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IVADAS

Temos aktualumas. Globalizacijos ir moderniy technologijy vystymosi sglygose veikiancios
organizacijos tampa vis labiau priklausomos nuo sugebé¢jimo greitai ir tinkamai reaguoti j vis
didéjancius tempus ir iskylanéia bitinybe keistis. Siandieniniame pasaulyje, kuomet vis labiau nyksta
fizinis atstumas, artéjama prie pilnai globalios ekonomikos, konkurencija jvairiose srityse tampa vis
arSesné. Organizacijos islikimo ir sékmingo gyvavimo garantas tampa jmonés zmogiSkasis kapitalas.
2008 metais prasidéjusi pasauliné ekonominé krizé tai tik dar labiau patvirtino. Imonéms itin svarbu
kurti tokig organizacing kultiira, kuri leisty kuo lengviau visai organizacijai prisitaikyti prie naujy
verslo sglygy. Viena 1§ svarbiy organizacinés kultiiros, pritaikytos veikti besikei¢iancioje rinkoje,
sudedamyjy yra darbuotojy kiurybiskumo skatinimas (Alvesson M., 2002, p.39). Darbuotojy
kiirybiskumas jtakoja naujy produkty ar paslaugy atradima, arba senyjy tobulinima, padeda greiciau
atrasti tobulesnius procesy valdymo budus, naujy idéjy, kaip pritraukti naujy klienty ir iSlaikyti
senuosius (Degraff J., Lawwrence K.A., 2002, p. 111-112). Taigi darbuotojy kirybiskumas,
sugebéjimas generuoti id¢jas yra taikomas ne tik meningje terp¢je veikianciose organizacijose ar jy
padaliniuose, bet ir gamybiniuose ar paslaugy sferos verslo daliniuose. Zmogiskieji organizacijos

iStekliai, jy kiirybisSkumas tampa didziausiu ir svarbiausiu jos konkurenciniu pranasumu.

Temos iStirtumas. Dazniausiai Lietuvos autoriy S$altiniy kiirybiSkumas apzvelgiamas
nesukonkretinant, kokiose srityse ir kaip gali biiti taikomas. Daugiausiai | $ig temg yra zvelgiama
kaip i laisvesnj, neformaly bendravima, aiSky deklaravima, kad visy darbuotojy idéjos gali biiti
idgirstos ir i jas atsizvelgiama (Gvozdaité L., 2010; Sukien¢ A., 2010). Uzsienio autoriai j §j klausima
zvelgia kiek giliau, tirdami, kaip reikia tinkamai motyvuoti kiirybiSkumag, kokios turéty biti
vadovybés pozicijos, kaip visuomenés kiirybiSkumas gali jtakoti Salies investicijy graza (Amabile
(1996, 1997) Gasperz (2007), Degraff, Lawrence (2002), Eysenck (1995), Woodman (1993), Florida
(2002, 2004, 2006) ir kt.). Dauguma lietuviy autoriy j kiirybingumo skatinimg zvelgia kaip j vieng i$
motyvacijos skatinimo budy, nepaminédami, kad kirybiSkumas gali biti tinkamy motyvacijos
priemoniy i8dava. DaZnai organizacijos kirybiSkumas tapatinamas su inovacijomis, taciau, minéti
kiirybiskuma nagrinéjantys autoriai Sias sgvokas atskiria. Taigi skirtingi autoriai j darbuotojy
kirybiskuma ir jo skatinimg zvelgia i$ jvairiy pozicijy. ISryskéja aktuali problema — ar Lietuvos
organizacijos skatina darbuotojy karybiskuma.

Darbo naujumas ir aktualumas. Sio darbo tyrimas yra nukreiptas j tai, kas yra darbuotojy
kirybiskumas ir kaip jis turéty bati skatinamas. Analizuojami kiirybiskumo skatinimui jtakos turintys
veiksniai, nepamirStant kiarybiSkos visuomenés pagrindo svarbos. Darbo eigoje atskleidziamas
atsakymas | klausimg: ,,Kas yra ktrybiSkumas, kaip jis turi bati ir yra skatinamas organizacijoje?*.

Kaip minéta, Lietuvos rémuose darbuotojy kiirybiskumo skatinimas néra pladiai i$nagrinétas. Sis
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darbas gali buti aktualus kiirybisSkumo skatinimu besidomintiems tiek privaciy verslo, tiek ir vieSojo
sektoriaus organizacijoms. Aptariamos kiirybisSkumo sritys gali pasitarnauti ir valstybés valdymo
sektoriuje dirbantiems. Tikimasi, kad Sis darbas paskatins tolimesnius darbuotojy kirybiskumo

nagrinéjimus. Tyrimo objektas yra darbuotojy kiirybiSkumas ir jo skatinimas.
Tikslas. Sio darbo tikslas yra, analizuojant teorinj pagrinda ir realiai veikian¢ios organizacijos
patirtj, iSnagrinéti darbuotojy kurybiSkuma ir jo skatinimo priemonés.
Darbo tikslui pasiekti iskelti tokie uZdaviniai:
o Atlikus literatiiros analizg, pateikti kiirybiSkumo samprata;

e Apibrézti kiirybiSkos asmenybés bei visuomenés sgvokas ir svarbg Siuolaikiniame
pasaulyje;

¢ [Sanalizuoti kaip gali buti auginamas darbuotojy kiirybiSkumo lygis;

o [SsiaisSkinti, kaip yra skatinamas kirybiSkumas organizacijoje X.

Tyrimo hipotezé — organizacijai X yra svarbus darbuotojy kiirybiskumas, ta¢iau nepakankamai
démesio yra skiriama zemiausias, hierarchinés struktiiros poziiiriu, pozicijas uzimanc¢iy darbuotojy
kiirybiskumo skatinimui.

