSkumas gali biiti ne tik remiamas, skatinamas ir ugdomas, taciau
jis gali biti ir slopinamas, silpninamas ar net uzgniauziamas (p. 12-14).

Serrat (2009) kurybiskuma apibiidina kaip protini ir socialini procesa, kuris yra
skatinamas samoningai ir nesamoningai generuoti idéjas, koncepcijas bei asociacijas. Be to,
kiirybiSkumas gali buti traktuojamas kaip sugeb¢jimas kurti, mastyti savarankiSkai,
nestereotipiSkai, greitai orientuotis sudétingose situacijose, lengvai ir netipiSkai spregsti
problemas. Autoriaus teigimu, kiirybinio proceso rezultatas yra naujoves ir sekmingas $iy naujy
idejy pritaikymas (p.1-2).

Beresneviciaus (2006) pastebéjimu, dauguma mokslininky, kiirybiskuma abibiidina kaip
gebéjima spresti problemas. Be to, kiiryba, kiirybisSkos asmenybés bruozai, kiirybos procesai,
bei kiti su kiirybiSkumu susij¢ zmogaus veiklos aspektai yra intensyviai analizuojami, dél nuolat
kintancios aplinkos (p. 57).

Sefertzi (2000) analizuodamas kiirybiskuma, remiasi mokslininky Newel ir Shaw (1972)

teiginiais, kurie S$ia savoka apibiidina kaip naujy idéju generavima, iskaitant radikalias
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inovacijas ar problemy sprendimus, ar net radikalius problemy performulavimus. Autorius
analizuodamas Europos komisijos (1998) pateikta kirybiskumo samprata, teigia, kad
kiirybiSkumas néra jgimta keletos Zmoniy savybe, tai yra visy Zmoniy dovana (p. 2-3).

Grabauskas ir kt. (1991) teigia, kad kiirybiskuma labiausiai lemia individualios asmens
savybés (vaizduoté, lakumas, mastymo greitumas, tikslumas, lankstumas, iSradingumas,
konstruktyvumas, smalsumas, motyvaciné itampa, poreikis nuolat tobulinti savo veikla),
patyrimas, aukl¢jimas ir saviaukla. Be to, jis pabréZzia, kad kiirybiSkumas nevisuomet susijgs su
dideliu intelektu (p. 474).

Vaicekauskiené (2009) isskyré du kiirybiskumo tipus, t.y. ypatinga kiirybisSkuma, kuris
pasiZzymi asmens gebéjimu sukurti: id¢jas pasizymincias originalumu, jvairias {Zvalgas, Zinias,
pertvarkymus, iSradimus, meno kiirinius ar kitas naujoves, kurios turi vertg, yra pripazintos ir
itakoja pokycius; ir iprasta kurybiskuma, kuris budingas kiekvienam Zmogui, kurio déka
sukuriami nauji dalykai isivaizdavimy, improvizavimy, kritiSko mastymo, sprendziamy
problemy déka (p. 14).

Psichiatras Silvano (1976) paaiskino individualig ir psichologing, socialing ir kultiiring
kiirybisSkumo kilmg (zr. 1 pav.), kuri, jo teigimu, susideda i§ ziediniy procesy; tyr¢jas paaiskina,
kad kultura kyla 1§ biologiniy ir psichologiniy Zmogaus irankiy (storosios linijos C srityje) ir
nepsichologiniy fakty, t.y. socialiniy, geografiniy, istoriniy aspekty (plonosios linijos C srityje)
ir tai sudaro derinj. Psichiatro teigimu, individas ir kultiira egzistuoja Salia vienas kito ir abu
vienas nuo kito priklauso, o kiirybiSkumas papildo atvira bendruomeng, kultiira, bei jtakoja pati
individa. Kulttira pateikia kurybiskumo, inovacijy salygas, elementus, klimata. Jo pasteb¢jimu,
zmogus turi savyje turéti tam tikry bruozy (taskuota I dalis), kad gebéty suvokti ir panaudoti

elementus i§ stiprinancios kiirybiSkuma bendruomenés (Garefi, 2008, p. 34).

= C = Kulttira
TR I =Individas
13— o = funkcijos, leidziancios nustatyti rySius tarp [ ir C
> (instinktai ir pirminés proto formos)
b = ka individas gauna i§ kultiiros taskuota I dalis = dalis, kuri
a c b’s' b paveréia zmogy i§ biologinio gyviino { socialini-biologinj
; gyviing
b’ = kultiiros, stiprinancios kiirybiskuma (angl. Creativogenic
culture) bruozai
¢ = kiirybisSkumas

Saltinis: Garefi, 2008 p. 34

1 pav. Individuali ir psichologiné, socialiné ir kultiiriné kiirybiSkumo kilmé
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Teigiama, kad sisteminiu pozitriu, kiirybiSkumas suvokiamas kaip iSteklius, kuris
yra naudojamas kiirimo procese. Be to, {vairlis autoriai kirybiSkuma dazniausiai nagriné¢ja
fragmentiskai, siekdami nustatyti jam plétoti svarbius veiksnius (Csikszentmihalyi 1997;
Grakauskaité-Karkockiené 2003; Bragg et al. 2007; Strazdas ir kt., 2010, p. 77).

Beresnevi¢ius (2006) savo darbuose mini pranciizy mokslininka Z. Adamar, kuris
nagrin¢jo mokslinius atradimus, menininky kiiryba ir tarp Siy dalyky atrado daug panaSumuy,
todel kurybos procesa suskirsté i keturis etapus:

- parengiamoji stadija. Sioje stadijoje prasideda kiirybos procesas, t.y. suformuotai
uzduo¢iai ieSkomi (mastomi) galimi sprendimai (atmintyje ar specialioje literatiiroje). Sioje
stadijoje eksperimentuojama, modeliuojama, o jeigu vis délto sprendimas nerandamas, tuomet
pereinama i zemiau aprasyta etapa;

- inkubacinis periodas. Sioje stadijoje tarsi viskas uzmir$tama, atlickami visai kiti, su
sprendZiamu uzdaviniu nesusij¢ dalykai;

- nusvitimo (insaito) stadijoje yra randamas sprendimas;

- plétojimo stadijoje, gautas sprendimas yra tikrinamas, plétojamas ir pritaikomas
ivairioms problemoms spresti (p. 58).

Beresneviciaus (2006) teigimu, i kiirybiSkumo lavinima yra zitrima skirtingai: vieni
teigia, jog kirybiSkumas yra iSlavinamas ir tam sukurta daugybé euristiniy metody, kurie
naudojami problemy sprendimui ar generuoti naujas idéjas, o kiti teigia, kad kurybiskumas
susijes su amziumi ir jo negalima islavinti. Siai nuomonei pagristi, kaip pavyzdi autorius
pateikia Cattell (1964) samprotavimus apie kintantj intelekta (angl. Fluid intelligence), kuris
pasireiSkia geb¢jimu spresti naujas, neiprastas problemas nesiremiant turimomis Ziniomis nei
patirtimi (kiirybiSkumas) ir savo virSiing pasiekia paauglystéje; susiformavusi intelekta (angl.
Crystalysed intelligence), kuris manoma su laiku vis didéja bei remiasi turimomis Ziniomis. Be
to, autorius analizuodamas zmogaus kiirybiskuma, akcentuoja Horowitz (2004) samprotavima,
jog daug efektyvesnis biidas gauti kiirybiSky rezultaty yra mastymo irankiy taikymas, o ne
7mogaus kirybiskumo lavinimas. Siam teiginiui suprasti, buvo pateiktas pavyzdys apie
sunkumy kelnotoja ir paaisSkinta, kad norint pakelti pavyzdziui automobili, nebiitina buti
sunkumy kelnotoju, o reikia tiesiog pasinaudoti keltuvu. Todél kiirybos srityje aiSkinama
analogiSkai, kad norint gauti kiirybisky sprendimy, nesant kiirybiSkam asmeniui — biitina Zinoti

taisykles ir mokéti naudotis jrankiais. Be to, norint sudaryti kiirybisky sprendimy algoritma bei
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iSgryninti mastymo jrankius (kuriais naudojantis biity gaunami sprendimai) reikia iSnagrinéti
bei suprasti kiirybos procesa ir taisykles, kurios yra budingos genialioms mintims (p. 60-62) .

Garefi (2008) kiirybiSkuma suskirsté i keturiy pakopu procesa, kuris prasideda
kiirybingy idéjy kiirimu — kiirimo pakopa (angl. Generation stage). Sioje pakopoje sujungiamos:
informacija, mintys, idéjos — tokiu biidu atsiranda nauji daiktai, naujos paslaugos ir kt. Sioje
pakopoje reikia apsibrezti ka siekiame sukurti; apmastoma, renkama informacija ir ieSkomos
ivairiausios galimybés. Toliau seka brandinimo pakopa (angl. incubation stage), $ioje stadijoje
veikia pasamong, ji itakoja nejprasty ir radikaliy idéjuy sukiirima, o juy pritaikymas realyb¢je
priklauso nuo kritiSko vertinimo ir pastangy sukurti tokias salygas, kurios leisty naujoms
idéjoms biti sekmingoms. Si stadija taip pat dar vadinama kaip jvertinimo pakopa (angl.
Evaluation stage), joje renkamos tik tos idéjos, kurias planuojama jgyvendinti; paskutinioji —
igyvendinimo pakopa (Implementation stage), kurios metu, kiirybingos id¢jos paverciamos
realybe (p. 23).

Graff ir Lawrence (2003) apibrézé¢ keturis kiirybiSkumo tipus/profilius (profilis
suvokiamas kaip tam tikry polinkiy, norimos veiklos apibiidinimas bei siekiamas kiirybingos
veiklos rezultatas, kurio gali siekti atskiri asmenys, grupés ar organizacijos):

- jvaizdzio profilis (angl. Image profile); tai radikalus, persilauzimo, galin¢io pakeisti
rinka profilis. Sio profilio individai apibiidinami kaip generalistai, taip pat propaguojantys
tyrinéjimus, pasizymintys lankstumu sprendZziant problemas. [vaizdzio oganizacijos nuolat
stengiasi sukurti kazka naujo;

- investicijy profilis (angl. Invest profile); Sio profilio individai susikoncentruoja ties savo
veikla bei tikslais. Sio profilio organizacijos stengiasi sukurti viska grei¢iau uz konkurentus;

- tobulinimo profilis (angl. Improve profile); tai profilis, kurio tikslas patobulinti. Zmonés
priskirti Siam profiliui pasizymi sistemingumu, atsargumu, praktiSkumu; organizacijos,
pasizymincios Siuo profiliu siekia tobulinti ir plésti jau esancius dalykus;

- brandinimo profilis (angl. Incubate profile); Sio tipo zmonés kiirybybiskuma suvokia
kaip niekuomet nesenstanti, amzina procesa, dirba dazniausiai organizacijy tobulinimo srityse.
Organizacijos stengiasi kurti bendruomenés vertinamus dalykus (p. 14-15). Zemiau pateikiamos
keturios pakopos (Zr. 2 pav.), apibendrinancios ,,Ucello* procesa (angl. Ucello process), kuris

yra skirtas pastoviam ktirybiskumui islaikyti.
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Keisti iSankstines savo nuostatas,
rinkti informacija, zvelgti { daiktus
i$ kitos perspektyvos

Igyvendinti naujas
idéjas

l

f

Eksperimentuoti ir izvelgti
naujas galimybes

Ivertinti naujas
idéjas

v

f

Sujungti savo
naujas id¢jas su
gautomis naujomis
idéjomis ir
informacija.
Atsiranda naujos
perspektyvos

Skirti laiko idéju kiirimas
brandinimui
l brandinimas
Atsiranda naujos id¢jos vertinimas
igyvendinimas

Saltinis: Garefi, 2008 p. 14-15

Strazdas ir kt. (2010) teigia, jog klasikinés sistemos poziliriu, nagrin¢jant
kiirybiSkuma, ir vertinant aukStu kirybiskumo lygiu pasizymincius darbuotojus, kurie néra
motyvuoti ji taikyti imonés ar organizacijos veikloje ir siekti rezultaty, §] procesa reikia
nagrinéti kaip organing (turin€ia gyvosios sistemos bruozy) kiirimo sistemos dalj. Jeigu

zmogaus kurybiskumo lygis toks, kokio ir reikia tam tikro lygio kiiriniams kurti, tuomet sistema

yra subalansuota ir veikia puikiai (zr. 3 pav.).

Be to, pagal organinés sistemos subalansuotumo teorija, jeigu maZzéja kiiriniy
naudojimas, turi biiti stabdomas kiirimo procesas. Tuomet savaime mazéja kiirimo iStekliy
poreikis. Jeigu visai iSnyksta kiiriniy poreikis, nutraukiamas kiirimo procesas, ir kiirimo iStekliai

tampa nenaudojami. Manoma, kad neiSnaudojamas kiiréjo kurybiskumas silpsta ir gali visiskai

atrofuotis.

2 pav. Nuolatinio kiirybiSkumo procesas (UCELLO)
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KORIMO ISTEKLIAL
- kiiréjas ir jo gebéjimai kurti — kiirybiSkumas
- aplinka; informacija
- laikas; medziagos (kur¢jo funkcionavimui palaikyti,
realizuoti kiirini)

KURIMO ISTEKLIU APDOROJIMO PROCESAS:
- problemos suvokimas
- idéjy generavimas
- idéjy vertinimas ir atranka
- idéjy realizavimas/plétojimas

KURIMO REZULTATAS - KURINYS

KURINIO NAUDOJIMAS <

Saltinis: Strazdas ir kt., 2010, p. 78

3 pav. Kiirybos, kaip organinés sistemos, balansas
Sie autoriai analizuodami kiirimo elementus (kiirimo iSteklius, kiirimo proceso rezultata),
nagrin¢ja kiirybiSkumo terpg (t.y. tinkamas darbuotojui sudarytos salygas kurti ir iSnaudoti
kiirybisSkuma organizacijoje) ir i§skiria bruozus, kurie yra budingi tinkamai kiirybiSkumo terpei
(duodama uztektinai laiko, sudaroma tolerantiSka aplinka, skiriama pakankamai materialiniy
iStekliy) (zr. 4 pav). Taip pat, autoriai pabrézia, kad darbuotojo kiirybiskumo skatinimas duos

teigiamy rezultaty tik tada, kai pirmiausia bus atlikta kiirybiSkumo terpés analizé (p. 77 — 79).

Neigiama situacija Ideali situacija
(darbuotojas iSeina i$ (darbuotojai realizuoja
5 darbo arba realizuoja kiirybiskuma, klesti )

Aukstas kiirybiskuma ne darbe)

Stagnaciné situacija Teigiama situacija

(Stiprios motyvacijos (reikia ugdyti darbuotoju

néra, dirbti imanoma) kiirybiSkuma arba priimti

kitus darbuotojus)

Zemas

Netinkama Tinkama

Saltinis: Strazdas ir kt., 2010, p. 78

4 pav. Darbuotojy kiirybiSkumo lygio ir kiirybiSkumo terpés matrica
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Atsizvelgdama { {vairius autoriy pasteb¢jimus apie kirybingiems Zzmonéms buidingas
savybes, svarbu pabrézti, kad Zmonés skiriasi kirybiSkumo lygiu ir savybémis, kuriomis
iSreiskia kiirybisSkuma (Heerwagen, 2002, p. 4).

Grabauskas ir kt. (1991) teigia, kad kiirybiSkuma labiausiai lemia individualios
asmens savybés (vaizduoté, lakumas, mastymo greitumas, tikslumas, lankstumas, iSradingumas,
konstruktyvumas, smalsumas, motyvaciné itampa, poreikis nuolat tobulinti savo veikla),
patyrimas, aukl¢jimas ir saviaukla. Be to, autoriai pabrézia, kad kiirybiSkumas nevisuomet
susijes su dideliu intelektu (p. 474).

Simonton (2000) teigimu, kirybingi Zmonés pasiZymi netradiciniu mastymu,
lankstumu, siekia nepriklausomybés, neabejingi prisiimti rizika, pasizymi placiais interesais,
atviri naujovéms (Heerwagen, (2002, psl. 4).

Helson, Srivastava (2002) teigia, kad kiirybingi zmonés pasizymi geb¢jimu
prisitaikyti prie neapibréztumy, netikslumy, nuolat siekia pokycCiy, igyti naujos patirties,
pasizymi savarankiSku mastymu, veiklumu, tiki savo idéjomis nepriklausomai nuo kity Zmoniy
poziiirio (p.1430).

Guilford (1978) apibrézé kirybingiems zmonéms bidingus bruozus/gebéjimus
(Garefi, 2008, p. 29):

- jautrumas problemoms (gebéjimas pamatyti problemas ten, kur kiti juy nejzvelgia);

- smalsumas;

- sklandumas (gebéjimas sugalvoti daugybeg prasmingy idéjy);

- naujy idéjy kiirimas (pasiZymi nejprastumu, naujumu, originalumu);

- gabumy sintetinimas ir analiz¢ (geba idé¢jas organizuoti | didesnes, labiau apimancias
tam tikrus modelius);

- sudétingumas (geba manipuliuoti jvairiomis tarpusavyje susijusiomis sritimis vienu
metu);

- jvertinimas (geba apibrézti naujy ideju vertg).

Kirton (1976) kiirybingus zmones suskirsté i tipus, t.y. adaptuotojus (angl. adaptors),
kurie geriausiai realizuojasi dirbdami sistemoje, siekdami patobulinti gaminius/procesus ir pan.,
jie linke prisiderinti prie esamy salygu, dirba efektyviai ir daznai nagrin¢ja kelias id¢jas vienu

metu; novatorius (angl.innovators), jie ignoruoja sistema ir priima radikalius sprendimus,
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dazniausiai tik propaguoja (Rotondi, 1996, p. 122-123).

Vaicekauskiene (2009) remdamasi Kirton (1976) darbais, palygino Siuos kiirybingy

zmoniy tipus (zr. 1 lentelé) (p. 17-18).

1 lentelé. KiirybiSkumo stiliai

Adaptuotojai:

Novatoriai:

- linke dalykus tobulinti;

- siekia igyti profesijas, kurios skatinty
atsakinguma, gamyba, suteikty stabiluma;

- ju formuluojamos id¢jos nezymiai keiciasi
nuo pirminiy problemos fakty;

- pasizymi kruopStumu, metodiskumu,
drausmingumu, atsargumu, geb&jimu
prisitaikyti, gebantys ilgam susikaupti ir yra

patikimi;

- linke viska daryti kitaip;

- siekia jgyti profesijas susijusias su
pastoviais pokyc¢iais;

- pristato visiSkai naujas id¢jas;

- gali pasiZymeéti ar atrodyti nedrausmingi,
kitokio mastymo ar neprognozuojamo
elgesio;

- geba atrasti problemas ir juy sprendimo

budus kritiskai vertindami iprasta praktika ir

- mégsta spresti problemas; mastymo prielaidas;

- linke diegti patobulinimus, didinti - nelinke vadovautis iprastomis
veiksminguma; priemonémis, tradicijomis;
- nelinkg pasitikéti savimi, neatspariis - pasitiki savimi, jiems nebiitinas kity

spaudimui. Zmoniy pritarimas.

Saltinis: VaiGekauskiené, 2009, p. 17-18

Remiantis jvairiy autoriy (Amabile, Beresneviciaus, Floridos, Grabausko, Garefi, Serrat,
Vaicekauskienés) darbais, kuriuose analizuojama $i unikali zmogaus savybé - kiirybiSkumas,
galima teigti, kad §i savybe, gali buti iSreikSta ir pritaikyta jvairiose zmogaus veiklos srityse,
siekiant sukurti naujus, naudingus, teisingus, vertingus produktus, paslaugas ar pasireiksti
gebéjimu unikaliai veikti (greitai orientuotis, lengvai ir netipiSkai sprgsti problemas) jvairiose
situacijose, siekiant naujoviy ir $iy idéjy pritaikymo praktikoje. Autoriai taip pat pabrézia, kad
kiirybos procesas yra sudétingas ir susideda i§ keliy etapy, kuriy metu yra sujungiamos jvairios
zinios, mintys, idéjos, informacija ir galiausiai atsiranda siektinas rezultatas, kuris kritiSko

mastymo, vertinimo, pastangy ir sukurty tinkamy salygy déka biina sékmingai pritaikomas
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praktikoje. Be to, pastebéta, kad kirybingi zmonés pasizymi tokiomis savybémis kaip
netradicinis mastymas, lankstumas, siekia nepriklausomybés, neabejingi prisiimti rizika,
pasizymi placiais interesais, atviri naujovéms, pasizymi geb¢jimu prisitaikyti, nuolat siekia
poky¢€iy, igyti naujos patirties, pasizymintys savarankiSku mastymu, veiklumu, tiki savo

id¢jomis.