Darbo struktiira. Temos atskleidimui pasirinkti informacijos rinkimo ir tyrimo metodai.
Pirmoje darbo dalyje pateikiama literattros kiirybiSkumo ir jo skatinimo tema analizé. Joje didesnis
démesys skiriamas darbuotojy kiirybingumui ir jo skatinimui. Antroje darbo dalyje apibréziama
tyrimo metodika ir organizavimas. Trecioje dalyje atliktas tyrimas, kurio siekiama iSsiaiSkinti,
organizacijos X darbuotojy kirybiskumo skatinimo veiklos sékmes ir problematika. Pasirinktas
kombinuotas tyrimo metodas. ISnagrinéjamas organizacijos intranetas, jo dalys susijusios su
kirybiskumo skatinimu, véliau anketinés apklausos pagalba apklausiami organizacijos padalinio
Lietuvoje darbuotojai, siekiant iSsiaiskinti, ar yra skatinamas darbuotojy kirybisSkumas ir kaip

intranete atrastos priemonés veikia realiai.

Darbo apimtis: 97 psl.
Paveiksly, lenteliy ir priedy skaicius: 23 paveikslai, 3 lentelés, 11 priedy.

Literaturos Saltiniy skaiCius: 55.



1. TEORINIS KURYBISKUMO IR JO SKATINIMO PAGRINDIMAS

1.1 KURYBISKUMO SAMPRATA

Sie laikai yra vadinami informacijos amziumi, tadiau Zinomas Zmogiskojo kapitalo strategijos ir
jo vertés tyrinétojas Jac Fitz-enz (2009, p. 292) pateikia kita Siuvos laikus apibtidinancia savoka —
»Intelektinis amzius*, nes, kaip teigia autorius, informacija néra pagrindinis dalykas — svarbiausia yra
biiti pakankamai supratingam, turéti pakankamas Zinias, kad Zmogus galéty ta informacija disponuoti.
Neatsiejama savybé yra ir karybiSkumas. Europos komisija 2009-tuosius paskelbé kirybisSkumo ir
inovacijy metais. Pagrindiné ty mety neSama Zinia, kad kiirybiSkumas ir inovacijos teikia ekonoming
naudg privaciame ir verslo pasaulyje. Europos Komisijos paskelbty kirybiSkumo ir naujoviy mety
ambasadoriy kreipimesi (2009) kirybiskumas apibréztas kaip: ,laki vaizduoté, gebéjimas kurti
naujoves, rasti naujy sprendimy ir formy“. Visgi tai néra vienintelis kiirybiSkumo apibrézimas.
Dauguma autoriy tyrinéjanciy inovatyvumg ir darbuotojy kirybiSkuma organizacijose ji apibrézia
skirtingai. Didesnis démesys kirybiskumui buvo skiriamas nuo XX a. 6 de$. (Grakauskaite-
Karkockiené, 2002). Pradéjus nagrinéti kiirybiSkumag buvo prieita nuomonés, kad kirybiskumas yra
kazkas sunkiai apibréZiamo, kad tai labiau tiesiog Zodis, apibuidinantis produkty generavima, kuris yra
prieinamas visiems. Visgi jvairtis mokslininkai siekia kuo tiksliau apibudinti ktrybiskuma. Pirmoje
lenteléje patiekiami skirtingy autoriy (siekiant zvelgti kuo naujesnius apibrézimus, nuo 8 des.)
apibrézimai ir reikSminiai apibrézimy Zodziai. Lentelés tikslas yra surasti bendrumg tarp apibrézimy

ir iSanalizuoti tai, kas yra kiirybiSkumas.

1 lentelé. KarybiSkumo apibréZimai

Autorius ApibréZimas ReikSminiai Zodziai
Robertas E. Kirybiskumas apibtidinamas kaip tendencija Id¢jos, alternatyvos,
Frankenas (1993, p. | generuoti ar atpazinti id¢jas, alternatyvas ar galimybés, generuoti,
396) galimybes, kurios galéty buti naudingos naudingas.

problemy sprendime, komunikavime su kitais ir

kity bei saves linksminimui.

Robertas W. Biti kiirybisku negana bati originaliu, nauju, tai | Naujas, originalus,
Weisbergas (1993, [kas kuriama A.S.] turéti verte ar atitikti verté, atitikti situacija

p. 4) kognityviniams situacijos reikalavimams
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Lentelés nr. 1 tesinys.

Autorius Apibrézimas ReikSminiai Zodziai
Mihaly KiirybiSkumas tai bet kuris veiksmas, idéja ar Veiksmas, idéja,
Csikszentmihalyi produktas, kuris keicia esama srit] nauja. <...> produktas, naujove,
(1997, p. 28) Kas svarbu — tai ar naujové, kurig sukiiré yra keisti, sukurti,

toje srityje pripazjstama jtraukimui [j tg sritj

AS.].

pripazinti

Christina E. Shalley
Jing Zhou (2008)

Kirybiskumas gali biiti apibiidinamas kaip
rezultatas ir kaip procesas. Konkreciau, tam, kad
sukurty kiirybiskus rezultatus, individai turi
pirma uzsiimti tam tikrais procesais, kurie
potencialiai padéty jiems biiti labiau
kiirybingiems. KiirybiSkumas kaip rezultatas yra
apibudinamas kaip kazkas, kas pripazjstamas

nauju.

Rezultatas, procesas,
pripazjstamas, naujas,

kurti

Rogers 1954
(Christina E. Shalley
Jing Zhou (2008))

Kirybiskumas — tai naujo santykinio produkto
pasirodymas, kylantis i$ individo ir konteksto
[pvz. aplinkybiy, jvykiy, zmoniy A.S.] unikalumo

Ju egzistavimo laikotarpiu.