1.2. Darbuotojy kiirybiSkuma jtakojantys veiksniai

Vaicekauskienés (2009) teigimu, realizuojant zmogui kiirybiSkuma, ypatingai svarbi yra
aplinkos itaka bendraja prasme. Tod¢l autoré kiirybiSka asmenybg apibuidina kaip naujoviy
Saltinj, kurio kiiryba gali biiti s¢kminga ir jtakinga tik tuo atveju, jei pavyksta Zzmogui:

- gauti tinkama savo polinkiams iSsilavinima (jis suteikia biitiny zZiniy bei igudziy veikti
tam tikroje srityje);

- turéti tinkamas darbui salygas (t.y. prieiga prie naujausios informacijos, rysiai su
kolegomis, irankiai, technologijos ir kiti iStekliai);

- galimybe isilieti i norimos veiklos sritj;

- turéti galimybg rezultaty atrankai, pritarimui ir {vertinimui tarp srities eksperty
(siekiamas tikslas — kiirybos rezultatus pateikti i kultiiros apyvarta) (p. 25).

Zaptorius (2007) teigia, kad skatinimas yra tokia jégu grupé, kuri veikia Zmogaus iSore
bei vidy, tokiu bidu skatindama jo elgesi, nustatydama jo krypti, forma, intensyvuma bei
trukmg. Pabréztina, kad siekiant sékmingai skatinti darbuotojus, vadovui biitina suprasti
zmogaus psichologija, pripaZinti ji socialine biitybe esant tokj, koks jis yra su savo gabumais,
privalumais, ribotumais bei silpnybémis. Teigiama, kad néra visiems priimtiny skatinimo
priemoniy: jy itaka darbuotojams lemia imonés vidaus tvarkos specifika, darbuotoju tarpusavio
santykiai bei ju asmeninés savybes, poreikiai, darbo pobiidis, materialiné padétis. ISsskiriamos
Sios darbuotojy kirybiskumo skatinimo priemoniy dalys:

- pastovios (salygiSkai), patvirtintos praktika, jos vertinamos, nes yra gerai Zinomos,
darbuotojai jomis pasitiki, kurios taikomos automatiSkai. Tai jvardijama kaip kolektyvo
tradicijy dalis;

- originalios priemonés, ieSkomos vis naujos, jomis siekiama darbuotojams suteikti

siurpriza, pradziuginty savo unikalumu bei vadovo iSreikStu sumaniu iSmintingumu.
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Nustatyta, kad materialios paskatos (piniginés premijos ir pan.) ir moraliniai veiksniai
(patinkanti veikla, teigiami santykiai su bendradarbiais bei vadovybe ir pan.) lemia darbo
efektyvuma ir darbuotojo kiirybiskuma. Manoma, kad paskata biina veiksminga tik tuomet, kai
ja gaunantis darbuotojas isitikings, kad Sia paskata laiméjo atitinkamy pastangy déka. Autoriaus
teigimu, darbo uzmokestis isliecka vis dar veiksminga skatinimo priemone, jis motyvuoja
zmones ir daroma prielaida, kad dél nepalankios ekonominés padéties Salyje. Todel labai
svarbiu aspektu iSlieka geb¢jimas vadovui pasirinkti teisingus mokéjimo uz darba principus —
darbo uzmokestis turi atitikti darbuotojo indéli siekiant imonés tiksly, tokiu biidu motyvuoty
darbuotoja ir toliau kuo visapusiskiau panaudoti zmogiSkaji potencialg (111-112 p.). Whitehorn
(2009) teigimu, kur kas veiksmingesné ir svarbesné¢ paskata uZz pinigus yra darbuotojy
moralinis, psichologinis skatinimas, apimantis jvairias aukl¢jimo, psichologinio ir socialinio
poveikio kolektyvui bei savininkams priemones (darbuotojy savigarbos puosel¢jima, gerus ir
draugiskus tarpusavio santykius bei leidima atskleisti ir igyvendinti savo galimybes) (p. 5).
Serrat (2009) teigia, kad kiirybinio mastymo igiidziai yra tik viena kirybiskumo dalis, o
kompetencija, ir motyvacija Siame procese yra nemaziau svarbios ir reikSmingai susij¢ (p. 2).
Tai pabrézia ir Amabile (1998), iSskirdama kirybiskumui svarbiausius aspektus, kurie yra
itakojami vadovuy, per darbo patirti bei darbo salygas: kompetencija (techninés, procediirinés bei
intelektinés Zzinios); kurybisko mastymo igiidziai (lankstumas, iSradingumas sprendZiant
problemas); motyvacija (kuri nevisuomet yra kuriama vienodai. Vidiniai siekiai iSspresti
problemas veda prie ju iSsprendimo ir tai neretai suteikia didesni pasitenkinima nei vidiné
motyvacija (pvz., pinigai). Be to, autor¢ pabrézia, kad vadybos praktikoje yra SeSios
iStekliai, darbo grupés bruozai/savybés, skatinimas ir organizacijos parama (p. 76-87).

Garefi (2008) pastebéjimu, visos organizacijos turi siekti nuolatos tobulinti aplinka,
skatinancia darbuotojy kiirybiskuma, taciau S§is procesas, autorés pastebéjimu, vienoms
organizacijoms yra ganétinai sunkus, todel esminis vaidmuo tenka organizacijyu vadovams,
pasirenkant ir pritaikant skirtingus ktirybiSkumo modelius, siekiant sukurti palankia darbuotojy
kiirybiSkuma skatinancia aplinka:

- individualy kirybiskumg skatinantis modelis, kuris skatina palengvinti ir motyvuoti
kiirybinga elgesi (modelio kiiréja Amabile). Sis modelis apibrézia individualy kiirybiskuma,

sudaryta i§ tam tikrai sri€iai biidingy igiidziy ar kompetencijos (angl. Domain-relevant skills or
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expertise); kurybisSkumui svarbiy procesy (angl. Creative relevant processes), kuriems
priklauso: asmenybés bruozai (savarankiSkumas, organizuotumas, atkaklumas, pasitenkinimo
slopinimas); kognityvinis stilius (gebéjimas suprasti sudétingus dalykus); darbo stilius
(geb¢jimas susitelkti ties vienu dalyku, pakeisti nes¢kmingus sprendimus naujais, iSlaikyti
pastangas, nasuma); taip pat Sis modelis apibrézia viding motyvacija (angl. Intrinsic task
motivation), kuri laikoma viena i§ svarbiausiy kiirybiSkumo paskaty. Autorés teigimu, versle
yra reikalinga ir sinerginé¢ motyvacija (angl. synergistic motivation), kuri apima ir viding ir
iSoring motyvacija, nukreipta i kompetencijy bei igfidziy tobulinima. Sio modelio kiiréja teigia,
kad didZiausias kiirybiSkumas pasiekiamas tuomet, kai visi Sie elementai i§ dalies sutampa.

- aStuoniy uzduociy modelis (kuréjas Charles Cave), kuris apima aStuonias uzduotis,
padedancias zmonéms biiti visuomet kirybingiems, t.y. ieSkojimas (jvairios informacijos
rinkimas), vaizdiniy priemoniy naudojimas (stimuliuoja iSankstini zinojima ji detalizuodamas),
ry$iy nustatymas (naudojimas ivairiy konsultavimosi priemoniy, pvz., el. pasto ir t.t.), mastymas
(pasitelkiant {vairius metodus, pvz. ,smegeny audra®), tyrinéjimas (eksperimentiniai
sprendimai, kuriais galima numatyti jvairias galimybes, jas iSanalizuoti ir numatyti ju
pritaikyma), kompozicinés priemonés (naudojant programines irangas, zmonéms leidZia biiti
labiau kiirybingais), perzitira (operacijy iSsaugojimas siekiant jas panaudoti ateityje, ar grizti
prie anksciau atlikty operacijuy), platinimas (naujy idéjy sukiirimas turi biiti iSplatinamas).

- karybingo elgesio interakcionistinis modelis (angl. interactionist model of creative
behaviour) (ktir¢jai Woodman ir Schoenfeldt), kuris vaizduojamas kaip integruota sistema,
apimanti jvairias asmenybés savybes ir kiirybiSkumo paaiSkinimus kognityvinés ir socialinés
psichologijos poziliriu. Autoriy teigimu, Siame modelyje kiirybiSkumas atskleidziamas kaip
zmogaus elgesio padarinys tam tikroje situacijoje, o situacijai savo ruoztu daro poveiki
kontekstiniai ir socialiniai veiksniai, kurie arba skatina, arba slopina kiirybiskuma (zr. 5 pav.).
Paveikslas vaizduoja organizacini kiirybiSkuma interakcionistiniu poziiiriu, t.y. kiirybingo
elgesio modelis iSpleCiamas i socialini konteksta. Individualy kiirybisSkuma sudaro: ankstesnés
salygos, kognityviniai stiliai, geb¢jimai (pvz., min¢iy sklandumas, asociatyvus sklandumas,
originalumas, praktinis idéjy sklandumas); asmenybés faktoriai (pvz., platlis interesai,
autonomija, uzsispyrimas, smalsumas, nepriklausomas vertinimas); vidiné motyvacija (pvz.,
motyvacija veikia siekiai per savo savireguliacijos mechanizmus); zinios (pvz., techniniai

igidziai, igidziai, asmenybés bruozai, susije su kiirybinga veikla). Sio metodo kiiréjy teigimu,
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individualius faktorius veikia ir jie patys daro jtaka socialiniams bei kontekstiniams faktoriams.
Teigiama, kad grupéje, kurioje atsiranda individualus kirybiskumas, atsiranda socialiniai
veiksniai, kurie biina nutaikyti { kiirybiSkuma. Grupinis kirybiSkumas paaiskinamas kaip
gebéjimas panaudoti individualaus kiirybingo elgesio ,sanaudas®, ty. atskiry asmeny
bendravima (grupiy sudarymas), grupei budingas charakteristikas (normos, dydis, darnumo
laipsnis), procesus grupése (metodai problemoms spresti) ir kontekstinius veiksnius (didesné
organizacija, uzduotys). PaaiSkinama, kad organizacinis kiirybiSkumas ¢ia atlieka grupiy ir
kontekstiniy veiksniy funkcija. Svarbus $io modelio bruozas — gebéjimas nustatyti jtaky rasis
analizuojant lygmenis (Sias itakas tarp lygmeny parodo socialiniy veiksniy (SI) ir kontekstiniy
veiksniy (CI) rodyklés). Sie veiksniai ypatingai svarbiis siekiant nustatyti grupiu ir organizacijy
charakteristikas, kurios sudétingoje socialinéje sistemoje skatina arba slopina kiirybinga elgesi.
Sio modelio kiiréjai paaiskina, kad gali biiti labai sunku pakeisti organizacine kultiira, kadangi
darbuotojai biina pripratg prie seniai nusistovéjusiy taisykliy ir gali bandyti prieSintis naujiems
kognityviniams stiliams. Be to, labai svarbu, kad darbuotojai Zinoty aplinkybes, skatinancias

organizacini kiirybiSkuma, nes tik tuomet jos bus veiksmingos (Garefi, 2008, p. 26-27).

Aplinka

~_
I
]
COMP . PROC
Grupé —
‘( SI CHAR P > Organizacija

CS1 4.4 K
Individas

B

P M Kirybingas
o T rezultatas
) 3

Individualus kiirybiskumas Grupinis kiirybiSkumas Organizacinis kiirybiSkumas
CI1=f(A.CS.P.K.IM.SI.CI) Ce=tf (C1.Gcomp.Gerar.Gproc.C)  C=f (C,CDH
A=prioritetinés salygos K= Zinios Gcomp= grupés sudétis
B= kiirybingas elgesys IM= vidiné motyvacija Gcnar =grupés charakteristikos
CS=kognityvus stilius/gebéjimai SI= socialiniai veiksniai Gproc = grupés procesai
P=asmenybe CI= kontekstiniai veiksniai

Saltinis: Garefi, 2008, p. 27
5 pav. Interakcinis organizacinio kiirybiSkumo modelis
Dijk ir Ende (2002), teigia, kad organizacinis kirybiskumas yra sudétingas
socialinés sistemos kirybos rezultatas, atliekantis grupinio kiirybiSkumo ir kontekstiniy

veiksniy, bei kity veiksniy, atsirandanciy i§ aplinkos, funkcija, todél autoriy pastebéjimu,
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organizacijose tiiréty buti skatinama rizika, laisva id¢jy kaita, iteisinami konfliktai, skatinamas
bendradarbiavimas (p. 389-390).

Garefi (2008) teigia, kad kiirybos potenciala darbuotojams galima padidinti leidziant
jiems daryti tai, ka jie mégsta (laisvé rinktis leidzia labai motyvuotai siekti uzsibrézty tiksly),
sudaryti salygas darbuotojams dométis juos dominanciais dalykais, leisti jiems laisvai keistis
id¢jomis, tyrinéti juos dominancius dalykus. Be to, kurybiskumui palankia aplinka jtakoja
organizaciné motyvacija, iStekliai ir inovacijy valdymo praktikos. Analizuojant §iuos aspektus,
autor¢ pabrézia, kad organizacijos turéty atsisakyti nereikalingy valdymo lygmeny, suteikti
tvairius apdovanojimus uz kiirybinga elgesi, naujas id¢jas bei skatinti daugiafunkciskas darbo
grupes. Organizacija turi intuityviai pripazinti darbuotojy kiirybingus gabumus, ju lavinimo
svarba, nes tai stiprina patj kiirybiSkuma ir padeda organizacijai iSgyventi dinamikos poky¢ius.
Autorés pastebéjimu labai svarbus vadovo vaidmuo, jo propaguojamos organizacijoje
vadovavimo funkcijos, kurios tiesiogiai nukreipti i organizacijos darbuotojus ir valdyma (p. 31-
32): turéti platy poziiiri i rizika; gebéti pasinaudoti klaidomis siekiant tobuléti; skatinti Ziniy ir
informacijos dalijimasi, naudojima; susitelkti nenutrikstamam mokymuisi; propaguoti
sazininga ir informatyvy ivertinima; sukurti atlyginimo sistema pasiekus kiirybingus darbo
rezultatus; tikrinti pati save.

Gilbert Tan (1998) iSskyré tris svarbias kiirybiskumo dalis, t.y.:

- karybiskumo pagrindas (angl. Foundation), kuris reiskia isitikinimus. Atsizvelgiant { tai,
darbuotojai ir vadovai turi propaguoti teigiama isitikinimy sistema, t.y. darbuotojai turi vertinti
save pozityviai ir laikytis tos pozicijos, kad jie gali buti kiirybingi, o vadovy isitikinimai turi
biiti palankiis pavaldiniy atzvilgiu;

- kompetencija (angl. Competencies). Norint buti kiirybingu, reikia buti kompetetingu.
Vadovai turéty siekti darbuotojy kirybiSkuma sujungti su techniniais darbuotoju igiidziais,
zmoniskaisiais santykiais;

- parama (ang. Support); kiirybingi darbuotojai turi jausti organizacijos parama (Garefi,
2008, p. 29).

Remiantis Mike Beer (Harvardo verslo mokyklos profesoriaus) teigimu, organizacijos
vadovai, gali itakoti ir pakeisti organizacijos kulttira, palankia darbuotojy kiirybiSkumui, jeigu
stengsis itraukti darbuotojus i pasitarimus dél esamy ir busimy problemy, sprendimy ieskojimus

(darbuotojai tampa pareigingesni, aktyvesni); stengsis sukurti darbo aplinka, kuri remtysi
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pasitik¢jimu ir suteikty darbuotojams galimybg informuoti vadovus apie patiriama
nepasitenkinima ir problemas; sukurs patrauklia bendra ateities vizija ir strategija ir ja visiems
iSplatins; turi biiti jau¢iama vadovy parama (Garefi, 2008, p. 47).

Apibendrinat darbuotojy kurybiskuma skatinan¢ius veiksnius, galima teigti, kad
ypatingas vaidmuo tenka organizacijy vadovams. Didinant darbuotojuy kiirybos potenciala
biitina sukurti palankia kiirybiSkumui aplinka, skatinant palankius kiirybiSkumui santykius
organizacijos viduje (sudarant salygas darbuotojams dométis juos dominanciais dalykais,
skatinti bendravima, apsikeitima id¢jomis, Ziniomis) ir kuriant bei igyvendinant palankia
darbuotojams organizacijos strategija (atsisakant nereikalingy valdymo lygmeny, itraukiant

darbuotojus i problemy sprendimus, siekiant bendry tiksly, skatinant naujoviy siekima).

1.3. Tradicinés ir kairybiskos organizacijos palyginimas

[vairiy sektoriy darbuotojus, motyvuoja darbo uzmokestis, socialinis statusas ir
Teigiama, kad Siy sektoriy veiklos specifika (tikslas, veiklos kontekstas, vertinimo kriterijai,
sprendimy priémimo procediiros bei apimtys, vadovavimo stiliai, organizaciné kulttira, vertybés
ir kt.) tam tikra prasme, salygoja skirtinga Siose organizacijose dirbanciy asmeny motyvacija
(Rainey, 1997, p. 213; Palidauskaite, 2007, 41 p.).

ISskiriamos trys darbuotojus motyvuojanciy veiksniy kategorijos: fiziné bei
psichologiné aplinka, {vairios lengvatos bei parama darbuotojams ir jy autonomijos laipsnis.
Teigiama, kad Sie veiksniai yra priskiriami prie iSoriniy motyvatoriy, nes organizacija gali
kontroliuoti darbo salygas. Vyrauja tokia nuomong, jog darbas vieSajame sektoriuje garantuoja
darbo sauguma bei kitas socialines garantijas. Be to, privacios organizacijos dazniau nei
vieSosios institucijos yra reformuojamos, perorganizuojamos, ar bankrutuoja, todél vieSose
institucijose darbuotojai jaucia didesni stabilumo pojiiti. Manoma, kad vieSose organizacijose i
aplinkos pokycius yra reaguojama daug léciau kaip ir { politinius poky¢€ius ir tai savo ruoztu
viesojo sektoriaus veikla daro stabilesng bei pastovesng (Lane, 2001, p. 254).

Palidauskaité (2007), paaiskina, kad tradicinés organizacijos struktiiros bruozams
biidinga remtis racionaliu mastymu sprendimy priémime. Be to, sukurta jvairiausiy reglamenty

ir procediiry, kurios padidina nuspéjamuma ir tvarka ir tai padaré teigiama poveiki Sioms
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organizacijoms. Vaidmenys Siose organizacijose yra grieztai apibrézti remiantis jvairiomis
funkcijomis ir teisinémis jurisdikcijomis. Hierarchija organizacijose uZtikrina darbuotoju
atskaitomybe vadovui, kuris savo ruoztu suformuoja organizacijos atlickamy darby vaizda ir
sprendzia kaip geriau panaudoti darbuotojy gebéjimus atlikti ivairias uzduotis, kad biity pasiekti
organizacijos tikslai. Tradicinés organizacijos struktiiros néra vertinamos kaip blogos, nes jos
uztikrina tvarka, sauguma ir atskaitomybg. Taciau kiirybiSkumo poziiiriu, tradicinés struktiiros
ir hierarchijos sukuria nepalankia kiirybiSkumui aplinka, nes tradicinés procediiros, panaudojant
hierarchines ir biurokratines sistemas, vertinamos kaip neefektyvios. Sioms organizacijoms
sunku idiegti lankstuma, prisitaikomuma.

Autoré¢ remdamasi Harvardo verslo mokyklos darbais ir Silvati Arieti atradimais
teigia, kad SiuolaikiSka, kiirybiSkumui palanki organizacija yra tokia, kuri pirmiausiai skatina
teigiama poziiiri 1 rizika ir yra atvira eksperimentavimui. Taip pat organizacijoje turi biti tikima
pazanga, t.y. { ateit{ zilirima pozityviai, tuomet Zmonés lengviau priima poky¢ius, augima ir
jud¢jima 1§ ,status quo® ir tai savo ruoztu skatina organizacijos darbuotojy kiirybiSkuma.
Kiurybiskumas turéty buti laikomas normalia verslo praktika, o ne keletos Zzmoniy veikla.
Darbuotojai turéty pasiZyméti jvairiomis pazitiromis, kultiirine patirtimi, igiidziais, tokiu bidu
darbuotojai gebés igyvendinti novatoriSkus procesus. Ne maziau svarbi organizacijoje yra
laisvé, autonomija ir tolerancija skirtingoms nuomonéms, Sie aspektai taip pat padeda
darbuotojams atskleisti kiirybiSkuma. Taip pat, turi biiti skatinamas bendravimas, kurio galima
pasiekti skatinant informacijos keitimasi ivairiausiais biidais, nes informacija skatina mastyma,
ko pasekoje gimsta naujos id¢jos. Organizacijose, kuriose vyrauja hierarchiné sistema,
informacijos srautas kontroliuojamas pavaldumo tvarka ir tai apsunkina bendravimo funkcijg ir
sumazina galimybg platinti informacija darbuotojams. Darbuotojams taip pat turi buti
sudaromos salygos gauti zinias organizacijos viduje, t.y. pavyzdziui galima sukurti jvairias
ziniy valdymo sistemas, t.y. tam tikra tvarka/sistema, kuri renka Zinias, jas kaupia ir leidzia vél
jomis pasinaudoti. Kitas aspektas — interesy bendrumas, tai suteikia salygas darbuotojams
pasinaudoti organizacijos vidaus resursais. Organizacijoje kurybiskuma ijtakoja taip pat,
darbuotojy pritarimas organizacijos strategijai, uzsibréztiems tikslams, ju itraukimas 1{
tolimesniy organizacijos tiksly plétojima, idkilusiy problemy sprendima. Zinios i iSorés taip pat
vertinamos kaip svarbus aspektas kiirybisSkumo paskatoms. ISorinés Zinios igyjamos i$ ivairiy

seminary, lankant klientus, partnerius ir kt. Analizuojant atlygio sistema, svarbu paminéti, kad
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kiirybiskoje organizacijoje atlygis yra pats kirybiskumas. Zmogaus kirybiskuma darbe gali
padidinti vadovo sukurta aplinka, kuri leisty Zmonéms laisvai dalintis id¢jomis, ir tyrinéti
bendrus darbo interesus. Vis délto, iSoriniai paskatinimai ir atlygio sistema (pvz., iSreiksSta
premijomis), teigiamai jtakoja darbuotojy kiirybiSkuma taip pat. Vidiniai motyvatoriai (tokie
kaip pripazinimas, griztamoji informacija), taip pat neatsiejamai svarbiis. Teigiama, kad
iSoriniai motyvatoriai (pvz., finansinis atlygis) padidina darbuotojo susidomé¢jima darbu ir savo
ruoztu papildo viding motyvacija (p. 41-42).

Lyginant tradicing ir kiirybiSka organizacija iSrySkéja esminis skirtumas tas, kad
tradicinés organizacijos veiklos specifika (tikslai, sprendimy priémimo procediiros, vadovavimo
stiliai, organizacin¢ kultiira, hierarchijos, lankstumo trikumas) sukuria nepalankia
kiirybiSkumui aplinka, tuo tarpu kirybiska organizacija, prieSingai nei tradiciné, skatina
teigiama pozilri i rizika, atvira eksperimentavimui, pripazistama laisvé, autonomija, tolerancija
skirtingoms nuomonéms, skatinamas bendravimas, informacijos keitimasis ivairiais budais,

sieja interesy bendrumas.

1.4. Darbuotoju kiirybiSkumo svarba organizacijai

Serrat (2009) pastebéjo, kad pasaulyje, kuriame yra daugybé organizacijy, tiek privaciy,
tiek vieSyjy, kai kurios i§ ju veda | stagnacija, kurioms sunku persiformuoti ir priimti
modelis ir naujoviy poreikis turi apimti visa organizacija, jos Zinias, iSorinius bei vidinius
santykius, nepamirS§tant kirybiniy asmeny gebejimuy (igiidzius, viding motyvacija, Zinias,
asmenybés tipa) ir komandas (grupés sudéti, savybes, ir procesus), kurie dalyvauja Siame
procese (p. 2).

Konferencijos ,,NaujovisSkumo ir kiirybiSkumo skatinimas: mokykly atsakas i ateities
parengtame dokumente remiamasi Richard Florida atlikty moksliniy tyrimy darbais ir
apibendrintai teigiama, kad Zmogiskasis kapitalas ir talentingy zmoniy svarba yra ypatingai
reikSmingas naujoviy diegimo procesui ir jvairiy pramonés Saky ir regiony ekonominiam
augimui, be to pabréziama, kad patys sékmingiausi tie regionai, kuriy socialin¢ aplinka atvira

visokiy rasiy kurybiskumui. Akcentuojama, kad besimokantys regionai pritraukia kiirybingy
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asmenybiy ir yra atviri jvairiy etniniy grupiy ir skirtingy gyvenimo stiliy Zmonéms, o tai savo
ruoztu sudaro palankias salygas diegti naujoves, pritraukti moderniy technologiju pramong bei
paskatinti ekonomikos augima.

Siame dokumente teigiama, kad kiirybiskumas yra svarbus visoms Zmogaus veiklos
sritims ir visiems Zzmonéms. Be to, kiirybiSkumas apibtidinamas kaip prielaida naujovéms kurti,
kurios turi dideli poveiki produktyvumui imonése, industrijose ir visos Salies lygiui. Darbuotoju
kurybiskumas visose organizacijose neatsiejamas nuo ivairiy sprendziamy uzduociy, priimamy
sprendimus, atliekant {vairius tyrimus bei veiklos plétra. Taip pat, darbuotojy ir visos
organizacijos  kurybiSkumas, padeda  organizacijai  iSlikti  konkurencinga, kurti
gaminius/paslaugas, kurti inovacijas, diegti naujoves ir visiems Siems aspektams yra reikalingas
kiirybiskumas (p. 14-15). Siame dokumente, naujové apibidinama kaip naujas, reik§mingai
patobulintas produktas (preké ar paslauga) arba procesas, naujas rinkodaros metodas arba
naujas organizacinis metodas, verslo, darbo arba iSoriniy rySiy organizavimas, kurios esminis
bruozas — gebéti sujungti skirtingy sriiy Zinias, pasiZyméti netradiciniu mastymu (angl.
,thinking outside the box‘). Naujovés gali buti diegiamos {vairiose ekonomikos srityse —
iskaitant vadinamuosius ne rinkos sektorius ir vieSasias paslaugas. Kaip jau buvo minéta,
kurybiskumas ir naujovés yra glaudziai susijusios, bet tarp ju esama ir skirtumuy, nes diegiant
naujoves reikalingas kiirybiSkumas — jis pavercia kurybiskas idéjas produktais arba aktyviais
procesais. Sioje konferencijoje ir parengtame dokumente, i§skirta esminé kirybiskumo svarba
naujoviy diegimo procesuose (p. 13-18).

Pasak Garefi (2008) inovacijos siejamos su kiirybingy idéju igyvendinimu
organizaciniame kontekste. Autoré kiirybiSkuma apibtdina kaip naujy idéjy, pozitriy ar veiklos
kiirima, o inovacijas — kiirybingy idé¢ju kiirima ir jy panaudojima tam tikrame kontekste.
Organizacijoje inovacijos daznai naudojamos apibiidinti visa procesa, kurio metu organizacija
kuria kiirybingas id¢jas ir pavercia jas { naujus, naudingus ir perspektyvius komercinius
gaminius, paslaugas ir verslo praktika, o kiirybiSkumas apibiidina tik individy ar grupiy
kuriamas naujas idéjas, kurios yra labai svarbios inovaciju procese (p. 19). Be to, autore
apibiidina bendraja kiirybiskumo teorija, kuri pagrista darbo aplinkos skatinimu kurti naujas
id¢jas, dalintis Ziniomis ir kiirybingai sprgsti problemas, nes tokioje aplinkoje darbuotojai geba
sukurti tokias kiirybingas idéjas, kurios bus unikalios ir leis Sias idéjas panaudoti jvairiose

srityse ( Garefi, 2008, p. 29).
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Toliau analizuojant darbuotojy kiirybiSkumo panaudojimo organizacijoje galimybe,
svarbu pabrézti Mayer (1999) samprotavimus apie kirybiska problemuy sprendima, kuri
apibiidina kaip psichikos procesa, kurio metu siekiama rasti problemos sprendimo buda, be kity
zmoniy pagalbos. Autoriaus teigimu, tokiam sprendimui yra reikalingos ne vien tik zinios ar
mastymo gebéjimai, kiirybiskas sprendimas turi biti vertingas, pripaZintas kity asmeny. Sis
autorius iSskiria problemy sprendimo technikas, kurios pasizymi kiirybingumu ir yra skirstomos
1: kiirybiSkumo technika, kuri pakeiia zmogaus proting biikle i skatinancia kirybiskuma;
kiirybisSkumo technika, kuri skatina persvarstyti problema, viska apgalvoti keleta karty;
kiirybisSkumo technika skatinti naujas id¢jas; kurybiskumo technika skatinti nauja poziiiri (p.
437-443).

Vaicekauskiené (2009), isskiria kitus kiirybisky problemy sprendimo modelius:

- pasirengimas (Ziniy, fakty, irodymu kaupimas, nuomoniy ir pozitiriy tyrimas, problemos
nuojauta ir apibrézimas);

- susitelkimas (intensyvus démesio sutelkimas i sprendziama problema, modeliavimas,
hipoteziy kiirimas ir tikrinimas, papildomos informacijos rinkimas);

- inkubacinis laikotarpis (atsipalaidavimas ir atsitraukimas nuo problemos, veiklos
pakeitimas, nereikalingy fakty pamirSimas, leidimas pasamonei dirbti raiSiuojant, derinant
id¢jas, ieSkant sasajy ir integruojant);

- nuSvitimas (jzvalga) (daZzniausiai staigus jvaizdzio, id¢jos, perspektyvos, kurie yra
sprendimo pagrindas arba tolesnio darbo kryptis, iSkilimas vaizduotéj);

- vertinimas (teorinis bei praktinis id¢jos tikrinimas - taikant jvairius kriterijus, siekiant
nustatyti jos vertg ir tolesnio plétojimo galimybes bei prasmg);

- plétojimas idé¢jos detalizavimas, sukonkretinimas, jgyvendinimas ir kity jtikinimas jos
verte (p. 23).

Beresneviciaus (2006) teigimu, problema gali buti apibrézta kaip elementariausias
uzdavinys, kuris gali turéti ivairiy sprendimo biidy, taciau kiirybiskas sprendimo budas biina tik
tuomet kai jis visiSkai iSsprendzia problema be dideliy materialiniy ar finansiniy istekliy,
pasiZymi originalumu, bei nesukelia neigiamy rezultaty.

Autorius teigia, kad tik nedaugéliui Zmoniy pavyksta rasti tokius problemy sprendimo
budus. Be to, Siandieniné¢ mokslo bei technologiju pazanga, socialinés bei ekonominés

problemos, didéjanti konkurencija, autoriaus nuomone, turi itakos stresinés aplinkos
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atsiradimui, kuomet reikalingi iSkylan¢iy problemy greiti sprendimo buidai, t.y. kiirybiski
sprendimai. Autoriaus nuomone, darbuotojy kiiryba turéty biiti suprantama ne tik kaip mening,
moksliné ar techniné¢ veikla — kiiryba aptinkama ivairiose srityse ir viena ju — problemy
sprendimas kiirybiskai. Svarbu paminéti autoriaus teigini, kad biitent psichologai, kiirybisSkuma
sieja su gebéjimu spresti problemas. Nuo gebéjimo labai greitai ir jvairias biidais panaudoti
esama informacija, priklauso problemy sprendimo efektyvumas. Detaliau analizuodamas
kiirybiSkuma, autorius remiasi vokie¢iy psichologo K. Urban (1990) teigimu, kad nuo
kurybiskos asmenybés (pasizyminios kognityviniais sugebéjimais, asmenybés bruozy
visumos), kiirybos proceso (kuris apima kiirybos fazes, ivairius informacijos gavimo bei
naudojimo lygius, konvergentinj bei divergentini mastyma) bei pacios problemos - priklauso
kiirybos produktas. Sis psichologas taip pat isskiria ir pagrindinius tarpusavyje susijusius
kiirybiSkumo komponentus, t.y. motyvacija, divergentini mastyma, neapibréztumo tolerancija,
sugebéjima atlikti uzduoti, specialias zinias, gebéjimus bei igiidzius, bendrasias Zzinias.
Nagrinédamas kiirybos produkta, autorius teigia, kad §i aspekta tiriantys mokslininkai mano,
jog problemos sprendima galima pasiekti pirmiausiai analizuojant sistemy raidos désningumus
bei taisykles. Sios krypties pradininkas G. Alt3uller (1946 m.), kuris sieké sukurti euristini
algoritma, pritaikyta iSradybos uzdaviniams sprgsti. Jis sukiiré iSradybiniy uzdaviniy sprendimo
teorija (IUST), kurios buvo mokomasi dar buvusioje Tarybu Sajungoje. Kaip teigia autorius,
veliau $i teorija buvo modifikuota R. Horowitzo ir sukurtas placiai taikomas progresyviojo
sisteminio iSradybinio mastymo (PSIM) metodas (1980 m.). Beresnevicius Siuos metodus
vadina algoritminiais metodais. Jie yra pagristi kiirybos produkto analize, be to iSradybiniy
uzdaviniy sprendimo teorija pagristas algoritmas leidzia Zmonéms labai greitai iSsprgsti
sudétingiausias, daugeli mety iprastais biidais sprendziamas problemas. Be to, autorius pastebi
vyraujancia nuomong, kad dauguma Zmoniy mano, jog kiirybiska id¢ja yra nepaprasta ir skiriasi
nuo paciy paprasciausiy idéju. Taciau vadovaujantis genialiy sprendimy analize, Sios id¢jos yra
labai panasios i pa¢ias papras¢iausias idéjas. Si aspekta autorius aiskina elementariu pavyzdziu,
kad Zmonés siekdami sukurti kiirybiSka problemos sprendima neretai nutolsta nuo paciy
paprasciausiy sprendimy ir negana to, zmones perziangia blogy sprendimy sritj ar net uzdavinio
lauko ribas. Todél, algoritminiy metodiky Salininkai rekomenduoja ivesti ribojimus/taisykles
(ktrybinio mastymo), net jei tai traktuojama kaip kirybiSkumo suvarZzymu. R. Horowitz

apibiidino uzdaro pasaulio taisyklg, tai reiSkia, kad negalima jvesti naujy objekty (negu jau yra)
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1 sprendimo pasauli. PaaiSkinama, kad problemos pasaulis sudaro problema bei aplinkos
objektus, o sprendimo pasauli sudaro objektai, kurie iSsprendzia problema. Autorius
vadovaudamasis R. Horowitz teigimu apie reikalavimus, kuriais esame jprat¢ naudotis, prie§
sprendima kuo tiksliau nustatyti problema, yra klaidinantis ir atitolina nuo pageidaujamy
sprendimy. Tod¢l Siame etape yra jvedama kita taisyklé — kokybés pakeitimo, siekiant atskirti
gerus sprendimus nuo papras€iausiy. Bitina salyga Siame etape (sprendimo eigoje) — pakeisti
bloginanti problemos veiksni i situacija gerinanti ar net neutraly veiksni. R. Horowitz,
sprendimy paieskai naudoja tokius mastymo jrankius kaip: nauja funkcija, naujas objektas,
simetrijos sulauzymas, dalyba, objekto paSalinimas. Apibendrintai teigia, jog iSradybinio
mastymo algoritma sudaro i$vardinti mastymo jrankiai, juy taikymo procedira, Uzdaro pasaulio
bei kokybés pakeitimo taisyklés. Sis algoritmas yra naudojamas siekiant i§spresti jvairias
problemas susijusias su verslu, gamyba, technika ir kt. (p. 57-62).

Apibendrintai galima teigti, kad kiirybiSkumas yra labai svarbus visoms zmogaus
veiklos sritims ir visiems zmonéms. KirybiSkumo ir naujoviy poreikis turi apimti visa
organizacija, nes pats kiirybiSkumas yra labai reik§mingas naujoviy diegimo procesuose, tai
salygoja organizacijos produktyvuma, bei pati ekonominj augima. Darbuotoju kiirybiskumas
organizacijose yra neatsiejamas nuo (vairiy sprendziamy uzduociy, priimamy sprendimuy,
atliekant {vairius tyrimus, bei veiklos plétra. Kiirybingi darbuotojai padeda organizacijai iSlikti

konkurencinga, gaminti naujus produktus, teikti naujas paslaugas.

1.5. Ziniq valdymo svarba kiirybinéje organizacijoje

Serrat (2009) pastebéjo, kad pasaulyje, kuriame yra daugybé organizacijy, tiek privaciy,
tiek vieSyjy, kai kurios i§ ju veda | stagnacija, kurioms sunku persiformuoti ir priimti
modelis ir naujoviy poreikis turi apimti visa organizacija, jos Zinias, iSorinius bei vidinius
santykius, nepamirStant kirybiniy asmeny gebejimy (igidzius, viding motyvacija, Zinias,
asmenybés tipa) ir komandas (grupés sudéti, savybes, ir procesus), kurie dalyvauja Siame
procese (p. 2).

Girdauskienés, Savanevicienes, (2010) teigimu, kirybinés organizacijos, sukuria tam

tikra terp¢ ziniy valdymui, ty. naujy Zziniy kiirimui, klienty poreikiy patenkinimui (per
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kiirybisky produkty ir paslaugy kiirima) bei Ziniy dalijimuisi. Ir visiems Siems dalykams yra
biitinas ziniy valdymo modelis, kurio déka yra jvertinama kiirybinés organizacijos aplinka bei
sudaromos salygos sisteminiam ziniy valdymui (p. 491).

Serrat (2009) teigia, kad norint valdyti klientus, auditorijas, partnerius kiirybingumu bei
personalui), kurie skatina generuoti naujas idéjas; laisvés laipsni (kuris suteikiamas
darbuotojams) atliekant ivairias uzduotis; darbo grupiy skirstyma (uzduociuy atlikimui, naujy
idéju generavimui); skatinimus ir paskatas (atlygis bei pripazinimas), kurie teikiami personalui;
organizacijos paramos pobudi (p. 2).

Girdauskien¢ ir Savanevi¢ien¢ (2010), kurybinés organizacijos charakteristikas
grupuoja i keturias grupes (zr. 2 lentelé) ir paaiSkina, kad konfigiiracinio pozitrio Salininkai
laikosi nuomonés, jog darbo grupés dydis, struktiira, vadovavimo stilius ar net kultiiros
charakteristiky konfigtiracija kinta proceso metu (kuriant ir pritaikant id¢jas) laiko atzvilgiu. Be
to, ziniy valdymo procesui svarbi technologiju reikSmeé, kadangi jos déka yra sukuriama Ziniy
valdymo sistema bei idiegiamos programos ir kiti mechanizmai. Teigia, kad Sie mechanizmai
itakoja ziniy sklaida, formalizuoja visa Ziniy valdymo procesa, t.y. sudaro salygas igyti Ziniy,
kurti, dalintis, mokytis i§ savo padaryty klaidy ir kt. Procesinio poziiirio Salininkai akcentuoja
socialing veikla ir Siam aspektui priskiriami darbuotoju santykiai, atvirumas, pasitikéjimas,
bendradarbiavimas ir kt.

2 lentelé. Kurybinés organizacijos charakteristiky tipologija

Poziiiris Kategorijy grupe Charakteristika

Konfigtracinis | Psichologinés ir Darbo grupés dydis, uzduotis, struktira,
organizacinés vadovavimo stilius, kulttira, technologijos

Procesinis IStekliy valdymo Bendradarbiavimas, komunikacija,

kontrolé, autonomija, jgalinimas

Socialinis Psichologinés charakteristikos | Pasitikéjimas, motyvacija

Kognityvinis | Darbuotojai ir Zinios Zinios, igiidZiai, talentas

Saltinis: Girdauskien¢, Savanevigiene, 2010, p. 493.

Autorés mano, kad gana sudétinga iSskirti kazkuria viena i§ Siy perspektyvy, kuri bty

universali, nes kiekviena i$ Siy perspektyvy yra orientuota konkreciai krypciai, taciau iSlieka
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galimybé jas apjungti, vadovautis ,,vadybinio ské€io® principu. Be to, autorés apibendrintai
teigia, jog organizacijos administratoriai yra labiau suinteresuoti gamybine organizacijos
perspektyva (kurdami hierartizuota struktiira, taiko organizacinius valdymo metodus), o
kuré¢jams aktualesné yra kiiryba bei savirealizacija, laisvesné ir nestruktiirizuota darbiné
aplinka. Autorés analizuodamos Ziniy valdymo proceso ypatumus, teigia, kad pagrindinis Ziniy
valdymo tikslas yra susijgs su nuolatine ziniy gyvavimo ciklo kaita (nuo Ziniy igyjimo, kiirimo,
iki ju uzsaugojimo bei vertinimo), kai tai apima visus organizacijos darbuotojus ir jie tai
pritaiko savo veikloje. Be to, Sis procesas turi biiti nenutriikstantis ir pasizyméti daugkartiniu
ziniy panaudojimu. Autorés, kiirybinés organizacijos zinias apibiidina kaip uzsléptas (Zr. 6 pav.)
(kturybiskumas, idéjos, pozilriai) ir jos néra lengvai perduodamos ir uzsaugomos. Autorés taip
pat pateikia priezastis, dél kuriy uZsléptoms zinioms sudétinga tapti apibréztomis
(sisteminémis) Ziniomis:

- vyraujantis Zziniy pobiidis — uzsléptos Zzinios, tokios kaip id¢jos, kiirybiSkumas,
nuostatos, poziiiriai, isitikinimai (patyriminés zinios);

- vyraujantis darbuotojy tipas — kiiréjai, kurie pasizymi prigimtiniu kiirybiSkumu, ir kurie
kuria Sias zinias;

- tinklaveika bei projektin¢ veikla — dazna darbuotojuy kaita, organiSkumas (kuomet
koncepciniy ziniy formavimas bei sklaida yra veikiama neigiamai);

- produkcija — kuomet produktai, paslaugos yra vertinami neapibréztais, subjektyviais
kriterijais.
Apibendrintai autorés teigia, kad Ziniy atrankai yra biidingas neformalus vyksmas, kuris remiasi
{vairiais vadybiniais terminais (pvz., igldziais, kompetencija, patirtimi), psichologiniais (pvz.,
nuojauta), estetiniais (pvz., suderinamumas, estetiSkumas, patrauklumas) ir kitais terminais. Be
to, problemy ir uzduociy sprendimui galima pritaikyti tiek technologinius, tiek meniSkus
sprendimus, todél vykstanti ziniy atranka yra autoriy vertinama kaip subjektyvi ir neparemta
objektyvumu. Analizuodamos ziniy klasifikacija, (remiantis ju kilmés Saltiniais ir iSreiSkimo
forma), nagrinéja Siuos procesus (Zr. 6 pav.):

- ziniy igijima (kurybinéje organizacijoje Zinios dazniausiai yra jgyjamos mokymosi

pagalba, t.y. stebint bei imituojant nuolatinius organizacijoje dirbancius asmenis ar mokomasi
darant (angl. learning by doing). Tac¢iau Ziniy igyjimas, $iy autoriy teigimu yra pakankamai

komlikuotas del uzsléptos ziniy prigimties ar dél nuolatiniy darbuotojuy prieStaravimo biiti
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stebimiems, tod¢l neretai kiir¢jai igyja Ziniy ne i§ vidiniy organizacijos Saltiniy, tokiy kaip
kolegy, vadovy, bet i$ iSorés, t.y. knyguy ir kt. Teigiama, kad Siame procese ypatingai svarby
vaidmen] atlieka organizacin¢ kultiira, kurioje turi biiti skatinama kiiryba bei keitimasis

ziniomis, bei skatinamas bendravimas);

Individualios Grupinés
Patyriminés Koncepcinés
Uzsléptos Zinios, kuriomis Apibréztos Zinios,
Uzsléptos dalijasi per bendrq veiklg artikulivojamos vaizdy, simboliy
- igldziai ir individy ,,Zinau ir kalbos pagalba
kaip* - produkto konceptai
- emocijos ir jausmai - dizainas

prekgs vardo reik§mé

Rutinin

Iprastinémis tapusioswZslép S i SUgrupuotos
Zinios ir jtvirtintos kasdr appbréztos Zinios
veikloje doldimentai, specifikacijos,
- ,Zinau kaip“ kasdieningje ifistrukcijos
Apibréztos veikloje
duomeny bazés

- Organizacijos rutinos
- patentai ir licenzijos
- Organizacijos kulttra

Saltinis: Girdauskien¢, Savanevigiene, 2010, p. 494.