Naujas produktas,
individas, kontekstas,
unikalumas,
pasirodymas,
egzistavimo

laikotarpis.

Amabile 1983
(Christina E. Shalley

Jing Zhou (2008))

KirybiSkumas — tai individo ar maZos darbo

grupés naujy ir tinkamy idéjy kiirimas.

Individas, kairimas,
grupe¢, id¢ja, naujas,

tinkamas.

Linda Naiman
(2010)

Kirybiskumas — tai veiksmas, kuris pavercia
naujas ir jsivaizduojamas idéjas realybe.
KirybiSkumas apima du procesus: mastyma,

tada gaminimg.

Veiksmas, idé¢ja,
mastymas, gamyba,
procesas, naujas,
jsivaizduojamas,

paversti realybe.
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Lentelés nr. 1 tesinys.

Autorius

Apibrézimas

ReikSminiai Zodziai

Woodman, Sawyer,
& Griffin, (Gerard J.

Puccio, John F. Cabra
(2010))

Vertingo, naudingo naujo produkto, paslaugos,

1d¢jos, procediiros ar procesy kiirimas

Produktas, vertingas,
naudingas, naujas,

karimas

Plucker et al.,

(Jonathan A. Plucker
and Matthew C. (2010))

Saveika tarp gabumy, proceso ir aplinkos, kurios
pagalba individas ar grupé kuria apiuopiama
produkta, kuris socialiniame kontekste

pripazjstamas nauju ir naudingu.

Gabumai, procesas,
aplinka, individas,
grupé, produktas,
socialinis kontekstas,
pripazjstamas, naujas,

naudingas.

Europos Komisija,
kiirybiskumo ir
naujoviy mety
ambasadoriai
(2009)

laki vaizduoté, geb&jimas kurti naujoves, rasti

naujy sprendimy ir formy*

Vaizduoté, naujoveé,
naujas, sprendimai,
formos, gebéjimas,

kurti

Saltinis: autoriai paminéti lenteléje nr. 1, stupelyje ,,Autorius®.

Siekiant susisteminti jvairiy autoriy apibréziamg kirybiskuma sudaryta lentelé (lent. nr. 2),

kurioje i§ kiekvieno apibrézimo iSskirti reikSminiai ZodZiai suskirstyti ] kategorijas: iSdavos
apibudinimas, kokios isdavos tikimasi i§ kiirybinés veiklos; veikla, kaip apibtidinama tai, kas duoda

kurybin; produkta; kontekstas, tai kas jtakoja kiirybinge veikla; savybés, apibiidina kokiy savybiy

tikimasi 18§ kiirybingos asmenybés; ir kas tg kiirybine veikla vykdo — individas ar grupé.
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2 lentelé. ReikSminiy ZodZiy grupés

ISdavos Kirybine
apibudinimas Veikla Kontekstas Savybés veikla vykdo:
Atitikti situacija Gamyba Aplinka Gabumai Grupé (2x)
Alternatyva Generavimas Egzistavimo laikotarpis Vaizduoté Individas (3x)
Gebé¢jimas Isivaizdavimas Kontekstas

Galimybés Keitimas Socialinis kontekstas

Idéja (4x) Kirimas (5x)

Naudingas (3x) Mastymas

Naujas (8x)

Pasirodymas

Sprendimas Vertimas realybe
Procesas (3x) Veiksmas (2x)
Naujoveé (2x)

Originalus

PripaZzjstamas (3x)

Produktas (3x)

Rezultatas

Tinkamas

Unikalumas

Formos

Vertingas (2x)

Saltinis: Sudaryta autorés pagal lenteléje nr. 1 pateiktus autoriy apibrézimus.

Lentelé nr. 2 atskleidzia, kad jvairts autoriai daznai kiirybingumga sieja su kazko naujo atradimu.
Tai nebiitinai turi biiti konkretus ir apCiuopiamas iSradimas. Tai gali buti sprendimas, patobulinimas,
veiklos budas ar tik gairés naujai krypéiai, kurig iSvysto jau kiti individai. Karybiskumo rezultatas
gali biti nuo paprasCiausios kasdieninés minties, kaip veikti efektyviau, pvz. naujas bidas laiko
planavimui, iki didelio masto iSradimy, pakeisianéiy visuomenés jprocius, pvz. interneto atsiradimas.
Visgi autoriai iSskiria iSdavos pripaZinimo reikalavima, tuo paciu unikalumo ir originalumo, bei
galimybés idéja jgyvendinti, t.y. tikimasi realiai veikiancios idéjos. I$ veiklos kategorijos matyti, kad
dauguma autoriy kiirybine veiklg siejg su konkrec¢iu veiksmu, t.y., kad reali mintis turéty savo iSraisSka
(veiksmas, kirimas, gamyba), taCiau kiirybiSkumu gali biti laikomas ir tik jsivaizdavimas ar
mastymas. Itin svarbu kontekstas, kuriame veikia individas — laikas, aplinka, jau esami tos srities
pasiekimai. Dauguma garsiy pasaulio kiir¢jy buvo pripazinti pra¢jus keliems deSimtmeciams nuo jy
mirties, o savu laiku jy kiirybiSkumas neatrodé tinkamas ir jtikinamas, jy sukurti kiiriniai ar produktai
neatrodé geri ty laiky publikai, net jei jie ir Zitréty ] ateities perspektyvas. Vienas 1§ tokiy atvejy
pavyzdziy yra blogiausiu verslo sprendimu pramintas Western Union Telegraphy sprendimas atmesti
Aleksandro Grehamo Belo iSradimg — telefong ($alt. Suppression of new ideas & innovation). Kuomet
A. G. Belas pademonstravo savo naujg iSradimg — telefong, Western Union jam atsaké: ,,Pone Bele,
atidziai apsvarste jiisy iSradimg, nepaisant to, kad jis yra labai jdomus ir novatoriskas, mes pri¢jome
i$vados, kad jis neturi jokiy komerciniy galimybiy.” Tai jvyko 1876 metais, tuo tarpu A. G. Belas