6 pav. Ziniy klasifikacija, remiantis juy kilmés 3altiniais ir i§rei§kimo forma

- ziniy kirima (tai sudaro esminj organizacijos veiklos pagrinda, kuris dar gali biti
traktuojamas kaip saviraiskos, egzistencijos pagrindas);

- ziniy sklaida (Siame procese yra skatinama kurti naujas idéjas, dalintis jvairiomis
ziniomis, skatinama eksperimentuoti bei rizikuoti. Autorés teigia, kad procesas vertinamas
nevienareik§miskai: teigiama jo puseé, kad i§ esmés procesas vyksta savaime, be ypatingy
pastangy ar finansiniy iStekliy, o negatyvioji pusé¢ ta, kad organizacija neturi jtakos Siam
procesui, ty. neturi kontrolés ir pavyzdziui zinios dél kuriy organizacija pasizymi

konkurencingumu, gali pasiekti konkurentus);
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- ziniy taikyma (8is procesas yra intensyvus, jo metu taip pat yra modifikuojamos Zinios,
t.y. integruojamos ankséiau jgytos Zinios, bei kuriamos naujos. Siuo etapu siekiama pavyzdziui
patenkinti klienty/vartotojy biisimus poreikius);

- ziniy vertinima (tai specifinis etapas, nes darbuotojy kurybiskumas tiek individualiame,
tiek grupiniame lygyje yra labai sunkiai objektyviai ivertinamas parametras. Manoma, kad
vieninteliai Ziniy vertintojai Siame etape gali buti produkcijos ar paslaugy vartotojai) (p. 493-
495).

Serrat (2009) teigia, kad Siuo metu, kirybiskumas yra ypatingai svarbus kuriant naujus
produktus, paslaugas ar procesus. Jis reikalingas tiek privataus, tiek vieSojo sektoriaus
organizacijose (p. 4). Mokslingje literaturoje iSkeliamas klausimas apie tai, kad daugelis
organizacijy, savo valdymo praktikoje, nesamoningai slopina arba nesuteikia darbuotojams
kurybinés laisvés (Amabile, 1998, p. 76). Teigiama, kad istaigose naujovéms uzkertamas kelias
esant darbo jégos kontrolei, esant apribotoms veikimo galimybéms, arba mazinant Zmogiskojo
kapitalo poreiki. Taip pat, paaiSkinama, kad vieSajame sektoriuje naujovéms uzkertamas kelias
del nenoro rizikuoti, dél vadovy vengimo inovacijas paversti kasdiene praktika (Serrat, 2009, p.
4).

Organizacijos, tiek privacios, tiek vieSosios turi siekti prisitaikyti bei persiformuoti ir
iSorinius bei vidinius santykius, nepamirstant kiirybiniy asmeny gebéjimy. Labai svarbus islieka
ziniy valdymas organizacijoje, nes tai turi itakos naujuy ziniy kirimui, klienty poreikiy
patenkinimui bei ziniy dalijimuisi. Ir visiems Siems dalykams yra bitinas ziniy valdymo
modelis, kurio déka yra jvertinama kiirybinés organizacijos aplinka bei sudaromos salygos
sisteminiam Ziniy valdymui.

Apibendrintai galima teigti, kad Ziniy valdymo proceso ypatumas tas, kad tai turi bati
susijgs su nuolatine ziniy gyvavimo ciklo kaita (nuo Ziniy igyjimo, kiirimo, iki ju uzsaugojimo
bei vertinimo). Be to, tai turi apimti visus organizacijos darbuotojus ir jie tai turi pritaikyti savo
veikloje. Be to, §is procesas turi buti nenutrikstantis ir pasizymeéti daugkartiniu Ziniy
panaudojimu. Sis, Ziniy valdymo procesas ypatingai svarbus toms organizacijoms, kurios siekia
iSsaugoti ir dalintis igytomis ziniomis, patirtimi su kitais jstaigos darbuotojais ar net kity

organizacijy nariais.
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1.6. KiirybiSkuma skatinantys metodai ir ju klasifikacija

Mokslin¢je literaturoje yra aptariama daug jvairiy kiirybiSkuma skatinanciy metoduy.
Siame skyriuje i$samiau aptarsiu $iy metody klasifikacija bei kai kuriuos kirybiskuma
skatinanc¢ius metodus, tam, kad geriau suprasti §iy metody pritaikyma praktikoje.

Teigiama, kad kiirybiSkuma skatinan¢iy metody yra sukurta daugiau kaip 200 ir dar
daugiau ju yra kuriama (Strazdas ir kt. 2010, p. 77). Atsizvelgiant i Siy metody gausa, gali iskilti
problema kuriuos metodus pasirinkti ir taikyti praktikoje. Vienas i§ kirybiskumo skatinimo
eksperty, Arthur B. VanGundy (2008), siekdamas supaprastinti Siy metody pasirinkima, siiilo
visus juos suskirstyti i formalius ir neformalius. Formaliais vadinami tokie metodai, kurie yra
skiriami idéjy generavimo procesui aktyvinti. Jie tiesiogiai neugdo Zmogaus gebé¢jimy kurti,
taciau veikia tarsi jrankis, kuriuvo naudodamasis net ir Zemo kirybiSkumo Zzmogus sukuria
idomiy idéju. Sis, kiirybiskumo skatinimo ekspertas (Arthur VanGundy) teigia, kad daZnas $iy
metody naudojimas kelia zmogaus kiirybiSkuma ir pateikia formaliy metody klasifikacija pagal

tam tikrus poZymius:

naudojima (grupiniai, asmeniniai);

- taikymo sudétinguma (sudétingi, vidutinisko sudétingumo, paprasti);

- naudojamus stimulus (naudojancius vizualinius stimulus, naudojantys audialinius
stimulus, naudojantys misrius stimulus);

- naudojamy stimuly ry$i su kuriamu objektu (naudojantys susijusius stimulus,
naudojantys nesusijusius stimulus);

- naudojamy stimuly taikyma (naudojantys priverstini stimuly taikyma, naudojantys
laisva taikyma);

- struktirizavimo lygi (grieztai struktiirizuoti, vidutiniSkai struktiirizuoti, silpnai
struktiirizuoti);

- bendra poveiki (veikiantys kir¢ja, veikiantys kiirimo aplinka, veikiantys kiirimo
procesa);

- poveiki kiréjui (skatinatys divergenti mastyma, skatinantys konvergentnj mastyma);

- poveiki kiirimo aplinkai (veikiantys mikrokiirimo aplinka, veikiantys makrokiirimo

aplinka, neveikiantys kiirimo aplinkos).
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Neformalius kurybiSkuma skatinancius metodus, Sis ekspertas apibuidina kaip zmogaus
kiirybisSkuma ugdancius ilgalaikiame procese, nes rezultatai matyti ne i§ karto, bet tik po tam
tikro laiko. Jo teigimu, $iy metody pagalba lavinamos kirybisSkumui reikalingos zmogaus
savybés (p. 269).

Svarbu paminéti, kad metodo pasirinkima skatina keli pagrindiniai veiksniai (zr. 7 pav.):
kuriamos inovacijos, siekiamas inovatyvumo lygis (nuosaiki inovacija, vidutinio radikalumo
inovacija, radikali inovacija); kiiréjy savybés (dominuoja konvergentinis ar divergentinis
mastymas); kiirimo terminai (trumpas terminas, vidutinis terminas, ilgas terminas) (Strazdas ir

kt., 2010, p. 81).

Susije
Vidutinio radikalumo Nuosaiki inovacija;
inovacija; dominuoja dominuoja konvergentinis
divergentinis mastymas; mastymas; trumpas
vidutinis terminas terminas

Nesusije Radikali inovacija; Vidutinio radikalumo
dominuoja divergentinis inovacija; dominuoja
mastymas; ilgas terminas konvergentinis mastymas;

vidutinis terminas

Saltinis: Strazdas ir kt., 2010, p. 81

7 pav. KurybiSkumg skatinan¢iy metody taikymas kuriant inovacijas

ISsamiau analizuodama asmeninius kiirybiSkuma skatinan¢ius metodus, remsiuosi
Jeffrey Mauzy (2006) (organizaciju inovaciju konsultanto) atlikta §iy metody analize.

Jis teigia, kad Sie metodai individualiai skatina kurti naujas id¢jas. Be to, jis iSskiria
svarbiausius dalykus, kuriais biitina vadovautis plétojant asmeninj kirybiskuma, t.y. gebéti
suprasti kiirybisko mastymo procesa; gebéti identifikuoti dalykus, stabdancius $i procesa; gebéti
pastebéti asmeninius jgidzius, kuriais galima sékmingai naudotis (ir kuriuos vadovas turéty
skatinti, siekiant didinti kiirybinj atsaka); gebéti gauti naujas id¢jas bei sprendimus naudojant
tvairius metodus; leisti asmeniniam kiirybiSkumui tobuléti nuolatos, nes tai suteikia galimybe

pasiekti individualiy asmeniniy bei profesiniy tiksly (p. 65).
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Strazdo ir kt. autoriy (2010) teigimu, asmeniniai kiirybiSkumo skatinimo metodai yra
veikiami tam tikry stimuly (Zodziai, vaizdiniai, garsai, emocijos, pojuciai, kvapai ir pan.), kurie
turi jtakos kiirybos procesui bei rezultatui. Atsizvelgiant | kuriama objekta, stimulus galima
sugrupuoti i:

- stimulus, kurie tiesiogiai susij¢ su kuriamu objektu;

- stimulus, kurie tiesiogiai nesusij¢ su kuriamu objektu.
Taip pat, Sie autoriai pabrézia, kad asmeniniai kiirybiSkumo skatinimo metodai skiriasi stimuly
taikymo budu, t.y. laisvas budas (kiir¢jas gali laisvai pasirinkti jam patinkantj stimula savo
nuozilira) ir grieztas biidas (kiiré¢jui nurodytos detalios taisyklés, kaip privalu laikytis stimuly).
Pagal stimuly taikyma jie i$skiria keturias metody grupes (zr. 8 pav.):

- metodai, laisvai taikantys susijusius stimulus;

- metodai, laisvai taikantys nesusijusius stimulus;

- metodai, grieZtai taikantys susijusius stimulus;

- metodai, grieZtai taikantys nesusijusius stimulus (p. 79 - 80).

A

Metodai, laisvai Metodai, grieztai
Susije taikant susijusius taikant susijusius
stimulus stimulus
Metodai, laisvai Metodai, grieztai
taikant nesusijusius taikant
Nesusije stimulus nesusiiusius

Laisvas QGrieztas

Saltinis: Strazdas ir kt., 2010, p. 80

8 pav. Metody grupavimas pagal naudojamus stimulus ir jy taikymo buda

Laisvai taikantiems susijusius stimulus priskiriami Sie kiirybiSkuma skatinantys metodai:

Problemy apvertimo metodas (angl. Problem reversal method). Strazdo ir kity autoriy (2010)
teigimu, metodas taikomas siekiant nuodugniai, (vairiais aspektais iSnagrinéti problema.
Pavyzdziui, sprendziant problemas Siuo budu, problema galima isivaizduoti tarsi kuba, kuri
verCiant ant vieno, tai ant kito Sono, briaunos, krastinés ar kampo, ieSkoma visy galimy Sios
problemos sprendimy. ISnagrinéjus visas galimybes, iSrenkamas vienas tinkamiausias

sprendimas. Toks Zvilgsnis | problema, veikia kaip stimulas naujoms idéjoms kurti.
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Didesniy tikslu metodas, kurio esmé¢ - samoningai iSkelti tokio masto tikslus, kuriems
igyvendinti reikéty kirybiSky sprendimuy, nes didesni tikslai veikia kaip stimulas generuoti
naujas idé¢jas (p. 80). Olson (1986) Sio metodo etapus suskirsto i tris etapus:

- nustatomi pagrindiniai kriterijai/tikslai problemai spresti;

- kievienas kriterijus/tikslas gerokai padidinamas;

- kuriamos id¢jos, kaip pasiekti nustatytus kriterijus/tikslus (p. 32-35).

»Atminties Zemélapiu“ metodas (angl. — Mind mapping). Jo kiré¢jas yra Tony Buzanas
(Zusman, 1998; Kornienko 2005, p. 6). Taikant §i metoda yra sukuriami vaizdiniai, veikiantys
kaip stimulas kurti naujas idéjas. Tai metodas, kuris gali biiti panaudotas bet kurioje gyvenimo
srityje. Atminties zemélapiai sudaromi, remiantis Zemiau i$vardintais esminiais principais:

- démesio objektas yra aiskiai i§skiriamas centriniame paveiksle;

- pagrindinés subjekto temos tarsi spinduliai atsiskiria nuo centrinio paveikslo ir sujungia
ji su Sakomis;

- kiekviena Saka akivaizdziai ivardijama susietu esminiu zodziu arba paveikslu, o ji
apibiidinancios detalés Sakojasi toliau;

- Sakos formuoja sujungta centralizuota struktiira. Taip skatinamas idéjy generavimo
procesas (Buzan, 2006, p. 11, 29-49; 79).

“Pojuic¢iy karalystés” metodas remiasi penkiais zmogaus pojuciais: rega, klausa, skoniu,
lytéjimu ir uosle. Pojii¢iy karalystés metodas vykdomas Siais etapais:

- pasirenkamas objektas arba problema;

- objektas arba problema analizuojama penkiais pojuciais; kaip atrodo?, koks garsas?,
koks skonis? kaip kvepia? koks pojiitis lie¢iant? Nustatoma, kurie pojii€iai yra teigiami ir kurie
neigiami. Visi pojii¢iai suraSomi. UZraSymui galima naudoti ,,Atminties Zemélapiy™ metoda, tai
palengvins objekto ar problemos suvokima;

- generuojamos idéjos, kaip galima pakeisti ar susilpninti neigiamus pojucius ir sustiprinti
teigiamus (Vance, Deacon, 1995, p. 155-159).

GrieZtai taikantiems susijusius stimulus priskiriami Sie kiirybiSkuma skatinantys metodai:
ISankstiniy nuostaty neigimo metodas, jo principas — paneigtos nuostatos veikia kaip stimulas
kurti idéjas. Sis metodas susideda i3 triju etapu:

- suraSomos visos svarbiausios problemos iSankstinés nuostatos;
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- bet kokiu imanomu biidu bandoma paneigti visas nuostatas, net jei ir paneigimas néra
visiskai teisingas;

- paneigtos nuostatos yra naudojamos kaip stimulas kurti id¢jas.

Siuo metodu samoningai nusitaikoma i iSakstines nuostatas, kurios gliidi miisu pasamonéje ir
trukdo priimti netradicinius sprendimus. Priverstinai paneigtos nuostatos veikia kaip stimulas
kurti naujas idéjas (Parnes, Brunelle, 1967, p. 52-55).

“Lotoso Ziedo” metodas (angl. Lotus Blossom). Metodo pagrindas - lotoso ziedo diagrama. Ji
pradedama nuo diagramos centro { kurig jraSoma tema ar problema, ir einama iSorés link,
apimant vis didesnius ratus ar “ziedlapius”. Stimulu kurti naujas idéjas tampa jau anksciau
sukurtos ir vizualizuotos idéjos. Centrinés temos apauga ziedlapiais — mintimis, kurios pacios
tampa centrinémis temomis ir t. t. (Mansfield, Krepelka, 1978, p. 517-536 ). ,,Lotoso ziedo*
metodas susideda i$ Siy etapu:

- nupieSiama ziedo diagrama;

- paraSoma centrin¢ tema arba problema diagramos - Ziedo centre ir sugalvojamos su
centrine tema susijusios mintys ir suraSomos i gretimus apskritimus — Ziedlapius.. Sis metodas
gali biiti lengvai pritaikomas ir grupiniam idéjy generavimui jei tik ribojamas kity grupés nariy
kritinis mastymas (Higgins, 1994, p. 144).

“Savybiu saraso” metodas. Jis skirtas naujoms produkty ir paslaugy kombinacijoms ieskoti. Jo
metu iSskiriamos produkto savybés derinamos tarpusavyje ir veikia kaip stimulas generuoti
id¢jas. ISskiriami Sie metodo etapai:

- pirmiausia sudaromas produkto, paslaugos ar strategijos savybiy (ypatybés ar elementai,
kurie yra matomi apziiirint) sarasas;

- nubraizoma lentelé, naudojant Sias savybes kaip atskiry stulpeliy pavadinimus;

- zemyn stulpeliu suraSoma, kiek tik galima daugiau jvairiy Sios savybés variaciju;

- pasirenkama po viena jrasa i$ kiekvieno stulpelio. Galima tai daryti atsitiktinai arba
pasirenkant idomiausius derinius;

- pabaigoje ivertinamas ir patobulinamas derinys taip, kad bty s¢kmingai realizuotas
rinkoje (Hall, 1996, p. 115-121).

LARC metodas. Angly kalboje Sis metodas Sifruojamas kaip kairiojo ir deSniojo pusrutulio
kiirybisSkumas (angl. Left and Right Creativity). Taikant §j metoda kiirybiSkumas skatinamas

gautais vaizdiniais ir atsakytais klausimais. Tai budas, kaip Zingsnis po zingsnio deSiniji
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(kurybiskaji) smegenuy pusrutuli priversti veikti bendradarbiaujant su kairiuoju (loginiu)
pusrutuliu, kiirybiskai sprendZziant iSkilusias problemas (Strazdas ir kt., 2010, p. 81).
DO IT metodas grindziamas grieztai suformuluotais klausimais ir ju atsakymais. Taikant §i
modeli, svarbu apibrézti problemas, taip pat priimti keleta ivairiy galimy sprendimuy, i§ kuriy
reikia gebéti identifikuoti geriausia, priimtiniausia ir ji paversti veiksmu. Literatiiroje Sis
metodas Sifruojamas kaip:

- Define (apibrézti);

- Open (atverti);

- Identify (identifikuoti);

- Transform (paversti).
Taip pat, iSskiriamo DO IT katalizatoriai, kurie padeda pasiekti aukS§¢iau aprasytus veiksmus,
t.y. apibrézti, priimti, identifikuoti:

- problemos apibrézimui kaip katalizatorius yra naudojami: minties zidinys, minties
suvokimas, minties papildymas;

- galimybei atsiverti galimiems sprendimams kaip katalizatorius yra naudojami: minties
greitumas, minties netikétumas, minties laisvumas, minties sintez¢;

- geriausio sprendimo identifikavimui kaip katalizatorius yra naudojami: minties
integracija, minties sustiprinimas, minties sinergija (Olson, 1986, p. 55-63).

Apibendrinat galima pasakyti, kad tai yra kompleksinis metodas ir yra tinkamas naudoti
kuriant naujus produktus, taciau jis yra gana sudétingas, reikalaujantis daug laiko ir specialaus
pasirengimo (Higgins, 1994, p. 186; 208).