nenuleido ranky ir pats plétojo savo iSradima, tod¢l jau 1877 metais buvo nutiesta pirmoji telefono
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linija. Apibrézimuose i$skiriamos savybés, tai tik maza dalis, rySkiausios savybés, kurias turi turéti
kiirybiska asmenybé — gabus, gebantis kurti ir turintis vaizduot¢ Zmogus. Savybés bus placiau
nagrinéjamos tolimesniame tekste. Kitas svarbus aspektas nagrinéjant kiirybiskumg yra tai, kad
kurybiskumo procesas gali biiti vystomas tiek individo, tiek ir grupés lygmenyje. Svarbu suprasti,
kurie darbai reikalauja komandinio susitelkimo ties jais, o kurie geriau nuveikiami individualiai.
Daug kas priklauso ir nuo asmenybés, jos bruozy, jgiidziy. Taip pat ne visada komandinis darbas
duoda daugiau rezultaty nei individualus. 1974 Ingham, Levinger, Graves ir Peckham atliktas tyrimas
parode, kad traukdami virve komandoje, kiekvienas narys ja trauke panaudodamas tik 75 % savo
jégos, tuo tarpu tada, kai jg trauké vienas jis jdéjo visus 100 % (Albanese R., Fleet D. D., 1985).
Veikiami komandos dvasios jie buvo tikri, kad ir kazkas kitas pasirtipins pergale zaidime, tuo tarpu
traukdami virve vienas pries viena, jie galéjo pasikliauti tik savo paciy jéga.

Apibendrinant galima teigti, kad kiirybiskumas gali biiti vertinamas ir kaip procesas ir kaip
rezultatas. Bet kuriuo atveju kiirybiskumas siejamas ne tik su svarbiais atradimais ar meno kiiriniais,
bet ir su patobulinimais ar kazko kasdienisko, bet naujo kiirimu. Pabréitina tai, kad kirybinis
produktas biity realiai pritaikomas, jgyvendinamas. Kirybiskumui svarbu tinkama aplinka, produkty
pripazinimui — ty dieny kontekstas. Tam, kad zZmogus bity kiirybingas jis turi sugebéti atsiriboti nuo
esamy normy, nes tuomet pavyksta i jvairius dalykus pazvelgti kiek kitaip, atrasti tam tikry iki tol
nepastebéty viety. Suprantama, ne visada pavyks sukurti kazkq, kas bus tinkama naudojimui, todeél
labiau svarbu ne kiek daug zmogus sugeba generuoti naujy produkty, bet kiek kokybiski jie yra. Taip
pat ne visada pavyksta tiksliai isreiksti naujas galimybes ar alternatyvas. Tai yra dazna kliiitis

atsirasti naujiems isradimams.

1.2 KURYBISKA ASMENYBE IR VISUOMENE — TEORINIS PAGRINDAS IR
SIUOLAIKINIO PASAULIO REALIJOS

1.2.1 KURYBISKOS ASMENYBES SAVYBES
Tyringjant kiirybisSkumo apibréZimag svarbu i$siaiskinti ir kokius kiirybisko Zmogaus bruozus
1§skiria jvairtis mokslininkai. Dauguma moksliniy Saltiniy, nagrinéjanciy, kuo pasizymi kirybiska
asmenybé remiasi Asmenybés pasiekimy ir tyrimy instituto (angl. Institute of Personality Assessment
and Research) jvykdytu tyrimu. Remdamiesi Siuo tyrimu, kity autoriy pastebéty reiskiniy ir savo
pastebéjimais, jie formuoja kiirybiSko Zmogaus modelj, kiekvienas pridédamas kazka naujo.
Dr. Dean Keith Simonton (2008), remdamasis Zzemiau minimais autoriais, nagrinéjant
kurybiskuma ir genialumg iSskyré SeSis bruozus, kuriais pasizymi kirybiskas asmuo:
1.  Kurybiski individai dazniausiai jvertinami kaip bent tokie pat protingi ar protingesni nei