TRIZ metodas — tai aiskiai struktiirizuotas metodas, kuris padeda sugeneruoti inovatyvius ir
praktiskus sprendimus. Siame metode kiirybinj procesa stimuliuoja kiekviename etape
uzduodami klausimai ir nustatytos taisyklés, kurios veréia i problema pazvelgti kitu kampu. Sis
metodas turi sistemini pozilri i sprendziama problema. Sistemoje yra iSskiriami du
komponentai: objektas, kuris yra veikiamas, ir priemon¢, kuria yra veikiamas objektas, tam, kad
biity gautas siekiamas rezultatas. Pagal TRIZ metoda, sprendziant problema yra labai svarbu
tiksliai nustatyti prieStaravima, kuri siekiame iSspresti. Tikslus priStaravimy nustatymas yra
vienas i§ esminiy TRIZ metodo etapy. Taip pat, pagal TRIZ metoda yra labai svarbu pamatyti
iSteklius, kuriais tie prieStaravimai galéty biiti panaikinti arba sumazinti (Altshuller, 1997, p. 11-

15; 23).
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Laisvai taikantiems nesusijusius stimulus priskiriami Sie ktrybiskuma skatinantys
metodai: Metaforinis mastymo metodas, kuris vykdomas $iais etapais:
- suformuluojama problema;
- surandamas panasSus reiSkinys, objektas su nagrinéjama problema;
- atliekamas pasirinkto reiskinio, objekto ir sprendziamos problemos palyginimas;
- bandoma toliau pratgsti lyginima ir surasti kity panasumuy.
IS esmés metaforos turi sugriauti nusistovéjusias nuomones. Kuriant naujus produktus ar
paslaugas galima surasti panaSiy kitos srities produkty arba paslaugy. Tai paprastas ir placiai
pritaikomas metodas. Sio metodo metu panasiy objekty ar reiskiniy savybés veikia kaip
stimulas geriau suprasti problema bei generuoti naujas idéjas.
“Proverzio mastymo” metodas, kuriuo principais vadovaujantis galima organizacijoje
sukurti demokratiSkesnius darbuotoju santykius, idomia bei turininga aplinka. Visa tai veikia
kaip stimulas darbuotojuy kiirybiSkumui pasireiksti. ,,Proverzio mastymas® skiriasi nuo kity
metody — tai tiksly hierarchinés strukttiros sukirimu nuo mazy iki vis didesniy ir didesniy.
Situacijos konteksto supratimas (mazesni ir didesni tikslai) leidzia susitelkti ir suteikia strategini
pranasuma (Strazdas ir kt., p. 28-29).

Grieztai taikantiems susijusius stimulus priskiriami Sie kurybiSkuma skatinantys
metodai:
“Atsitiktinés jvesties” metodas - naudingas tuomet, kai reikia naujy idéjy ar naujy
perspektyvy sprendziant iskilusias problemas. Siuo metodu irenkamas su nagrinéjama
problema nesusijgs stimulas, kuris naudojamas naujy idéjy generavimui. Tai labai paprastas ir
greitas metodas, kurj kiekvienas gali naudoti be specialaus pasirengimo. Taikant §i metoda
reikia atkaklumo. Atsitiktiné ivestis padeda rasti daugybe nauju sprendimy, kuriy sunku
sugalvoti mastant tradiciniu budu.
“Priverstinés analogijos” metodas. Jo id¢ja — ieSkoti sprendziamos problemos sasajy su kuo
nors, kas turi nors truputi arba visai neturi nieko bendra su nagrinéjama problema. Toks
priverstinis lyginimas leidzia netikétu kampu pazvelgti { problema ir veikia kaip stimulas,
ieskant naujy sprendimo bady. Sis metodas gali biiti naudojamas ir grupése generuojant idéjas.
Tam reikéty parinkti tinkamus grupés narius, nustatyti atviro bendravimo taisykles (Strazdas ir
kt., 2010, p. 30-31, 81).

Toliau apibudinsiu grupinius kiirybiskuma skatinan¢ius metodus:
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“Proto ataka” (angl. - brainstorming). Si kiirybinio mastymo technika, suteikia galimybe per
trumpa laika gauti maksimaliy idéjy skaiCiy ir yra vienas i§ daZzniausiai naudojamuy idéju
generavimo metody (Higgins, 1994, p. 118; 125-126). Sis metodas leidZia vadovui panaudoti
esama darbuotojy kirybini potenciala, itraukti juos i iSkilusiy organizacijoje problemy
sprendima, suteikti darbuotojams galimybg patenkinti intelektualinius poreikius, sudaryti
prielaidas komandos formavimui. “Proto atakos” metodas padeda iSspresti ivairias problemas,
turincias nors keleta sprendimo varianty. Problemoms, turinioms tik viena sprendimo varianta
arba ribota sprendimy skaiciy, $is metodas yra netaikomas (Obrazcovas, 2006, p. 218).

»Sesiy galvojanéiy skrybéliy® metodas. Pagal §{ metoda grupés darbas yra paskirstomas taip,
kad vienu metu visi grupés nariai mastyty viena kryptimi. Biity iSvengiama situacijos, kai vieni
kuria idéjas, o kiti tuo padiy metu jas pradeda kritikuoti ir vertinti. Siuo metodu skatinamas
paralelinis mastymas. Sio metodo esmé — struktiirizuoti grupés nariy darba taip, kad buty
efektyviai iSnaudotas kiirybiné visy grupés nariy galia kuriant ir vertinant idéjas iSkeltai
problemai spresti. Strukturizavimas atlieckamas naudojant skirtingy spalvy skrybéles (Bono,
1999, p. 13-15, 16).

Sinektika. Sis metodas skirtas kiirybiniy idéjy generavimui, siekiant jas sujungti, jtraukiant
problemos sprendimo paieska skirtingus zmones Metodo tikslas — suzadinti smegeny aktyvuma
ir nervy sistema nagrin¢jamos problemos tyrimui. Sinektikos metodas pagristas tuo, kad
kiekvienas zmogus lyg ir susideda i§ dvieju daliy. Pirmoji susijusi su saugumu, todél logiskai ir
kritiskai apsaugo zmogy nuo kiirimo, eksperimentavimo. Kita dalis, nors siekia pazinti, istirti,
vistiek yra impulsyvi, paremta jausmais. Kadangi pirmoji dalis sulaiko antrosios kiirybing pusg,
Sis metodas kaip tik siekia skatinti individo kiirybinius gebéjimus, uzgosti kritika (Obrazcovas,
2006, p. 225).

Priverstinio derinimo zaidimo metodas. Metodas pagristas tuo, kad grupés nariy pasiiilytos
id¢jos priverstinai derinamos, taip gaunant naujas idéjas. Metodas susideda i§ 8 etapu:
sudaromos dvi grupés (A ir B) po tris — aStuonis Zmones kiekvienoje; vienas zZmogus
(nepriklausantis nei vienai grupei) pasirenkamas teis¢ju; Zaidimas pradedamas, kai A grupés
narys pasitilo menkai su problema susijusia idéja; B grupé, vadovaudamasi pasiiilyta idéja per 2
minutes turi pasiiilyti praktiSka sprendima; teis¢jas uzraSo kiekviena pasiiilyta sprendima;
teis¢jas jvertina kiekviena sprendima. Jis nustato, kad B grupés sprendimas yra geras, ji gauna 1

bala. Jeigu nusprendzia, kad nepavyko — taska gauna A grupé¢; paskui B grupé sitilo mazai su
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problema susijusia id¢ja. A grupé pagal pasitlyta id¢ja turi pasitlyti praktiSka problemos
sprendimo biida. Jeigu sprendimas geras A grupé gauna taska. Jei ne — B. Zaidziama 30-40
minuéiy. Laimi daugiausia tagky surinkusi grupé. Zaidimas jtraukia ir motyvuoja rungtyniauti.
Taip sukuriamos kiirybiskos idéjos. Vienos grupés pateikta id¢ja veikia kaip nesusijgs stimulas
kitai grupei, taip iSvengiama SabloniSky idé¢jy (VanGundy, 2008, p. 269).

Gordono metodas. Jis naudojamas ieSkant visiskai naujy idéjy ir sprendimo galimybiy,
daugiausia dirbant su nedidelémis grupémis Zmoniy, kurie nesupazindinti su esama problema
(Obrazcovas, 2006, p. 223). Kokia problema i§ tikryjuy, zino tik vienas zmogus, vedantis
posédzius. Jis pateikia bendra problema, nepanasia i esama, palaipsniui mazindamas jos sritj, o
pabaigoje pateikia problema. Sio metodo teigiama pusé — vadinamojo dalyviy egocentriskumo
iSvengimas. Kiekvienas dalyvis, pateikdamas savo idé¢ja, mano, kad ji geriausia ir todel atmeta
kitas id¢jas (Higgins, 1994, p. 140).

Delfy metodas — tai grupinis procesas, skirtas informacijai ir zmoniy nuomonei rinkti, siekiant
palengvinti planavimo ir sprendimy priémimo procesa. Metodas yra vertingas tuo, kad
panaudoja individy grupés kiirybiSkuma ir leidzia iSvengti problemy, kurios atsiranda del
tiesioginio bendravimo grupése. Metodas leidzia atsizvelgti { dalyviy anonimiSkuma ir skatina
griztamaji rySi netgi tarp geografiskai nutolusiy dalyviy (Higgins, 1994, p.135). Obrazcovas
tvardija Sio metodo silpnasias ir stiprigsias puses. Prie stipriyju galima priskirti tai, kad
dalyvauja daug zmoniy, nors jie ir toli vienas nuo kito. Taigi, gauname didel;j kiekj informacijos
ir prasmingy kokybisky idéju. Be to, tarp grupés nariy iSvengiama konflikto ir tiesioginio
bendravimo nesklandumy. Silpnoji pusé¢ — sugaiStama daug laiko (mazdaug 45 dienos), nors
kompiuterinio tinklo naudojimas §i laika sutrumpina. Be to, dalyviai turi mokéti gerai rastu
pateikti savo nuomong, taip pat pagristi atsakymus. Be abejo, koordinatorius turi buti aukstos
kvalifikacijos (p. 229-230).

Nominalios grupés technika (toliau tekste - NGT). Tai grupinis sprendimo pri€mimo procesas,
skirtas generuoti didelj kiekj potencialiy kiirybiniy problemy sprendimy, siekiant jvertinti juos
ir suklasifikuoti nuo geriausiy iki blogiausiy. [rodyta, kad metodas veiksmingas tada, kai grupe
sudaro skirtingy sri¢iy specialistai, bet i$ tikryjy jie neturi tiek ziniy, kad galéty visiskai iSspresti
problema. Si grupé nesprendzia kasdieniniy, nesudétingy problemy, o sprendzia tik
nestandartines, sudétingas (Higgins, 1994, p. 150). Pats didziausias $io metodo privalumas — jo

patikimumas, aiSkumas ir paprastumas. Net jei organizacijos vadovas prie§ tai tur¢jo miglota
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supratima, tai, panaudojus Si metoda, rezultatais budavo patenkintas. Trikumas tas, kad
atsisakoma kity metodu, o visiskai pasikliaujama tik juo (Obrazcovas, 2006, p. 232).
Struktiiriné diagrama (angl. — Affinity Diagram) metodas panaudoja panasumus, esancius
tarp skirtingy Zodinés informacijos daliy, kad galima buty sistemiskai suvokti bendra problemos
struktiira. Naudojamas norint giliau suprasti problemas, kurios turi biiti i§sprestos. Sis metodas
vartoja zodzius, kurie iSreiSkia veiksnius, prognozes, id¢jas, nuomones, mintis apie neaiskias
situacijas ar daiktus, kurie iki tol nebuvo istirti. Struktirinés diagramos metodas sukuria
schema, kuri vartoja zoding informacija i§ daugelio ivairiy Saltiniy. Surinkta informacija,
suteikia tarsi sprendimo rakta pagrindinei problemai spresti (Obrazcovas, 2006, p. 233 - 235).
RySiy diagrama (angl. — Relation diagram) metodas yra pagristas problemy analize, kada tarp
problemy priezas¢iy yra sudétingi tarpusavio rysiai. Tarpusavio rySiy diagrama sudaroma tam,
kad galima buty parodyti priezasties — pasekmés trapusavio rySius ir rysius tarp skirtingy
priezastiniy veiksniy, nustatant problemy priezastis ir atskleidziant jy sprendimo bidus.
I8skiriami Sie metodo privalumai: priezasties-pasekmés diagramos rodo skirtingus veiksnius ir
priezastinius rySius tarp ju. TRD Siuos rySius gali iSreiksti laisvai, nes néra nustatyto tam tikro
i8déstymo formato; struktiirinés diagramos naudoja korteles, pateikiancias Zoding informacija,
susieta su problema, o tuo tarpu TRD naudoja rodykles, rodancias priezasties-pasekmes seka;
TRD parodo visy priezaséiy seka ir rysius apskritai. Si diagrama ypa¢ naudinga norint nustatyti
pagrindines priezastis, kurios daro itaka visai situacijai (Obrazcovas, 2006, p. 238 - 240).
PERT metodas (angl. — Program Evaluation and Review Technique). Naujoviy ir pokyc¢iy
skatinimo metodas. Siuolaikinés s¢kmingai veikian¢ios organizacijos turi skatinti naujoves ir
tobulinti pokyciy diegimo mena, kitaip jos taps kandidatémis iSnykti. Pergalé ateis { tas
organizacijas, kurios geba iSsaugoti lankstuma, nuolatos gerina kokybe ir rinkoje triuSkina
konkurentus, tiekdamos nenutrukstanti naujovisky gaminiy, ir paslaugy srauta. Organizacijos
darbuotojai gali skatinti naujoves ir pokycius arba tapti didziausia klititimi jas diegiant.
Vadovams kyla uzdavinys skatinti darbuotojy kurybinguma ir pakantuma pokycCiams.
Siuolaikiniai darbuotojai ir vadovai privalo i¥mokti spresti laikinumo problemas. Jie turi
iSmokti lankstumo, spontaniskumo, nevengti nuolatinés kaitos (Stephen, 2003, p. 28 - 29).
Siekiant generuoti naujas id¢jas darbuotojai savo veikloje gali taikyti jvairius
kurybiskuma skatinanc¢ius metodus, taikant individualiai ar darbo grupése. Jie palengvins

sprendimy priémimo procesus, leis i problemas paziiiréti i$ jvairiausiy perspektyvy
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1.7. Teorinés dalies iSvados

- Kurybiskumas, tai zmogaus savybe, kuri gali buti pritaikyta ir iSreikSta {vairiose
zmogaus veiklos srityse.

- Kurybiskumas svarbus visoms zmogaus veiklos sritims ir visiems Zmonéms, nes jis yra
reik§mingas naujoviy diegimo procesuose, kas salygoja organizacijos produktyvuma, bei pati
ekonominj augima. Taip pat jis neatsiejamas nuo (vairiy sprendziamy uzduociy, priimamy
sprendimy, atliekant {vairius tyrimus, bei veiklos plétra.

- Kurybingi darbuotojai padeda organizacijai iSlikti konkurencinga, gaminti naujus
produktus, teikti naujas paslaugas.

- Kurybingi Zmonés pasizymi tokiomis savybémis kaip netradicinis mastymas,
lankstumas, nebijo prisiimti rizika, pasiZymi placiais interesais, atviri naujovéms, geba
prisitaikyti, nuolat siekia poky€iy, igyti naujos patirties, pasizymi savarankisku mastymu,
veiklumu, tiki savo idé¢jomis.

- Darbuotojy kurybiskumo skatinimui ypatingas vaidmuo tenka organizacijy vadovams.

- Darbuotojy kiuirybos potencialui svarbi organizacijoje esanti palanki kurybiskumui
aplinka, palankiis kiirybiSkumui santykiai ir jgyvendinama palanki kiirybiSkumui organizacijos
strategija.

- Tradicinés organizacijos veiklos specifika (tikslai, sprendimy priémimo procediros,
vadovavimo stiliai, organizaciné kultiira, hierarchija, lankstumo trikumas) sukuria nepalankia
kiirybiSkumui aplinka.

- Kurybiska organizacija skatina teigiama pozilri 1 rizika, atvira eksperimentavimui,
akcentuojama laisvé, autonomija, tolerancija skirtingoms nuomonéms, skatinamas bendravimas,
informacijos keitimasis jvairiais buidais, sieja interesy bendrumas.

- Ziniy valdymo procesas turi reik§mingos jtakos visiems organizacijos nariams, nes tokiu

biidu Zinios, patirtis, gebéjimai yra neprarandami, bet iSsaugojami ir pritaikomi praktikoje.
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2. TYRIMO METODOLOGINE DALIS

Tyrimo problemiSkumas. Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus organizacijy siekis yra
didinti veiklos efektyvuma (Ginevicius ir kt, 2006 p. 9), islikti konkurencingomis, gebéti kurti
naujus dalykus, prisitaikyti prie nuolat besikei¢iancios aplinkos, gebéti kurti inovacijas (Garefi,
2008, p. 40). Be to, naujoviy poreikis turi apimti visa organizacija, jos Zinias, iSorinius bei
vidinius santykius ir visiems Siems aspektas yra reikalingas vadovy bei darbuotojy
kurybiskumas darbe, kuris pasak Florida (2004) gali buti ne tik remiamas, skatinamas ir
ugdomas, taciau jis gali biiti slopinamas, silpninamas ar net uzgniauziamas (p. 14).

Darbuotojy kiirybiSkumo skatinimui ypatingas vaidmuo tenka organizacijy vadovams dél
Jju propaguojamy funkcijy organizacijoje, kurios tiesiogiai nukreiptos i darbuotojus ir valdyma.
Darbuotoju kiirybos potencialui svarbi palanki kiirybiSkumui organizacijos aplinka, skatinami
palankiis kirybiSkumui santykiai ir jgyvendinama palanki kurybiSkumui organizacijos
strategija.

Atsizvelgiant, kad $iy laiky tradicinés organizacijos veiklos specifika (tikslai, sprendimy
priemimo procediiros, vadovavimo stiliai, organizacin¢ kultiira, hierarchijos, lankstumo
trikumas) sukuria nepalankia kiirybiskumui aplinka, o kiirybiskos organizacijos pasizymi visai
kitokiu poziuriu 1 valdyma (skatina teigiama poziiiri 1 rizika, atvira eksperimentavimui,
akcentuojama laisvé, autonomija, tolerancija skirtingoms nuomonéms, skatinamas bendravimas,
informacijos keitimasis {vairiais biidais, sieja interesy bendrumas) stengsiuosi iSsiaiskinti ir
palyginti darbuotojy kiirybiskumo skatinimo ypatumus vieSojo ir privataus sektoriaus sveikatos
prieziliros istaigose.

Tyrimo tikslas. ISanalizuoti ir palyginti darbuotojy kirybiskumo skatinimo ypatumus
vieSojo ir privataus sektoriaus sveikatos prieziiiros istaigose.

Tyrimo hipotezé. Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus organizacijose skiriamas
nepakankamas démesys darbuotojy kiirybiSkumui skatinti.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Identifikuoti ir palyginti vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotoju asmenines
savybes;

2. ISanalizuoti ir palyginti kiirybiskuma skatinancius veiksnius vieSojo ir privataus

sektoriaus organizacijose;
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3. Numatyti galimus situacijos pokycius.

Tyrimo metody pasirinkimas. Siekiant uzdaviniy jgyvendinimo buvo naudojami Sie
tyrimo metodai: empirinis - sudarytas tyrimo instrumentas (anketa) ir atliktas tiriamyjy
anketavimas; statistinis - taikytas atliekant tyrimo duomeny statistini ivertinima. Duomenys
apdoroti statistikos programa SPSS 13/Windows.

Empirinis tyrimo modelis. Atsizvelgiant | teorinéje darbo dalyje apzvelgta literatiira apie
kiirybiSkumo samprata, kiirybingiems zmonéms budingas savybes, apzvelgtus kiirybiSkai
organizacijai buidingus aspektus, kiirybisSkuma skatinancius ir slopinancius veiksnius, pateikiu

empirini tyrimo modelj, kuriuo remdamasi plétosiu tolimesni darba.

Darbuotojo kiirybiSkumas

T N

Asmeninés Organizacijos Organizacijoje Organizacijos Vadovy
darbuotojo strateginiai vyraujantys aplinka vaidmuo
savybés aspektai santykiai

9 pav. Empirinis tyrimo modelis

Tyrimo instrumentas. Tyrimo instrumentas parengtas remiantis literatiiros Saltiniy
analize apie kiirybiSkumo teorinius pagrindus, bei metodologine socialiniy tyrimy literatura.
Rengiant tyrimo instrumenta, démesys fokusuotas i Sias pagrindines sritis:

- asmenines darbuotojo savybes;
Akcentuojamos kiirybingiems Zzmonéms biidingos savybeés, kurios aptartos S$iy autoriy:
Heerwagen, Grabausko, Simonton, Helson, Srivastava, Garefi, Kirton, Rotondi,
Vaicekauskiené, Amabil, Florida, Serrat, Beresneviciaus, Sefertzi, Grabausko ir kt. autoriy.

- kiirybiSkuma skatinancius ir slopinancius veiksnius organizacijoje;
Remdamasi Siais autoriais: VaiCekauskiené, Zaptorius, Whitehorn, Serrat, Amabile, Garefi.

- vadovo vaidmeni/itaka, skatinant darbuotojy kiirybiskuma;

Remdamasi Siais autoriais: Vai¢ekauskiené, Zaptorius, Whitehorn, Serrat, Amabile, Garefi ir kt.
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Viesojo ir privataus sektoriaus darbuotoju kiirybiskumo skatinimui palyginti, parengtas
klausimynas, sudarytas i§ 27-iy teiginiy bloko ir 8-iy demografines tyrimo dalyviy
charakteristikas nustatanc¢iy klausimy (zr. 1-a prieda, 79 p.)

Teiginiy blokas suformuotas Likerto skalés modeliu, jgalinan¢iu nustatyti tikslesng
tyrimo dalyviy nuomong tyrimo objekto atzvilgiu. Jame salyginai galima iSskirti 3 dalis:
pirmoji teiginiy bloko dalis skirta nustatyti kokiomis asmeninémis savybémis pasizymi
darbuotojai (zr. 3 lentel¢). Teiginiai suformuluoti taip, kad biity galima nesunkiai iSskirti
asmenines darbuotojy savybes, kuriomis pasiZymi organizacijos darbuotojai.

3 lentelé. Asmeninés darbuotojo savybés

Kriterijai Indikatoriai

Nebijau i$skiikiy darbe

Darbe dauguma uzduociy galiu atlikti savarankiskai
Darbe mano id¢jos pasiZymi originalumu, i§radingumu
Darbuotojo asmeninés savybés | Darbe siekiu nuolat pokyc¢iy, igyti kuo daugiau patirties
ir esu smalsus

Darbe galiu pasiekti dauguma savo asmeniniy tiksly
Darbe esu neabejingas prisiimti rizika

Kita teiginiy bloko dalis skirta nustatyti veiksnius, kurie turi jtakos darbuotoju
kiirybisSkumo raiskai (4 lentel¢). Teiginiai suformuluoti taip, kad biity galima nesunkiai i$skirti
esminius strateginius, organizacijos aplinkos, organizacijoje vyraujan¢iy santykiy tendencijas,
kurios jvairiy autoriy (Vai¢ekauskiené, V., 2009; Zaptorius, 2007; Whitehorn, K., 2009; Serrat,
2009; Amabile, 1998, Garefi, 1. 2008, Dijk C., Ende, J. 2002) pasteb¢jimais turi itakos
darbuotojy kiirybiskumui.

5 lentelé. Darbuotojy kiirybiSkuma skatinantys ar slopinantys veiksniai organizacijoje

Kriterijai Indikatoriai

Visi darbuotojai Zino jmonés vizija ir tikslus

Imon¢je yra skatinamas darbuotojy dalyvavimas sprendimy
Respondento pozitiris { | pri€mimo procesuose

jo darbovietés strategija | Imonéje yra idiegta darbuotojy skatinimo sistema (iSoriné
motyvacija — finansiné ar moralin¢)

Imoné yra linkusi keistis ir imtis rizikos

Imongje néra bereikalingo biurokratiskumo

Kirybiskuma skatinanti | Laiko trilkumas varzo mano asmeninius kiirybinius geb&jimus

aplinka Mano kiirybiSkumo pasireiSkimui svarbi tolerantiSka aplinka
Imonéje darbuotojams suteikiamas pakankamas
autonomiskumas
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Imongje toleruojamos klaidos ir gebama i$ jy pasimokyti

Kirybiskuma Imongje yra skatinimas atviras (pvz. nuomoniy apsikeitimas)
skatinantys santykiai bendravimas tarp darbuotoju

Imonéje yra skatinamas apsikeitimas zZiniomis
(formaliy/neformaliy susitikimy metu, pan.)

Imonés tinklas (vidinis ir iSorinis) skatina kiirybiSkuma darbe
Imongje yra naudojami kiirybiSkumo skatinimo metodai (pvz.,
brainstormingas, 6 mastancios skrybélés ar kt.)

Siekiant i§sprgsti problemas, vieni padaliniai daznai kreipiasi
pagalbos i kitus jmonés padalinius

Imongje esame per daug uzsiéme sprgsdami Siandienines
problemas, kad galétume galvoti apie ateiti

Paskutiné teiginiy bloko dalis skirta nustatyti vadovo vaidmenj skatinant darbuotoju
kiirybisSkuma (zr. 5 lentel¢). Teiginiai suformuluoti taip, kad biity galima nesunkiai iSskirti

vadovo vaidmenj skatinant darbuotojy ktirybiskuma.

5 lentelé. Lyderiy/vadovy vaidmuo skatinant darbuotojy kurybiSkumg

Kriterijai Indikatoriai

Imonés lyderiai ir vadovybé yra kiirybiSkumo pavyzdys
(iesko naujy idéjy ir biidy problemy sprendimui)

Ikvepia entuziazmo siekiant nustatyty rezultaty
Lyderiy/vadovy vaidmuo Skatina  darbuotoju  mokymasi  kirybisSkumo  ir
inovatyvumo ugdymo srityse

Visada pasirengusi aptarti bet kokias problemas ar id¢jas
su darbuotojais

Zino apie darbuotojy darbo problemas darbe

Visi teiginiy blokai apjungti { viena masyva. Demografinio pobiidzio klausimai pateikti tyrimo
instrumento gale, siekiant sustiprinti anketos anonimiskumo isptidi. Jie skirti nustatyti tyrimo
dalyviy amziy, lyti, iSsilavinima, uzimamas pareigas, darbo patirti bei trukme, Siuo metu
dirban¢ioje imonéje. Sie duomenys gali biti traktuojami kaip kintamieji, ijtakojantys
kiirybisSkuma darbe.
Duomeny analizés procediiros, statistiniai parametrai. Apklausos rezultatai bus
analizuojami remiantis sukurtu teoriniu modeliu (zr. p. 46).
Pirmiausiai bus analizuojamos ir palyginamos vie$ojo ir privataus sektoriaus darbuotojy
asmenings savybés, siekiant iSsiaiSkinti kokiomis savybémis pasiZymi vieno ir kito sektoriaus

darbuotojai. Tokiu budu, atsizvelgdama { teorin¢je darbo dalyje, {vairiy autoriy aptartas
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kiirybingiems Zmonéms biidingas charakteristikas ir remdamasi atlikto tyrimo rezultatais,
galésiu palyginti ir iSsiaiSkinti kurio sektoriaus darbuotojai pasizymi kiirybingiems Zmonéms
biidingomis charakteristikomis.

Kitas aspektas kurj nagrinésiu ir lyginsiu, tai vieSojo ir privataus sektoriaus darbovietése
esancius kirybiskuma skatinancius veiksnius. Tam, kad iSsiaiskinti kokie veiksniai dominuoja
viename ir kitame sektoriuje, smulkiau bus aptarti Sie aspektai:

- respondenty pozitris { ju darbovietés strategija. Analizuodama vieSojo ir privataus
sektoriaus darbuotoju poziiiri Siuo aspektu, galésiu iSsiaiSkinti kurio sektoriaus darbuotojai
palankiau vertina ir yra labiau linkg pritarti savo darbovietés strategijai,

- respondenty poziiiris 1 kirybiskuma skatinacia aplinka. Analizuodama darbuotoju
nuomong dél tam tikry teiginiy, stengsiuosi iSsiaiskinti kuriame sektoriuje yra kiirybiSkuma
skatinanti aplinka. Tokiu buidu, galésiu palyginti vieSaji ir privaty sektoriy, iSskiriant esminius
panasus ir skirtumus tarp ju.

- respondenty pozitiris | kiirybiSkuma skatinancius santykius. Analizuodama $§i aspekta,
stengsiuosi i$siaiskinti kokie santykiai vyrauja vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijose.
Tyrimo rezultatai turéty parodyti kuriame sektoriuje yra darbuotojy kiirybiSkumui palankesni
santykiai. Paskutinis analizuojamas aspektas, tai lyderiu/vadovy vaidmuo skatinant darbuotoju
kiirybiSkuma. Literatiros Saltiniy analizé leis argumentuotai pagristi ir paaiSkinti tyrimo
rezultatus ir nustatyti kurio sektoriaus vadovai (labiau) skatina darbuotoju kiirybiskuma.

ISanalizavus Siuos aspektus, turéty iSrySkéti vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy
esminiai skirtumai ar panasumai: kokiomis asmeninémis savybémis pasiZymi vieno ir kito
sektoriaus darbuotojai, kuris sektorius pasizymi darbuotoju kiirybiSkuma skatinanciais
veiksniais ir kuriame sektoriuje lyderiai/vadovai skatina darbuotojy kiirybisSkuma.

Analizuojant tyrimo rezultatus, jie bus laikomi statistiSkai reikSmingais, kai p<0,005.
Pasirenkant 95 proc. patikimumo kriterijy.

Tyrimo organizavimas ir etika. Tyrimas buvo atlickamas Klaipédos miesto
savivaldybés privacioje sveikatos priezitiros istaigoje ,,UAB Mano Seimos gydytojas‘
(penkiuose filialuose/padaliniuose) ir vieSoje sveikatos priezitiros istaigoje ,,Klaipédos vaiky
ligoninés konsultacingje poliklinikoje®. Apklausoje dalyvavo: bendrosios praktikos gydytojai,
gydytojai rezidentai, bendruomenés slaugytojos, administracijos atstovai. Tyrimas buvo

vykdomas asmeniskai apsilankius abiejose tyrimo vietose (ju padaliniuose) ir gavus rastiska
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administracijos sutikima. Kiekvienoje istaigoje buvo administracijos paskirtas atstovas, kuris
tarpininkavo atliekant tyrima. Paskirti atstovai buvo supaZindinami su tyrimo tikslu ir
paaiskinami anketos klausimai, pabréziamas tyrimo anonimiSkumas. Paskirty asmeny buvo
papraSyta iSdalinti anketas ir paaiSkinti respondentams pildymo procediira. Anketos buvo
pildomos respondenty darbo vietose. Privacioje sveikatos prieziliros istaigoje dirba 93
darbuotojai, viesoje - 121. Siose istaigose darbuotojai atrinkti atsitiktiniu biadu. Tyrimo imtis
pasirinkta ne mazesné kaip 33, 33 (1/3) proc. Atliekant tyrima anketos buvo iSsiystos 138
darbuotojams, t.y. 69 privaciai ir 69 vieSai sveikatos prieziliros istaigai. Savaités laikotarpyje
buvo gauta 100 uzpildyty ankety (zr. 6 lentele), kuriy griztamumas sudaré 72,5 proc. Abieju

grupiy grizusiy ankety procentas virSija nustatyta 33,3 proc., taigi, galima teigti, jog imtis

reprezentatyvi.
6 lentelé. Klausimyny grjiZtamumas

Tyrime dalyvavusios Anketuy griZtamumas

istaigos pavadinimas ISdalinta Grizo Proc.
UAB ,,Mano Seimos 69 46 66,7
gydytojas*
V3] Klaipédos vaiky 69 54 78,2
ligoninés ambulatoriné
klinika

Tyrimo objektas — privataus ir vieSojo sektoriaus darbuotojy kiirybiSkumo skatinimas.

Tiriamyju charakteristika. Atliekant tyrima buvo apklausta 100 respondenty i
privataus ir vie$ojo sektoriaus organizaciju. I$ privataus sektoriaus — 46 respondentai, i§ vie$ojo
— 54. Apklausoje dalyvavo 78 moterys (36 i$ privataus sektoriaus ir 42 i§ vieSojo) ir 22 vyrai
(10 18 privataus sektoriaus ir 12 i§ vieSojo). Tyrime dalyvave respondentai atstovavo sveikatos
priezitiros profesing veiklos sritj. Tyrime dalyvavo sveikatos priezitros administracijos
darbuotojai, gydantis personalas, slaugos personalas, studentai atliekantys praktika.

Tyrimo etikos principai. Prie§ atlickant tyrima istaigy administracija buvo informuota ir
supazindinama su Sio tyrimo tikslu ir paaiskinta, kad S§i anketa skirta darbotojy kiirybisSkumo
skatinimui jvertinti, bei palyginti Siuo aspektu viesaji bei privaty sektoriy. Pabrézta, kad tyrimo
metu surinkti duomenys bus visiSkai konfidencialiis. Gauti rezultatai bus apibendrinti taip
eliminuojant bet kokia galimybg susieti konkrecius atsakymus su organizacija ar individualiu

Jjos nariu.
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3. DARBUOTOJU KURYBISKUMA SKATINANCIU VEIKSNIU ANALIZE VIESOJO
IR PRIVATAUS SEKTORIAUS ORGANIZACIJOSE
3.1. Darbuotojy asmeniniy savybiu vertinimas
Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo paprasyta jvertinti savo asmenines savybes pagal
pateiktos idéjos pasizymi originalumu/iSskirtinumu, ar jie nuolat siekia pokyciy, igyti kuo
daugiau patirties, ar gali pasiekti dauguma savo asmeniniy tiksly darbe, ar yra neabejingi

prisiimti rizika savo darbe.

fv v —

sektoriaus darbuotojai, o vieSojo sektoriaus - du tre¢daliai. Be to, i§ vieSojo sektoriaus
respondenty (beveik 1 treédalis) buvo tokiu, kurie abejojo dél Sio teiginio. Sis skirtumas

statistiSkai reikSmingas (x2 =19,586; df=3; p<0,005).

proc.

EUAB

9.3

Visidkai Sutinku Abejoju Nesutinku
sutinku

10 pav. Respondenty atsakymu apie tai ar nebijo iSSukiy darbe skirstinys

Analizuojant respondenty nuomong apie tai ar savo darbe jie gali dauguma

uzduodiy atlikti savarankiskai (zr. 11 pav.), paaiskéjo, kad tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus

darbuotojy dauguma savo darbe dauguma uzduociy gali atlikti savarankiskai. Taciau, dél Sio
teiginio abejojanciy, buvo daugiau vieSojo sektoriaus respondenty, nei privataus sektoriaus ir Sis
skirtumas yra statistiSkai reikSmingas (x2 = 7,309; df=2, p<0,005). IS abiejy sektoriy nebuvo

respondenty, kurie nesutikty su Siuo teiginiu.
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proc.

Visigkai sutinku Sutinku Abejoju

11. pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju gebéjima atlikti uZduotis savarankiskai

Vertinant respondenty nuomong ar jie savo pasidlytas idéjas darbe laiko

originaliomis/iSradingomis, (zr. 12 pav.), paaiskéjo, kad su Siuo teiginiu sutiko Siek tiek daugiau

(1,5 karto) privataus sektoriaus respondenty, tuo tarpu i§ vieSojo sektoriaus, buvo daugiau (1,4
karto) dél $io teiginio abejojanciy. Sis skirtumas statistiskai reik§mingas (x* = 36,811, df=2,

p<0,005). IS abieju sektoriy nebuvo respondenty, kurie nesutikty su Siuo teiginiu.

80

70 -

m V[
mUAB

proc.

Visigkai sutinku Sutinku Abejoju

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal savo idéjy originalumo, iSradingumo vertinimag
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Ar respondentai savo darbe siekia pokycCiy, igyti kuo daugiau patirties, ar jie gali

pasiekti dauguma savo asmeniniy tiksly darbe, paaiskéjo, kad visi tiek vieSojo, tiek privataus

sektoriaus respondentai savo darbovietése nuolat siekia pokyciy ir igyti kuo daugiau patirties,

taCiau abiejuy sektoriy respondentai laikési nuomonés, kad savo darbovietése negali pasiekti

savo asmeniniy tiksly (zr. 2 prieda, p. 80).

Analizuojant toliau, ar darbuotojai yra neabejingi prisiimti rizika savo darbe (zr. 13

pav.), tyrimo rezultatai parodé, kad nuomoniy pasiskirstymas tarp sektoriy yra labai jvairus.
Panasiai mananc¢iy (1/5 respondenty) tiek i§ vieno, tiek i§ kito sektoriaus buvo dél
ab¢jingumo/nenoro prisiimti rizika savo darbe. Skirtumas tarp sektoriy tas, kad neabejingy
prisiimti rizika savo darbe buvo daugiau (1,4 karto) i§ privataus sektoriaus respondenty.
Abejojanciy del Sio teiginio buvo ketvirtadalis vieSojo sektoriaus respondenty, tuo tarpu i$

privataus — vos keletas. Sis skirtumas yra statistiskai reik§mingas (x> = 11,342; df=3, p<0,005).

proc.

m Vsl
BUAB

Visidkai Sutinku Abejoju Nesutinku
sutinku

13 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal neabejinguma prisiimti rizika

[Sanalizavus tyrimo rezultatus, kaip vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai vertina
savo asmenines savybes, pagal klausimyne pateiktus teiginius, apibendrintai galima teigti, kad
ir vieSojo, ir privataus sektoriaus respondenty tarpe yra darbuotojy, pasizyminciy kiirybiskoms
asmenybéms biidingomis charakteristikomis, taciau privaciajame sektoriuje tokiy darbuotojy

buvo Siek tiek daugiau, o viesajame — buvo Siek tiek daugiau dél siy savybiy abejojanciy.
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3.2. Darbuotojy kurybiSkumg jtakejanciy veiksniy palyginimas

Siekiant i§samiai iSanalizuoti kiirybiskuma skatinancius veiksnius, respondenty buvo
papraSyta ivertinti savo darbovietés strategija (ar visi darbuotojai Zino savo darbovietés tikslus
ir vizija, ar darbuotojai itraukiami i sprendimy priémimo procesus, ar idiegta darbuotoju
skatinimo sistema, ar ju darbovieté linkusi keistis ir imtis rizikos, ar ju darbovietéje iSvengiama
bereikalingo biurokratiSkumo);

Taigi, vertinant respondenty nuomong ar visi darbuotojai zino jmonés tikslus ir vizija

(zr. 14 pav.), paaiskejo, kad Siek tiek daugiau negu pusé privataus sektoriaus respondenty mano,
kad visi imonés darbuotojai zino darbovietés tikslus ir vizija, tuo tarpu vieSojo sektoriaus
darbuotojy dvigubai mazesné dalis buvo linkusi palaikyti $§ia nuomong. Be to, viesojo sektoriaus
dauguma respondenty (2,8 karto daugiau nei privataus sektoriaus respondentai) buvo linke¢

abejoti dél $ios nuomonés. Sis skirtumas statistiskai reik§mingas (x> = 20,558; df=3, p<0,005).

629

proc.

m Vgl
EHUAB

Visidkai Sutinku Abejoju Nesutinku
sutinku

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomone ar visi darbuotojai Zino jmonés
vizija ir tikslus

Ar vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai yra skatinami dalyvauti sprendimy

priémimo procesuose, tyrimo rezultatai parodé (zr. 15 pav.), kad daugiau negu pusé privataus
sektoriaus darbuotoju toki skatinima jaucia, tuo tarpu i§ vieSojo sektoriaus, Zymiai mazesné (9

kartus) dalis respondenty palaiké §ia nuomong. VieSojo sektoriaus dauguma respondenty buvo
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linke abejoti, kad ju darbovietéje darbuotojai biity skatinami dalyvauti sprendimy priémimo

procesuose. Sis skirtumas statistiskai reikSmingas (x2 =46,91; df=4, p<0,005).

70 -

50 -

40 -

proc.

30 - B V3

B UAB

2.1

0 .

T
Visigkar  Sutinku Abejoju  Nesutinku  Visigkai
sutinku nesutinku

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomone ar skatinamas darbuotoju
dalyvavimas spendimy priémimo procesuose

Kitas svarbus analizuojamas aspektas — ar tyrime dalyvavusiy respondenty darbovietése

yra idiegta darbuotojy skatinimo sistema. IS Zemiau pateiktos diagramos (zr. 16 pav.) matyti,

kad daugiau negu pus¢ respondenty i§ privataus sektoriaus tokj skatinima jaucia, tuo tarpu
vieSojo sektoriaus respondenty didZioji dauguma nemano, kad ju darbovietéje yra idiegta
darbuotojy skatinimo sistema. Sis skirtumas yra statistiskai reik§mingas (x> = 35,672; df=3,
p<0,005). Dél sio teiginio abejojanciy, buvo panasus skai¢ius respondenty tiek i$ vieSojo, tiek i§

privataus sektoriaus.
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80 ~

70

40 -

proc.

m Vil

30 1 EUAB

2.1

0 I

Visigkai Sutinku Abejoju Nesutinku
sutinku

16 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomong¢ ar jmonéje jidiegta darbuotojy
skatinimo sistema
Ar darbovieté yra linkusi keistis ir imtis rizikos, i§ Zemiau pateiktos diagramos matyti

(zr. 17 pav.), kad daugiau negu pusé privataus sektoriaus darbuotojuy mano, kad ju darbovieté
yra bitent tokia, tuo tarpu i$ vieSojo sektoriaus, tik labai nedidel¢ dalis (10 karty maziau)
respondenty sutiko, kad ju darbovieté yra linkusi keistis ir iimtis rizikos. VieSojo sektoriaus
respondenty dauguma buvo linkusi abejoti ir nepritarti $iai nuomonei, tuo tarpu i§ privataus
sektoriaus tokiy buvo dvigubai maZiau. Sis skirtumas statistiskai reik§mingas (x* = 30,652;

df=3, p<0,005).