vidutinio protingumo asmuo (Barron ir Harrington, 1981; Heansly ir Reynolds, 1989).
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2.  Tyrimai nurodo, kad kiirybingi individai parodo gebéjimg generuoti daug nejprasty
asociatyviy jungciy tarp kity pozitiriu nejprasty koncepcijy ar dirgikliy (Eysenck, 1995;
Mednick, 1962; Rothenberg, 1979). Kiuirybingas protas yra turtingas kompleksiniy semantiniy
tinkly, kurie laisvai sujungia jvairias idéjas (Martindale, 1995).
3. Kurybingi asmenys turi didelj kiekj atvirumo jvairiapusiai patir€iai ir rodo didelg
tolerancija daugiareik§miskumui (Harris, 2004; McCrae, 1987; Peterson ir Carson, 2000). Sie
zmongs aktyviai siekia naujumo ir sudétingumo (Barron, 1963; MacKinnon, 1978). Jie taip
pat turi sugebéjima jsitraukti j daugiau nei vieng veikla (Ansberg ir Hill, 2003; Martindale,
1995; Mendelsohn, 1976).
4.  Kur¢jai jaucia didelj pasitenkinima tuo, kg jie daro, ir todél iSskirtinai entuziastingai,
energingai ir su atsidavimu imasi veiklos pasirinktoje kiirybingy pastangy reikalaujancioje
srityje (Chambers, 1964; Roe, 1953). Bitent dél Sios savybeés iskilus klititims ar atsitikus
nes¢kméms jie itin atkakliai siekia uzsibrézty tiksly (Helmreich, Spence ir Pred, 1988;
Matthews, 1980).
5.  Kirybingi individai dazniau biina intravertai — Zmonés, kuriems socialinis gyvenimas,
bendravimas néra svarbus, nei ekstravertai (Eysenck, 1995; Roe, 1953). IntravertiSkumas gali
pasiekti ryskaus atitrikimo nuo socialiniy interakcijy lygj ar net antisocialuma (R.B. Catell,
1963; Eysenck, 1995). Tuo paciu metu kiirybingi asmenys linke biiti labai nepriklausomi ir
savarankiski, daZnai prieStarauja visuotinai priimtinoms normoms (Crutchfield, 1962;
Eysenck, 1995; Roe, 1953).
6.  Kdurybingi asmenys, ypatingai tie, kurie pripaZjstami genijais, dazniau, nei vidutiniai
asmenys turi jvairiy tipy psichopatologijy (Jamison, 1993; Ludwig, 1995; Simonton, 2005).
Kirybiskumas taip pat neigiamai siejasi su gebéjimu atsirinkti neturincig rySio informacija
(Goertzel, 1978; Ludwig, 1995; Post, 1996). Tai reiskia, kad kiirybiski asmenys nesugeba
atsirinkti, kuri informacija yra sietina, o kuri ne — j daugelj Zvelgia kaip j galimai susijusius
aspektus. Visgi §i charakteristika teigiamai koreliuoja su atvirumu potyriams (Carson, 2003;
Peterson, Smith ir Carson, 2002). Labiausiai stebétina, kad kiirybiskiems asmenims yra
biidingas stipraus ego ar kito psichologinio S$altinio, kuris padeda jiems atsilaikyti pries
minétus kenksmingus faktorius (Barron, 1969; Carson, 2003; R.B. Cattel ir Butcher, 1968).
Kitas autorius, Gregory J. Feistas (2010), siiilo panasy kirybiskos asmenybés modelj, kuris
susideda 1§ SeSiy kintamuyjy, kurie aprépia biologing ir asmening sferas:
1.  Genetikos ir epigenetikos jtaka asmenybei. Mokslininkai neabejoja geny jtaka
asmenybei, tuo paciu ir mastymui ar elgsenai, taciau yra pripazjstama, kad daugiausia jtakos

turi epigenetiniai reiSkiniai. Jrodyta, kad motinos vartojami Zzalingi produktai (alkoholis,
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narkotikai ir pan.) gali jtakoti jos biisimo vaiko protinius gabumus. Bendrai paémus genetikos
ir epigenetikos jtaka néra ryski, labiau paSaliné, nes labiau nulemia asmenybés ypatumus,
kurie jtakoja galima kiirybisSkuma arba ne.
2. Smegeny darbas. Kaip ir Dr. D. K. Simontonas, autorius teigia, kad kiirybiski zmonés
yra vertinami vidutinio arba vir§ vidutinio intelekto, taip pat pabrézdamas ir tai, kad svarbu ne
tam tikra smegeny dalis, bet tai, kaip smegenys dirba, jy neurotiniy tinkly sgveika su
pagrindinémis smegeny dalimis. Taigi §is kintamasis papildo prie$ tai buvusj — genai ir
epigenai jtakoja ir smegeny iSsivystyma, jy veiklos ypatuma, taigi jtakoja ir kirybiskuma.
3. Kognityvinés asmenybés savybés. G. J. Feistas teigia, kad kiirybiSkas Zmogus bus labiau
atviras jvairiems iSgyvenimams ir patyrimams, lengviau prisitaiko prie naujy situacijy.
4.  Socialinés asmenybés savybés. Socialinés savybés apima asmens elgseng ir pozilrj |
Kitus asmenis ir santykius su jais — pritarimas ar abejojimas aukStesnes pareigas uzimanciais
asmenimis, kaip Zzmogus jauciasi tarp nepazjstamy ir pan.. DaZniausiai kiirybingos asmenybés
kvestionuoja ar net atmeta visuomenéje nusistovéjusias normas, tradicijas ar konservatyvias
ideologijas. Kirybiski zmonés pripazjstami maziau socialiis ir sunkiau bendraujantys, ta¢iau
jie yra labiau nepriklausomi, pasitikintys savimi ir atkakltis (Ch’avez-Eakle, Lara, & Cruz-
Fuentes, 2006; Feist, 1999).
5. Motyvacinés — poveikio asmenybés savybés. Kiirybingi zmonés dazniausiai turi daugiau
motyvacijos jgyvendinti savo uZzsibréztus tikslus. Jie turi noro, ambicijy jgyvendinti savo
sumanymus ir tuo paciu turi sugeb¢jimy (nepaisant savo intravertiSkumo) patraukti ir kitus |
iy sumanymy jgyvendinima.
6.  Klinikinés asmenybés savybés. Psichologai daug démesio teikia tyrinédami kaip
kiirybiSkumas susijgs su tam tikrais asmenybés sutrikimais, psichine sveikata. Jrodyta, kad
daugiausia sutrikimy pasitaiko tarp meny karéjy, nei tarp mokslininky (Jamison, 1993;
Ludwig, 1995; Rawlings & Larconini, 2008). Jei zmogus savo darbu ar kita veikla néra
kiréjas (tai néra jo pagrindiné veikla), o kalbama apie kasdienes kiirybiskumo apraiskas, tokie
Zmones gali biiti tiesiog emocionaliai jautresni, sunkiau iSkesti nesékmes ir pan.