60 - 55,5
50 -
40 -

o

e 30 -

2 =i
20 - EUAB
10 -

2.1
0 _—
Visigkai Sutinku Abejoju Nesutinku
sutinku

17 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomone¢ ar imonéje idiegta darbuotoju
skatinimo sistema
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Toliau analizuojant respondenty nuomong, ar imonéje néra bereikalingo

biurokratiSkumo, i§ Zemiau pateiktos diagramos (zr. 18 pav.) galima matyti esminj skirtuma

tarp vieSojo ir privataus sektoriaus, kad vieSojo sektoriaus visi respondentai laikési nuomongs,

kad juy darbovietéje neiSvengiamas bereikalingas biurokratiSkumas, tuo tarpu i§ privataus
. . v . . - X . . .y . oy . 2

sektoriaus, taip pat manaciy buvo dvigubai maziau. Sis skirtumas statistiSkai reikSmingas (x~ =

39,679; df=4, p<0,005).

80 - .

2
2

70 -
60 -

50 1 434

proc.
.
(e
1

m Vgl
BUAB

2.1 1.8

0 | J
Vigsiskar  Sutinku Abejoju  Nesutinku  Visigkai
sutinku nesutinku

18 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomone¢ ar imonéje néra bereikalingo
biurokratiSkumo

[Sanalizavus tyrimo rezultatus, kaip vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai vertina
savo darbovietés strategija, pagal klausimyne pateiktus teiginius, apibendrintai galima teigti,
kad ir vieSojo, ir privataus sektoriaus respondenty tarpe yra mananciy, kad ju darbovietése visi
darbuotojai Zino savo darbovietés tikslus ir vizija, kad skatinami darbuotojai dalyvauti
sprendimy priémimo procesuose, kad idiegta darbuotoju skatinimo sistema, tac¢iau privaciajame
sektoriuje tokiy darbuotojy buvo Siek tiek daugiau, o vieSsajame — buvo Siek tiek daugiau dél Siuy
teiginiy abejojanciy. Viesojo sektoriaus respondenty nuomong iSsiskyré tuo, kad ju poziiriu ju
darbovieté¢ néra linkusi keistis ir imtis rizikos ir neiSvengiamas biurokratiSkumas, tuo tarpu
privataus sektriaus darbuotoju vertinimas nebuvo toks kategoriskas.

Analizuojant kiirybiSkuma skatinancia aplinka (ar laiko trukumas darbe varzo ju

asmeninius kiirybinius gebéjimus, ar kiirybiSkumui svarbi tolerantiSka aplinka, ar darbuotojams
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suteikiamas pakankamas autonomiSkumas, ar darbe toleruojamos klaidos ir gebama i ju

pasimokyti, ar ju darbo aplinka skatina kiirybiskuma), paaiskéjo, kad abiejy sektoriy darbuotojai

sutiko (Zr. 4 prieda, p. 81), jog ju kiirybiSkumui yra svarbi tolerantiSka aplinka ir laiko trilkumas

varzo jy asmeninius kiirybinius geb¢jimus. Be to, abiejy sektoriy respondenty dauguma laikési

nuomonés, kad juy darbovietéje klaidos yra netoleruojamos ir neskatinama i$ jy pasimokyti. Taip

pat abieju sektoriy daugiau negu pusé¢ respondenty neabejojo, kad ju darbo aplinka

(apSvietimas, tyla, Svara ir kt.) skatina kiirybiSkuma darbe. StatistiSkai reikSmino skirtumo

analizuojant Siuos aspektus tarp Siy sektoriy néra.
IS Zemiau pateiktos diagramos (zr.19 pav.), kuri vaizduoja respondenty nuomonés

pasiskirstyma dél darbuotojams suteikiamo autonomiskumo, matyti, kad Siek tiek daugiau negu

pusé privataus sektoriaus darbuotoju mano, jog jiems yra suteikiamas pakankamas
autonomiskumas darbe, tuo tarpu viesajame sektoriuje, toki autonomiskuma jaucia mazesné (9
kartus) dalis respondenty. Pastorojo sektoriaus darbuotojy dauguma, nesutiko, kad ju

darboviet¢je yra suteikiamas darbuotojams pakankamas autonomiskumas.

(=)
<
1
N
2
[

proc.

m Vsl
BUAB

2.1

Sutinku Abejoju Nesutinku Visidkai
nesutinku

19 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomone¢ ar imonéje darbuotojams
suteikiamas pakankamas autonomiskumas
Apibendrinant darbuotoju poziiiri i ju darbovietés aplinka, paaiskéjo, kad abieju sektoriy
darbuotojams yra svarbi tolerantiSka aplinka, laiko trikumas varZo jy asmeninius kiirybinius

geb¢jimus. Darbo aplinka (Svara, tyla ir kt.) skatina kurybiSkuma darbe. Abieju sektoriy
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respondenty nuomoné sutapo ir dél to, kad juy darbovietése klaidos yra netoleruojamos ir
neskatinama 1§ ju mokytis. ISryskéjo vienintelis skirtumas, kad privataus sektoriaus darbuotojy
daugiau negu viesojo sektoriaus jaucia jiems suteikta autonomiskuma darbe.

Analizuojant kiirybiSkumg skatinancius santykius (ar skatinamas atviras bendravimas
tarp darbuotoju, apsikeitimas ziniomis, ar darbuotojai siekdami i§spresti problemas kreipiasi
pagalbos 1 kitus padalinius, ar ju darbovietés tinklas skatina kiirybiSkuma, ar naudojami
kurybiskuma skatinantys metodai, ar darbuotojai spr¢gsdami kasdienias problemas linkg galvoti

apie ateiti), paaiskejo, kad skatinamas atviras bendravimas tarp darbuotojy (zr. 20 pav.) labiau

tarp privataus sektoriaus respondenty (3 kartus daugiau) nei tarp vieSojo. Tuo tarpu viesojo
sektoriaus dauguma respondenty (3 kartus daugiau nei vieSojo) buvo linke abejoti, kad ju
darbovietéje yra skatinamas atviras bendravimas tarp darbuotoju. Sis skirtumas statistiskai

reik§mingas (x* = 25,688; df=2, p<0,005).

80 76
70
60
50
40 m Vi

EUAB

proc.
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Visidkai sutinku Sutinku Abejoju

20 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomong¢ ar jmonéje skatinamas atviras
bendravimas tarp darbuotojuy

Ar vieSojo ir privataus sektoriaus darbovietése skatinamas apsikeitimas ziniomis (zr. 21

pav.), paaiSkéjo, kad i§ privataus sektoriaus darbuotoju buvo Siek tiek daugiau nei pusé
(dvigubai daugiau nei vieSojo sektoriaus darbuotoju), kurie sutiko, kad ju darbovietéje yra
skatinamas apsikeitimas Zziniomis jvairiy susitikimy metu. Tuo tarpu vieSojo sektoriaus
darbuotojy dauguma buvo linkusi abejoti, kad ju darbovietéje yra skatinamas apsikeitimas

Ziniomis. Sis skirtumas statistiskai reikSmingas (x2 =19,334; df=3, p<0,005).
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21 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju nuomong¢ ar jmonéje skatinamas
apsikeitimas Ziniomis

Ar vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai_yra per daug uzsiéme spregsdami kasdienes

problemas, kad galvoty apie ateiti (zr. 22 pav.) paaisSkéjo, kad tiek vieSajame, tiek privaciajame

sektoriuje yra respondenty, kurie palaiko Sia nuomong, bet abiejuose sektoriuose yra ir tokiy
kurie linkg galvoti apie ateit] nepriklausomai nuo esamy problemuy.

Susumavus tyrimo rezultatus paaisSkéjo, kad galvojanciy apie ateiti nepriklausomai nuo
sprendziamy problemy kasdien yra Siek tiek daugiau negu pusé privataus sektoriaus darbuotoju
ir tai sudaro dvigubai daugiau, nei vieSojo sektoriaus darbuotoju. VieSojo sektoriaus dauguma
darbuotojy mano, kad yra per daug uzsiémg, kad galoty apie ateiti, tuo tarpu i§ privataus
sektoriaus §ios nuomonés laikési 1,6 karto maZiau respondenty. Sis skirtumas statistiskai

reik§mingas (x° = 9,663; df=1, p<0,005).
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22 pav. Darbuotojai yra per daug uzsiéme spresdami kasdienines problemas, kad galvoty
apie ateitj skirstinys

Toliau analizuojant kiirybiSkuma skatinancius santykius, svarbu paminéti, kad tiek
vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotoju dauguma nesutiko (zr. 5 prieda, 81), kad ju

darbovietés tinklas (vidinis ir iSorinis) skatina kiirybiSkuma darbe, kad juy darbovietése

naudojami _kiirybiSkuma skatinantys metodai. Taip pat abieju sektoriy darbuotojy dauguma

laikési nuomonés, kad darbuotojai nesikreipia pagalbos j kitus jmonés padalinius siekiant

iSspresti problemas. Tarp Siy sektoriy statistiSkai reikSmingo skirtumo analizuojant Siuos

aspektus néra.

ISanalizavus respondenty nuomong apie kiirybiSkuma skatinancius santykius, paaiskéjo,
kad privataus sektoriaus darbuotojy daugiau (nei vieSojo), jaucia skatinima bendrauti su
darbuotojais ir keistis ziniomis. Be to, $io sektoriaus darbuotojai labiau (nei vieSojo) yra linke
galvoti apie ateiti nepriklausomai nuo sprendziamy kasdieniy problemuy.

Abiejuy sektoriy respondenty nuomoné sutapo, kad juy darvovieCiy tinklas (vidinis ir
iSorinis) neskatina kiirybiSkumo darbe, kad darbovietése yra nenaudojami kiurybiskuma
skatinantys metodai ir darbuotojai néra linkg kreiptis pagalbos i kitus padalinius, siekiant

i§spresti problemas.
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3.3. Vadovy vaidmuo skatinant darbuotojy kiirybiSkuma

Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo papraSyta jvertinti savo darbovietés
lyderiw/vadovy vaidmeni skatinant kiirybiSkuma darbe, ivertinant Siuos aspektus: ar jie yra
kurybiskumo pavyzdys, ar jie ijkvepia entuziazmo siekiant numatyty tiksly, ar jie skatina
darbuotoju mokymasi kurybiskumo ir inovatyvumo ugdymo srityse, ar jie linkg aptarti
problemas ar idéjas su darbuotojais, ar zino apie problemas darbe.

Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad respondenty nuomoné, ar juy darbovietés

vadovai/lyderiai yra kurybiskumo pavyzdys (zZr. 23 pav.) matyti, kad respondenty nuomoné

pasiskirsté labai jvairiai: nuo visisko sutikimo iki visisko nesutikimo. Pasirodo, kad privataus
sektoriaus pus¢ darbuotojy ir vieSojo sektoriaus trecdalis respondenty savo vadovus laiko
kurybiskumo pavyzdziu. VieSojo sektoriaus darbuotoju dauguma buvo linkusi abejoti dél to,
kad jy vadovai yra kiirybiskumo pavyzdys. Sis skirtumas statistigkai reikimingas (x*> = 16,51;

df=3, p<0,005).,
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23 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas ar laiko vadovus kiirybiSkumo pavyzdziu
skirstinys

Analizuojant respondenty nuomong ar ju darbovietés lyderiai/ vadovybé ikvepia

darbuotojus entuziazmo (zr. 24 pav.) siekiant nustatyty tiksly, matyti, kad respondenty

nuomoné Siuo klausimu labai ivairi, taciau akivaizdu, kad privataus sektoriaus didesné dalis
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respondenty (beveik 10 karty daugiau nei vieSojo sektoriaus respondenty) sutiko su Siuo
teiginiu, tuo tarpu vieSojo sektoriaus buvo dvigubai daugiau (nei privataus sektoriaus
respondenty) linkusiy abejoti, kad vadovai jkvepia entuziazmo siekiant numatyty tiksly. Sis

skirtumas statistikai reik§mingas (x* = 32,583 df=3, p<0,005).
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sutinku

24 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tai, kaip jie vertina jmonés lyderius jkvepiant
entuziazmo numatytiems tikslams pasiekti

Ar vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai jaucia vadovy skatinima mokytis

kirybiskumo ir inovatyvumo srityse (zr. 25 pav.), paaiSkéjo, kad abiejose sektoriuose yra

darbuotojy, kurie toki skatinima jaucia, bet yra ir tokiy, kurie $io skatinimo nejaucia. Tyrimo
rezultatai parodé, kad Siek tiek daugiau negu pusé privataus sektoriaus respondenty sutiko, kad
ju vadovai skatina mokymasi $iose srityje, tuo tarpu i§ vieSojo sektoriaus Sia nuomong palaiké
beveik 2 kartus maziau respondenty. Pastarojo sektoriaus Siek tiek daugiau negu pusé (tai
sudaro 2 kartus daugiau nei privataus sektoriaus) respondenty laikési nuomonés, kad ju vadovai
neskatina mokymosi kiirybigkumo ir inovatyvumo srityse. Sis skirtumas statistiskai reik§mingas

(x> = 14,876 df=3, p<0,005).
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25 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jyu nuomong¢ ar jmonéje yra skatinamas
mokymasis kiirybiSkumo ir inovatyvumo srityse

Vertinant respondenty nuomong ar vadovai visuomet pasirenge aptarti bet kokias

problemas ar idéjas su istaigos darbuotojais (zr. 26 pav.), paaiskéjo, kad Siek tiek daugiau negu

pusé tyrime dalyvavusiy privataus sektoriaus respondenty patvirtino, kad ju darbovietéje
problemos aptariamos tarp vadovy ir darbuotojy, tuo tarpu viesojo sektoriaus beveik 10 karty
maziau respondenty palaiké Sia nuomong. Pastarojo sektoriaus Siek tiek daugiau negu pusé
respondenty (tai sudaré beveik dvigubai daugiau nei privataus sektoriaus) nesutiko, kad vadovai
aptaria jvairias problemas su istaigos darbuotojais. Sis skirtumas statistigkai reikimingas (x* =

34,486 df=3, p<0,005).
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26 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jy nuomone¢ ar vadovai aptaria problemas su
istaigos darbuotojais

Lyginant vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy nuomong ar jstaigos vadovai zino

esancias poblemas darbe, i§ Zemiau pateiktos diagramos (Zr. 27 pav.) galima teigti, kad didelé

dalis privataus sektoriaus darbuotoju mano, kad ju vadovai Zino apie esamas problemas darbe,
tuo tarpu vieSojo sektoriaus $ig nuomong palaiké maziau (2,2 karto) respondenty. Dauguma
vie$ojo sektoriaus respondenty mano, kad ju vadovai nezino esamy problemy darbe, tos pacios
nuomonés laikési mazesné dalis (2,3 karto) privataus sektoriaus respondenty. Sis skirtumas

statistigkai reik§mingas (x> = 31,768 df=3, p<0,005).
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27 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal ju vertinima ar imonés vadovybé Zino
darbuotojy grafika ir problemas darbe

[Sanalizavus respondenty nuomong apie ju darbovietés lyderiy/vadovy vaidmeni
skatinant darbuotojy kiirybiSkuma, paaiskéjo, kad respondenty vertinimas buvo nevienareik$mis
ir nuomong jy pasiskirsté labai ivairiai. Ta¢iau apibendrinus tyrimo rezultatus, pastebéta, kad
Siek tiek didesné dalis respondenty i§ privataus sektoriaus mano, kad juy vadovai yra
kurybiskumo pavyzdys (iesko naujy idéjy ir budy problemy sprendimui), kad vadovai ikvepia
entuziazmo siekiant nustatyty tiksly, kad skatinamas mokymasis kiirybiSkumo ir inovatyvumo
srityse, kad ju vadovai pasirengg aptarti bet kokias problemas ar idéjas su darbuotojais ir zino
problemas darbe, tuo tarpu viesojo sektoriaus Siek tiek didesné dalis respondenty buvo linkusi

del 8iy teiginiy abejoti.
3.4. Rezultaty aptarimas, siilymai ir palyginimas su Kitais atliktais tyrimais

- Vertinant vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy nuomong apie jy paciy asmenines
savybes, galima teigti, kad ir vieSojo, ir privataus sektoriaus respondentai pasizymi
atlikti savarankiskai, siilomos idéjos pasiZymi originalumu/iSskirtinumu, nuolat siekia pokyciy
ir igyti kuo daugiau patirties, neabejingi prisiimti rizika), tac¢iau privaciame sektoriuje tokiy

darbuotojy buvo Siek tiek daugiau, o vieSajame — buvo daugiau dél Siy savybiy abejojanciu.
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- Apibendrinant kaip vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai vertina savo darbovietés
strategija, paaiskejo, kad ir vieSojo, ir privataus sektoriaus respondentai Zino savo darbovietés
tikslus ir vizija, jie yra skatinami dalyvauti sprendimy priémimo procesuose, ju darbovietése
idiegta skatinimo sistema, taciau privac¢iame sektoriuje taip mananciy darbuotojy buvo daugiau,
o vieSajame — daugiau dél Siy teiginiy abejojanciy. VieSojo sektoriaus respondenty nuomoné
iSsiskyré tuo, kad ju darboviet¢ néra linkusi keistis ir imtis rizikos ir neiSvengiamas
bereikalingas biurokratiSkumas, tuo tarpu privataus sektoriaus darbuotojy vertinimas S$iuo
aspektu buvo palankesnis.

- Apibendrinant darbuotoju poziiiri { ju darbovietés aplinka, paaiSkéjo, kad abiejy
sektoriy darbuotojai pritar¢, jog laiko triilkumas varzo juy asmeninius kiirybinius gebéjimus ir
jiems svarbi tolerantiSka aplinka. ISaiSkéjo, kad klaidos abiejuose sektoriuose yra
netoleruojamos ir neskatinama i§ ju mokytis. Vienintelis skirtumas tarp sektoriy tas, kad
privataus sektoriaus darbuotojai labiau jaucia suteikta autonomiskuma darbe.

- Apibendrinant respondenty nuomong apie kiurybiSkuma skatinan¢ius santykius,
paaiskejo, kad abiejy sektoriy respondentai mano, jog ju darbovieciy tinklas (vidinis ir iSorinis)
neskatina kiirybiSkumo darbe, kad darbovietése yra nenaudojami kirybiskuma skatinantys
metodai ir darbuotojai néra linkg kreiptis pagalbos { kitus padalinius siekiant iSsprgsti
problemas. ISryskéjes tarp sektoriy skirtumas tas, kad privataus sektoriaus darbuotojai labiau
nei vieSojo, jaucia skatinima bendrauti, keistis Ziniomis su kitais darbuotojais ir nepriklausomai
nuo sprendziamy kasdieniy problemuy, jie labiau linkg galvoti apie ateitj.

- ISanalizavus respondenty nuomong¢ apie juy darbovietés lyderiw/vadovy vaidmeni
skatinant darbuotojy kurybiskuma, paaiskéjo, kad privataus sektoriaus respondentai palankiau
vertina savo vadovus skatinant darbuotojy kurybiskuma.

- Tyrimo hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies - t.y. vieSojo sektoriaus organizacijoje
skiriamas nepakankamas démesys darbuotojy kirybiskumui skatinti, tuo tarpu privataus
sektoriaus organizacija yra palankesné darbuotojy kiirybiskumo skatinimui.

Palyginimas su Kkitais tyrimais. Vveinhardt (2010) atlikto tyrima su {vairiy profesiniy veiklos
sri¢iy specialistais, tarp ju ir sveikatos prieziiiros istaigy darbuotojais, siekiant nustatyti kaip
vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojai vertina organizacinio klimato kriterijus (kurybiskumo,

iniciatyvos, komunikacijos organizacijos viduje, informacijos sklaidos, santykiy su vadovais,
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darbuotojy tarpusavio santykiy, tolerantiSkumo ir kt.). Gauti tyrimo rezultatai parode, jog
privataus sektoriaus darbuotojai Siuos kriterijus vertino palankiau nei vieSojo (p. 124-125).
laisvés/autonomiSkumo siekimas, id¢ju palaikymas darbe, tarpusavio santykiai tarp darbuotojuy,
rizikos prisiémimas. Tyrimo rezultatai parode, jog privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy
vertinimas $iais aspektais buvo palankesnis nei vieSojo sektoriau darbuotojuy.

Sidilymai. VieSojo sektoriaus organizacijai biitina skatinti zmogiskyju iStekliy isitraukima i
organizacijos veikla. Darbuotojus turi sieti interesy bendrumas, pritariant organizacijos
tikslams, vizijai, poreikiui tobuléti. Turi buti skatinamos teigiamos darbuotojy savybés, tokios
kaip drasa, lankstumas, veiklumas, netradicinis ir savarankiSkas mastymas, gebéjimas
prisitaikyti, poreikis tobulinti savo veikla, greitai orientuotis sudétingose situacijose, lengvai ir

netipiSkai spregsti problemas, siekti pokyc¢iu, igyti patirties, buti atviram naujovéms.
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ISVADOS

- Kurybiskumas, tai zmogaus savybé, kuri gali buti iSreikSta jvairiose Zzmogaus veiklos
srityse. Kirybingi darbuotojai padeda organizacijai iSlikti konkurencinga, nes S§i savybé
reik§minga naujoviy diegimo procesuose, sprendziant {vairias uzduotis, priimant sprendimus,
atliekant tyrimus, bei veiklos plétra.