Profesorius R. Keith Sawyer (2006, p. 46) pateikia Asmenybés pasiekimy ir tyrimy instituto

atlikto tyrimo rezultatus remdamasi MacKinnon (1978) septyniomis savybémis:

1.  AukStesnio intelekto. Skirtingy sri¢iy kiirybingi Zmonés gauna aukStesnius balus
skirtingose sferose — rasytojai aukstesnius balus gauna verbaliniuose pratimuose, architektai
tirian¢iuose erdvés suvokimo ir pan. Visgi aukstas IQ (angl. intelligence quotient, liet.

intelektualumo koeficientas) neapsprendzia karybiskumo.
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2.  Izvalgumas, pastabumas ir budrumas. Kirybiskos asmenybés gali greitai perprasti idéjas
ir atsirinkti tas, kurios buty tinkamos spresti problema, jie kaupia jvairiy sri¢iy informacija,
kurig véliau greitai susieja su iSkilusia problema ar apipina idéja.

3. Yraatviri patyrimui.

4.  Subalansuotos asmenybés. D¢l savo atvirumo potyriams, kiirybingi asmenys labiau
supranta juos supancius zmones. Pavyzdziui, kiirybingi vyrai, skirtingai nei jvertinti kaip
nektrybingi, surinko daugiau baly moteriskumo uzduotyse, nors jie ir neatrodé moteriski.
5. Salyginis jausmy slopinimo ir nuslépimo mechanizmy, kurie kontroliuoja impulsus ir
vaizdingumg, nebuvimas
6.  Vaikystéje buve mylimi ir materialiai apripinti, nors patys pasakoja turéje nelaimingas
vaikystes. MacKinnonas iskélé hipoteze, kad tokio tipo pareiskimas gali kilti i to, kad nors ir
turéjes vaikyste, kuri nesiskyré nuo kity normaly gyvenimg gyvenanciy Seimy, kirybingi
individai jas vadina nelaimingomis d¢l skirtingo suvokimo ir atsiminimy, jie linke prisiminti
negerus patyrimus dél penktame punkte minimo nesugeb¢jimo kontroliuoti savo jausmy
neigiamose situacijose.
7. Potraukis painumui. Kiirybingi zmonés mégaujasi atrad¢ jungiancius principus, kurie
inesa tvarkos sudétinguose, painiuose ir neisbaigtuose fenomenuose.

Taip pat yra i$skiriami ir kiti kiirybingy zmoniy bruozai (Sawyer (2006, p. 47)):

. Raiskiai déstomos mintys;

o Metaforinis mastymas;
. Lankstus sprendimy priémimas;
o Gebé¢jimas vizualizuoti problemas;

o Nepriklausomumas;

. Tolerancija dviprasmiSkumams;

o Noras jveikti klittis ir atkaklumas;

o Atvirumas rizikai;

o Drasa reiksti savo jsitikinimus;

o Energingumas;

o Nepriklausomyb¢ vertinant;

° Autonomiskumas;

. Pasitik¢jimas savimi, tik€jimas, kad yra kurybiskas;

o Geb¢jimas suderinti prieSingas ar skirtingas savybes.
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Nors kiekvienas autorius savo suformuotg kiirybiSkos asmenybés modelj ar apraSyma paremia
tuo paciu tyrimu, taciau svarbu nagrinéti kiekvieng i§ jy, nes kiekviename i§ jy yra kazkas naujo ir
papildancio bendra suvokimg apie kiirybingg asmenybe. Apibendrinant visy autoriy aptartus bruozus,
ju apibudinimus atsiskleidzia bendras kirybisko zmogaus paveikslas (1 pav.). Paveiksle vidiniame
rate yra pateiktos tos savybeés, kurios yra tiesiogiai susijusios su smegeny veikla, néra pastebimos i8$
iSorés. ISoriniame rate pateiktos visos iSorinés kiirybisko Zzmogaus savybés. Zinoma, negalima teigti,
kad zmogus, kuris neturi vienos ar kitos savybés, nepriklausomai nuo to, ar ji viding ar iSorin¢, nebus
kurybiskas, taciau kuo daugiau minimy savybiy, ypatingai iSoriniy, turés asmuo, tuo labiau tikétina,

kad jis bus kiirybiskas.

Gebejimas sudetinti prie¥ingas ar Sugebejimas junghi Zinias ir

skirtmgas savybes formuott idejas  Intravertifkumas
Priegtaravimas primtoms normoms,
tradicioms

Pasitilcépmas savim, tikéumas, kad
yra kirybigkas
Noras veileti khintis ir athkaldlumas Datnesnés psichopatoligijos kirybine velkla

Metaforinis mastymas ngehkt?li r " Gebejimas vizualimet problemas
epigenetikos ftaka L
Afvirumas {vainia patirCia . Maiau vedksti smegeny Potravkis veiklos ar problem
. . Eorybitka asmenybe dalis atsakinga uf emocipy et : P t
Wepriklausomnybe veldyma sudetngumut
Pasttikejimas savimi Greitiau veildantys Sugebejimas jaust kitus Zmones
o smegemy neurotinal Fnera as
Motyvactja vedd tirlelai Widutinis ar aukstesnis 10 Bnet
Pastabutmas Lankstus sprendimmy prigmimas

Budrnumas Drgsa rethéti savo jsittnimus
Tvairny srifhy informactjos . ~ Sugebejimas vienw metw jsitraukdi |
kaupimas Raiskiai destomos mintys Atvirumas tizkal  daugiau nei viena velda

Pasitenkinitno jaustnas ufstimant

1 pav. Kurybingo Zmogaus paveikslas.

Saltinis: Sudarytas autorés pagal Feist (2010), Sawyer (2006), Simonton (2008) pateiktus
apibiidinimus.

Zvelgiant j 1 pav., pastebima, kad su kai kuriomis i3 iSoriniy savybiy Zmogus daznai turi ir su jy
panaudojimu susiduria kiekvieng dieng — pasitik¢jimas savimi, metaforinis mastymas, atvirumas
rizikai ir t.t. Neretai, iSsiugdyti Sias savybes privercia darbiné veikla, net ta, kuri 1§ pazitiros néra
susijusi su kirybiSkumu. PavyzdZiui, buhalteriui neretai prireikia pastabumo, jvairiy sriciy
informacijos kaupimo, sugeb¢jimo vienu metu jsitraukti ] daugiau nei vieng veikla. Tuo tarpu
politologui reikia sugebéti raiSkiai déstyti mintis, gebéjimo vizualizuoti problemas, pasitikéjimo
savimi, atvirumo jvairiai patiriai ir pan. Taigi galima buty teigti, kad kiekvienas yra i§ dalies
kurybiskas, kad kirybiSkumas yra naudojamas daugelyje kasdieniniy situacijy, tik nebttinai taip
jvardijamas ar pastebimas. Galbit ne kiekvienas kuria tam tikra produkts, bet, kaip pastebima

lentelgje nr. 2, kiirybiSkumo iSdava nebitinai turi biiti apciuopiama — tai gali biiti ir alternatyva
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(veiklos ar pan.), procesas (nuo kasdienio iki keifianéio veiklg i§ esmés), kazkas originalaus,
unikalaus, tinkamo situacijai ar individui ir vertingo (individualiai ar placiuoju mastu).

Apibendrinant galima daryti isvadq, kad kiirybiskumas yra svarbus kiekvieno asmens
darbiniame ir asmeniniame gyvenime. Kirybisko Zmogaus savybés yra susijusios su jy smegeny
veikla — greiciau veikianciais smegeny neurotiniais tinklais, mazZiau veiksnia smegeny dalimi
atsakinga uz emocijy valdymq. Jie daznai pasizymi sugebéjimu jungti Zinias, atkaklumu, ryztu
rizikuoti ir priimti isSukius, yra lankstesni ir nebijo kvestionuoti nusistovéjusias tiesas. Kirybinga
asmenybé yra atvira jvairiapusei patirciai, ji energingai imasi paskirty uzduociy. Daznai kiirybiski
Zmonés bina intravertai, taciau pasizymi didesniu empatijos lygiu, labiau jaucia kitus Zmones,

susitapatina su jais.

1.2.2 KURYBISKOS VISUOMENES SVARBA SIUOLAIKINIAME PASAULYJE

Pirmieji du poskyriai atskleidé, kad kiurybinio potencialo turi kiekvienas zmogus. Kyla
Klausimas, kaip kiirybiskumas atsispindi visuomenéje, kiek kiirybiskumas svarbus visuomenei ir kiek
visuomenei svarbu jos nariy kiirybiskumas. Kaip jau minéta, kiirybiSkumas vertinamas pagal esama
situacija, aplinka, tradicijas nusistovéjusias visuomenéje, Kkitaip tariant, bendra konteksta.
Investavimas j kiirybiskumo skatinimg visuomenéje prasidéjo su Saltuoju karu, ginklavimosi
varzybos paskatino tobuléjima jvairiose srityse — technikos, vadybos, augindamos organizacijy
ekonomine bukle, augino ir gyventojy pragyvenimo lygj. 1955 metais Jutos valstijoje (JAV) jvyko
konferencija skirta kiirybiSkumo moksliniuose talentuose paieskos tyrinéjimams. Frank Barron (1955)
Sioje konferencijoje skaité praneSimg tema ,,Polinkis link originalumo®, kuriame teigé, kad
kiirybiSkoje visuomenéje vyrauja iSraiSkos ir judéjimo laisve, nepritarimo ir prieStaravimo baimes
nebuvimas, noras pasipriesinti jproCiams ir Zaisminga dvasia bei atsidavimas darbui. 1957 metais
Taryby Sajunga j kosmosg paleido rakets ,,Sputnik®, ir tai paskatino Amerikos valdzig atsakyti dar
svarbesniu pasiekimu. Buvo sutelktos psichology pajégos, kad surasty buda, kaip iSgryninti ir
paskatinti augti mokslinius talentus ir kurybiSkuma mokyklose. Kirybiskumo tyrinétojams buvo
pavesta sukurti testa, kuris galéty identifikuoti, kurie vaikai yra gabis, talentingi ir kiirybingi, kad
galéty | juos investuoti ir nukreipti unikaliy, originaliy ir sensacingy iSradimy link (Sawyer, R. Keith.,
2006, 45). Buvo pradéta nagrinéti visuomenés atvirumo naujovéms svarba. 1961 metais Morris Stein
teige, kad visuomen¢ skatina kiirybiskuma, jei ji atvira ir auginanti atvirumg vidiniams ir iSoriniams
patyrimams (Sawyer, R. Keith., 2006, 43). IS to kyla supratimas, kad jei visuomenéje yra labai aiskios
normos ir ribos, jei zmonés joje yra suvarzyti jvairiy dogmy, tikétina, kad $ioje visuomengje kurybiski
individai neturés galimybés panaudoti savo kiirybiniy galiy ir visuomen¢ praras galimybe iSnaudoti §j
potencialg didesniems ar mazesniems iSradimams. UZdaroje visuomengje savo kiirybisSkuma gali

reiksti tik labai kurybiSkas ir tvirtas asmuo, kuris bus pasirenges kovoti prie§ nusistovéjusias normas.
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Tuo tarpu tie, kuriems reikia paskatos, kurie linke uzgniauZzti savo norg, talentus ir kiirybiSkuma,
nesugebés pasipriesinti.