- Kurybingi Zmonés pasizymi lankstumu, veiklumu, netradiciniu ir savarankisku
mastymu, gebéjimu prisitaikyti, poreikiu tobulinti savo veikla, greitai orientuotis sudétingose
situacijose, lengvai ir netipiSkai sprgsti problemas, siekti pokyCiy, igyti patirties, atviri
naujovéms.

- Kurybiskumas organizacijoje skatinamas tuomet, kai yra palanki kurybiskumui
organizacijos strategija, t.y. organizacijos tikslai, vizija apima visus jos narius ir isitvirtina
organizacijos kultiroje. Visus vienija bendri interesai ir siekiai, o iSkylantys sunkumai
sprendziami drauge. Skatinamas teigiamas poziiiris { pokycius ir rizika.

- Darbuotojy kiirybiSkuma organizacijoje taip pat skatina aplinka, kuri yra tolerantiska,
skatina abipusi vadovy ir darbuotojy pasitikéjima bei mokymasi i§ klaidy.

- Kurybiskumas organizacijoje skatinamas kuriant tinkamus santykius organizacijos
viduje ir iSor¢je, t.y. skatinamas atviras bendravimas, apsikeitimas ziniomis, igiidZiais, patirtimi,
naujoveémis, kitokiais problemy sprendimo budais. [gytos Zinios skatinamos pritaikyti ateityje.

- Ypatingas vaidmuo skatinant darbuotoju kiirybisSkuma tenka organizacijy vadovams. Jie
turi buti pavyzdys ieSkant naujy idéjy, kitokiy sprendimo budy ir Siuo pozitiriu “uzkrésti”
darbuotojus - bendraujant, skatinant ir jkvepiant entuziazmo.

- Palyginus darbuotojy kirybiskumo skatinimo ypatumus vieSojo ir privataus sektoriaus
sveikatos prieziliros istaigose, paaiSké¢jo, kad privatus sektorius yra palankesnis darbuotojy

kurybiskumo skatinimui.
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Jansonaité D. Darbuotojuy kiirybiSkumas ir jo skatinimas (vieSojo ir privataus sektoriy
palyginimas) / Sveikatos apsaugos istaigy administravimo specializacijos magistro baigiamasis
darbas. Vadovas doc. Dr. R. Daciulyté — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir

vadybos fakultetas, 2011.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuoti ir palyginti vieSojo ir privataus sektoriaus
sveikatos prieziliros istaigy darbuotojy kiirybisSkumo skatinimo aspektai. Pirmoje darbo dalyje
teoriniu aspektu aptariami kiirybiSkumo pagrindai. Nagrin¢jama kiirybiSkumo samprata,
darbuotojy kiirybiskuma itakojantys veiksniai, darbuotojuy kiirybiSkumo svarba organizacijoje,
palyginama tradicin¢ ir kiirybiSka organizacija bei aptariami kirybiSkuma skatinantys metodai.
Antroje darbo dalyje pateikiama atlickamo tyrimo metodologija, ivardijamas tikslas -
iSanalizuoti ir palyginti darbuotoju kiirybisSkumo skatinimo ypatumus vieSojo ir privataus
sektoriaus sveikatos prieziiiros {staigose. TreCioje darbo dalyje analizuojami darbuotojy
kiirybisSkumo skatinimo organizacijose ypatumai ir S§iuo aspektu palyginamas viesas ir privatus

sektorius. Rezultatai palyginami su kitais atliktais tyrimais ir pateikiami sitilymai.

Pagrindiniai ZodZiai: kurybiskumas, kirybinis mastymas, kiirybos procesas, kirybiska

asmenybé, kiirybinga organizacija, kiirybiSkumo skatinimas.
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Jansonaité D. Employee creativity and the promotion of creativity (comparison of public and
private sectors) / Specialization of Health Care Administration master thesis. Supervisor assoc.
dr. R. Daciulyté — Vilnius: Faculty of Policy and Management, Mykolas Romeris University,
2011.

ANOTATION

In this Master thesis were analyzed and compared the promotion of creativity among
employee members from public and private sectors of health care institutions.
The first part of this thesis describes theoretical aspects of creativity: the concept of creativity,
the factors influencing employee creativity, the importance of this concept to organization,
comparison of two organizations - traditional and creative, and discusses methods which
encourage employee creativity. The second part explains methodology of this study and the aim
- to analyze and compare the aspects of the promotion of employee creativity in public and
private sectors of health care institutions. The third part analyzes the aspects of the promotion of
employee creativity and this aspect is compared among public and private sectors of health care

institutions.

Key words. creativity, creative thinking, creative process and creative personality, creative

organization, the promotion of creativity.
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Jansonaité D. Darbuotojuy kiirybiSkumas ir jo skatinimas (vieSojo ir privataus sektoriy
palyginimas) / Sveikatos apsaugos istaigy administravimo specializacijos magistro baigiamasis
darbas. Vadovas doc. Dr. R. Daciulyté — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir

vadybos fakultetas, 2011.

SANTRAUKA

Sveikatos apsaugos istaigy administravimo specializacijos magistro baigiamojo darbo
tema yra aktuali, nes kiirybiSkumas organizacijose, ypac vieSojo sektoriaus institucijose mazai
tyrinétas, tod¢l $is darbas turéty paskatinti tolimesnius Sio svarbaus faktoriaus tyrin¢jimus, nes
kurybiskumas yra svarbus visoms zmogaus veiklos sritims, jis salygoja organizacijos
produktyvuma, bei pati ekonominj augima. Darbas taip pat turéty biiti naudingas tiek viesojo,
tiek privataus sektoriaus sveikatos priezitros istaigoms, norin¢ioms identifikuoti kiirybisSkuma
organizacijoje skatinancius veiksnius. Darbo tikslas - iSanalizuoti darbuotojy kiirybiskumo
skatinimo organizacijose ypatumus ir Siuo aspektu palyginti vie$aji ir privaty sektoriy. Pirmoje
darbo dalyje naudojant mokslinés literatiiros analizés metoda aptariami kiirybiSkumo teoriniai
pagrindai, identifikuoti pagrindiniai darbuotojy kiirybiSkuma organizacijose skatinantys
veiksniai, sudarant empirini modeli, aptarta metodologinéje darbo dalyje. Trecioje darbo dalyje
apraSomas atliktas tyrimas vykdant vieSos ir privacios sveikatos prieziiiros istaigos anketing
apklausa, kurios pagalba iSanalizuojami ir palyginami darbuotojy kirybiskumo skatinimo
ypatumai vieSojo ir privataus sektoriaus sveikatos prieziliros istaigose. IStirta kiirybiSkuma
veikiancios aplinkos situacija viesojo ir privataus sektoriaus organizacijose parodé, kad privatus
sektorius yra palankesnis darbuotojy kiirybiSkumo skatinimui. Tuo tarpu vieSojo sektoriaus
organizacijai biitina skatinti zmogiskujy iStekliy isitraukima i istaigos veikla, skatinti darbuotoju
drasuma, atsiskleidima ir tobulinti veiklos vadybos igiidzius, ypatingas vaidmuo tenka

organizacijy vadovams, pasirenkant tinkama valdyma.

Pagrindiniai ZodzZiai: kiirybiSkumas, kiirybinis mastymas, kiirybos procesas, kiirybiska

asmenybé, kiirybinga organizacija, kiirybiSkumo skatinimas.
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Jansonaité D. Employee creativity and the promotion of creativity (comparison of public and
private sectors) / Specialization of Health Care Administration master thesis. Supervisor assoc.
dr. R. Daciulyté — Vilnius: Faculty of Policy and Management, Mykolas Romeris University,
2011.

SUMMARY

Master thesis of administration of Health care institutions is actual, because creativity,
especially in public sector is explored insufficiently and this thesis stimulates for further
research of this important factor. Creativity is important to all human activities, it leads to
productivity and the economic growth. It should be also useful to both public and private
sectors health care institutions in order to identify the factors that promotes creativity in the
organization. The aim - to analyze and compare how employees are promoted to be creative in
public and private sector organizacions. In the first part of this research it was used a scientific
literature review in order to describe theoretical basis of creativity, identify the key factors
which promotes creativity of employees and created an empirical model, which is decribed in
the methodological part of the thesis. The third part describes the study which held in public
and private sectors and by the use of questionnaire it was analyzed and compared the main
aspects which promotes employee creativity in public and private health care organizations.
Explored the environmental situation of creativity in public and private sector organizations
shows that the private sector is more favorable to the promotion of employee creativity. The
results explained that public sector should more promote employee involvement in all
organization’s activities, encourage employees to be brave, improve operational management
skills and to all these aspects very important role is to the leaders, choosing the right

management.

Key words: creativity, creative thinking, creative process and creative personality, Key words.
creativity, creative thinking, creative process and creative personality, creative organization, the

promotion of creativity.
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1 PRIEDAS

ANKETA

DARBUOTOJU KURYBISKUMAS IR JO SKATINIMAS
(VIESOJO IR PRIVATAUS SEKTORIAUS PALYGINIMAS)

Gerb. Respondente, §i anketa skirta darbotojy kiirybiskumo skatinimui jvertinti, bei palyginti §iuo aspektu vie$aji bei privaty
sektoriy. Tyrimo metu surinkti duomenys yra visiS$kai konfidencialiis. Gauti rezultatai bus apibendrinti taip eliminuojant bet kokia
galimybe susieti konkrecius atsakymus su organizacija ar individualiu jos nariu.

A. ASMENINIS KURYBISKUMAS

Sioje dalyje pateikiami klausimai padés atskleisti kokie veiksniai jo/jos nuomone sqlygoja individualy kiirybiskumg.

A TEIGINIAI 1. VisiSkai |, o inku |3. Abejoju 4. Nesutinky > ¥ isiskai
nesutinku

sutinku
Al | Nebijau isskiikiy darbe

A2 | Darbe dauguma uzduociy galiu atlikti savarankiskai

A3 | Darbe mano idéjos pasizymi originalumu, i§radingumu

A4 | Darbe siekiu nuolat poky¢iy, igyti kuo daugiau patirties
ir esu smalsus

A5 | Darbe galiu pasiekti dauguma savo asmeniniy tiksly

A6 | Darbe esu neabejingas prisiimti rizika

B. KURYBISKUMAS IMONEJE

Sioje dalyje pateikiamais klausimais siekiama issiaiSkinti pagrindinius faktorius, jtakojancius kiirybiskumg jmonéje. Gauti
duomenys leis jvertinti kaip respondentai supranta Siuos faktorius ir ar jmonéje yra naudojamos kirybiskumq skatinancios priemonés,
metodikos ir strategijos.

1. ) 3 4 5.
B TEIGINIAI Visiskai . - " Visiskai
. Sutinku | Abejoju | Nesutinku .
sutinku nesutinku
Respondento poZiiiris j darbovietés strategija

B1 Visi darbuotojai zZino jmonés vizijq ir tikslus
B2 Imongje yra skatinamas darbuotojy dalyvavimas

sprendimy priémimo procesuose
B3 Imongje yra idiegta darbuotojy skatinimo sistema (iSoriné

motyvacija — finansiné ar moraliné)
B4 Imoné yra linkusi keistis ir imtis rizikos
B5 Imonéje néra bereikalingo biurokratiskumo

Kiirybiskuma skatinanti aplinka

B6 Laiko trikumas varzo mano asmeninius kiirybinius

gebéjimus
B7 Mano kiirybiSkumo pasireiskimui svarbi tolerantiSka

aplinka
B8 Imonéje darbuotojams suteikiamas pakankamas

autonomi$kumas
B9 Imongje toleruojamos klaidos ir gebama i§ jy pasimokyti
B10 | Mano darbo aplinka (apSvietimas, tyla, §vara ir kt.) skatina

kurybiSkuma

Kiirybiskuma skatinantys santykiai

B11 | Imong¢je yra skatinimas atviras (pvz. nuomoniy

apsikeitimas) bendravimas tarp darbuotoju
B12 | Imong¢je yra skatinamas apsikeitimas Ziniomis

(formaliy/neformaliy susitikimy metu, pan.)
B13 | Imonés tinklas (vidinis ir iSorinis) skatina kiirybiSkuma
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darbe

B14 | Imonéje yra naudojamos kiirybiskumo skatinimo metodai
(pvz., brainstormingas, 6 mastancios skrybélés ir pan.)

B15 | Siekiant i$spresti problemas, vieni padaliniai daznai
kreipiasi pagalbos | kitus jmonés padalinius

B16 | Imonéje esame per daug uzsiémg spresdami Siandienines
problemas, kad galétume galvoti apie ateitj

C. LYDERYSTE IMONEJE

Siame skyriuje pateikiami klausimai yra skirti iSsiaiskinti su vadovavimu susijusiy asmeny supratimgq ir jsitikinimus jmonéje,
o ne esmines vadovy dalykines savybes. Galiausiai, klausimai yra sudaryti taip, kad biity galima jvertinti darbuotojy poziiirj j

lyderiavimg kaip j kitrybiskumo skatinimq.

C TEIGINIAI

1. 5.
e s 2. 3. 4. . evr e
VlsfSkal Sutinku | Abejoju | Nesutinku V1s1s.kal
sutinku nesutinku

C1 | Imonés lyderiai ir vadovybé yra kiirybiskumo pavyzdys (iesko
naujy idéjy ir budy problemy sprendimui)

C2 | Ikvepia entuziazmo siekiant nustatyty rezultaty

C3 | Skatina darbuotojy mokymasi kiirybiskumo ir inovatyvumo
ugdymo srityse

C4 | Visada pasirengg aptarti bet kokias problemas ar id¢jas su
darbuotojais

C5 | Zino apie darbuotojy problemas darbe

D. DEMOGRAFINIAI DUOMENYS

Sioje dalyje pateikiami klausimai padés gauti pagrindinius respondenty demografinius duomenis, véliau leisiancius
iSanalizuoti vadovy ir kity darbuotojy nuomoniy skirtumai tam tikrais aspektais ir pan. Todél, atsakymai j Sioje dalyje pateikiamus

klausimus yra labai svarbiis tolimesniam duomeny palyginimui.

Al. Pareigos:

1. Vadovas o
2. Zemesnio rango vadovas ]
3. Pagrindinis personalas O
4. Administracija o

5. Kita (prasome nurodyti) ......................
A3. AmZius: ................

AS5. Darbo Sioje jmonéje mety skaicius: ............

A7. Darbo santyKkiai:

1. Darbo sutartis O
2. Laikina darbo sutartis O
3. Autoriné sutartis O

Dékojame uz Jiisy laikg ir bendradarbiavi

A2. Istaiga kurioje dirbate
1. VieSoji mi
2. Privati mi

A4. Lytis: 1. Moteris o 2. Vyraso

A6. Bendra darbo patirtis, metais:

AS8. ISsilavinimas:

1. Vidurinis i

2. Aukstasis o

3. Nebaigtas aukstasis o
4. Profesinis |
5. Magistro laipsnis ]
6. Daktaro laipsnis o
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2 PRIEDAS

Respondenty nuomonés pasiskirstymas procentais j savo asmeniniuy savybiy vertinima

Visiskai Sutinku Abejoju Nesutinku | VisiSkai
sutinku (proc.) (proc.) (proc.) nesutinku
(proc.) (proc.)
VSI |UAB | VSI |UAB | VSl |UAB | VSl | UAB | Vsl | UAB
Nebijau isstukiy darbe 31,5 | 52,1 222|261 |24,1 |22 222 119,6 |0 0
Dauguma uzduociy galiu 27,8 | 54,3 |40,7|26,1 |31,5 |19,6 |0 0 0 0
atlikti savarankiskai
Dauguma mano idéju 1,9 50 29,6 | 2,2 68,5 |47,8 |0 0 0 0
pasiZymi originalumu
Siekiu igyti kuo daugiau 90,7 | 100 |93 |0 0 0 0 0 0 0
patirties
Darbe galiu pasiekti 1,9 2,9 29,6 | 35,3 (222 |27,7 |463 | 34,1 |0 0
dauguma savo asmeniniy
tiksly
Darbe esu neabejingas 31,5 | 52,2 |22,2|26,1 (24,1 |22 222 (19,6 |0 0
prisiimti rizikg
3 PRIEDAS

Respondenty nuomonés pasiskirstymas procentais dél jy pritarimo jmonés strategijai

Visiskai Sutinku Abejoju Nesutinku | VisiSkai
sutinku (proc.) (proc.) (proc.) nesutinku
(proc.) (proc.)
Vsl |UAB | VSI |UAB | Vsl |UAB | VSl |UAB | VSl | UAB
Visi darbuotojai Zino imones 11,1 | 8,7 13 | 43,5 (63,0 |21,7 | 13,0 | 26,1 |0 0
tikslus ir vizija
Imong¢je yra skatinamas 0 2,1 5,5 50,0 [59,2 |21 222 | 19,5 | 12,9 |26
darbuotojy dalyvavimas
sprendimy priémimo procesuose
Imonéje yra idiegta darbuotojy | () 21 |55 [52,1 [22,2 (26,0 [722]195 [0 |o
skatinimo sistema (iSoriné
motyvacija — finansiné ar
moralingé)
Imoné yra linkusi keistis ir imtis | () 2,1 5,5 | 52,1 (38,8 |26,0 |555 19,5 |0 0
rizikos
Imonéje néra bereikalingo 0 2,2 0 435 | 1,8 4.3 25,9 | 30,4 | 72,3 19,5
biurokratiskumo
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4 PRIEDAS

Respondenty nuomonés pasiskirstymas procentais dél ju darbovietés aplinkos

Visiskai Sutinku Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku (proc.) | (proc.) (proc.) (proc.) nesutinku
(proc.)
VSI |UAB | VST |UAB | VST |UAB | VSl | UAB | Vsl | UAB
Laiko trikumas varzo mano 64,8 | 65,2 (352348 |0 0 0 0 0 0
asmeninius kiirybinius
gebéjimus
Mano kirybiskumo 100 | 97,8 |0 2,2 0 0 0 0 0 0
pasireiSkimui svarbi tolerantiska
aplinka
Imonéje darbuotojams 0 |0 [55 [521 [0 |21 [814[195 [129]260
suteikiamas pakankamas
autonomiskumas
Imonéje toleruojamos klaidos ir | () 4,3 5,6 |50 13 26,1 | 81,5 [ 64,6 |0 0
gebama i§ jy pasimokyti
Mano darbo aplinka skatina 25,9 457 | 51,9348 | 222 | 196 |0 0 0 |0
kurybiSkuma
5 PRIEDAS

Respondenty nuomonés pasiskirstymas procentais dél darbovietéje vyraujanciy santykiuy

Visiskai Sutinku Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku (proc.) | (proc.) (proc.) (proc.) nesutinku
(proc.)

VSl |UAB | VS[ |UAB | VS] |UAB | VSl |UAB | Vsl | UAB

Imongje yra skatinimas atviras 1,8 2,1 2591760 | 72,2 | 21,7 |0 0 0 0

(pvz. nuomoniy apsikeitimas)

bendravimas tarp darbuotoju

Imongje yra skatinamas 19 |22 [222]522 [63,0 | 196 |13 |261 |0 |0

apsikeitimas ziniomis

(formaliy/neformaliy susitikimy

metu, pan.)

Imonés tinklas (vidinis ir 1,9 |22 [3,7 [87 |426 [435 [519 [457 |0 |0

iSorinis) skatina kiirybiSkuma

darbe

Imongje yra naudojami 0 22 o o 0 0 148 | 52,2 | 85,2 45,7

kiirybiskumo skatinimo metodai

(pvz., brainstormingas, 6

mastancios skrybélés ar kt.)

Sickiant iSspresti problemas, 0 0 1,165 |51,9 | 63,0 37,0 |30,4 [0 |0

vieni padaliniai daznai kreipiasi

pagalbos { kitus imonés

padalinius

Imongje esame per daug uzsiéme, | ( 0 759 | 457 |0 0 24,1 [543 [0 |0

spresdami Siandienines

problemas, kad galétume galvoti

apie ateitj
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6 PRIEDAS
Respondenty nuomonés pasiskirstymas procentais dél vadovu jtakos skatinant
kiirybiSkuma darbe
Visiskai Sutinku Abejoju Nesutinku Visiskai
sutinku (proc.) | (proc.) (proc.) (proc.) nesutinku
(proc.)
VSI |UAB | VSl |UAB | Vsl |UAB | VSI | UAB | Vsl | UAB
Imonés lyderiai ir 0 8,7 31,5456 |555 [19,5 |0 0 13 | 26,1
vadovyb¢ yra kiirybiskumo
pavyzdys (ieSko naujy
idéjy ir budy problemy
sprendimui)
Ikvepia entuziazmo 0 43,5 |56 | 10,9 |556 |26,1 |389 | 19,6 |0 0
siekiant nustatyty rezultaty
Skatina darbuotoju 0 4,3 27,8 | 50 16,7 | 26,1 | 55,6 [ 19,6 |0 0
mokymasi kiirybiSkumo ir
inovatyvumo ugdymo
srityse
Visada pasirengusi aptarti 0 457 15,6 |87 389 | 26,1 |556 |19,6 |0 0
bet kokias problemas ar
id¢jas su darbuotojais
Zino apie darbuotoju darbo | 5,6 50 31,5304 | 16,7 | 0 46,3 19,6 | 0 0
problemas darbe