D. W. MacKinnon (1962, 493) savo praneSime Amerikos psichology Asociacijos nariams,
ragino mokytojus ir tévus kuo labiau skatinti “atvirumag idéjoms, ypatingai toms, kurios kelia
daugiausiai i88iikiy ir prieStarauja jy isitikinimams®, jis teigia, kad norint uzauginti kirybiskus ir
perspektyvius vaikus reikia skirti laiko tiek ir standartiniams mokslams, tiek ir fantastinéms idé¢joms
ar galimybéms. Labai svarbu vaikams suprasti, kad Zmogaus galimybés yra neribotos. Tai kas pries
20 mety atrodo nerealu ir nejmanoma, Siandien jau gali atrodyti kaip kasdienis dalykas. Netgi i$
vaikisSky fantazijy ilgainiui gali iSsivystyti visg keiCiantys iSradimai.

1968 m. pradzioje vykusiame New Yorko Ekonomikos klubo susirinkime atidarymo kalbg tema
,Kurybiska visuomené“ skait¢ tuometinis Kalifornijos valstijos gubernatorius, véliau Jungtiniy
Amerikos Valstijy prezidentas, Ronaldas Reiganas (1968). Joje jis kalbéjo apie tai, kaip svarbu yra
visuomeneés nariy jsitraukimas i visuomeninius reikalus. Pabrézdamas kiirybiSkumo svarba, jis teige,
kad kiirybiskos visuomenés pareiga yra kuo labiau atitikti jos nariy interesus, reikalauja paciy Zzmoniy
Supratimo ir jsitraukimo. Pasak R. Reigan (1968), jokia vyriausybé negali atrasti ar jpirkti elitinés
grupés individy, kurie galéty priimti teisingus sprendimus, jtakojancius rinka, socialinius aspektus ar
kasdienj individo gyvenimg. Pripazjstama, kad visuomené bus tiek teigiamai naudinga, koks yra jos
nariy potencialas. Siuo savo pareiskimu Ronaldas Reiganas pritaré iki tol psichology teigiama tiesa,
kad kuo visuomené bus atviresné kiirybiSkoms asmenybéms, tuo daugiau bus galimybiy talentui
i8siskirti ir uzaugti.

Veliau kiirybiSkumag nagrin€jantys autoriai taip pat teigeé, kad visuomene jtakoja kiirybisSkuma,
pvz.. D. H. Feldman teiginys: ,,i§ tiesy yra tam tikri atvejai, kuriuose socialinés/kulttirinés realijos
nulemia kirybiSkumo plétojimo galimybe arba jos nebuvimg tame kontekste® (Paulus, P.B. (2008)).
Kurybingos visuomenés tema placiai nagrinéjantis dr. Richard Florida (2004, p.122), teigia, kad
visuomenes augimui svarbiausias yra jos atvirumas naujoms idé¢joms, kuris leidzia naudotis jos nariy
kirybine energija. R. Florida (2006, p. 25-27) savo ekonomikos augimo teorija vadina ,,Trys ,, T*“ —
joje sakoma, kad ekonomikos augimg skatina technologijos, talentas ir tolerancija. Autoriaus teigimu
visos augancios Salys demonstruoja gerus rezultatus visose Siose srityse: investuoja ] technologijas,
augina talentus ir svarbiausia jie pritraukia talentingus ir kiirybingus Zmones, leidzia jiems kurti ir
»augti; bltent tai autorius ir i$skiria, kaip tolerancija. Kalbama apie visuomenés atviruma ne tik
kiirybos Zmonéms, o apskirtai kitokiam mastymui, gyvenimo budui ar tiesiog elgsenai. Atvira
visuomen¢ sugebés diskutuoti su kitokiais Zzmonémis, mokytis i§ jy, atsirinkti tai, kas naudinga, o
situacijose, kuomet esamam laikui naujové, nesvarbu kokio masto ji bebiity, néra pritaikoma, neatmes

ja sitlancio individo ir toliau skatins kurti. R. Florida (2002) teigia, kad visuomenés vidiné
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tolerancija, ar tai biity tolerancija imigrantams, kitos rasés atstovams, homoseksualams ir pan., ir
jvairiapusiSkumas savaime skatina kiirybiSkos aplinkos visuomeng¢je kiirima.

Taigi Salys, jy miestai, kuriuose socialiné jvairove yra didesné, tikétina, turés daugiau kiirybingy
visuomenés nariy, o tuo paciu bus lankstesné ir lengviau priims globalaus pasaulio keliamus issukius,
augs ir uzims svarbig vieta pasaulinéje ekonomikoje. Apibendrinant galima teigti, jog tam, kad
visuomen¢ biity s¢kminga, jai reikia kiirybiSky Zmoniy, tuo tarpu kiirybiSkai asmenybei reikalinga
tolerantiska ir jg priimti pasiruosusi visuomené.

R. Florida (The Creative Compact: An Economic and Social Agenda for the Creative Age)
i§skiria de§imt principy, kurie turéty bati jsisavinti norint skatinti visuomeninj kiirybiskuma. Siais
principais R. Florida dar karta patvirtina ir papildo ir kity autoriy pateikta kurybiskos visuomeneés
supratima.

1.  Kiekvienas zmogus yra kurybingas. Autorius siilo kuo labiau sustiprinti Zmoniy
pasitikéjimg savo kiurybingumu ir tokiu budu skatinti kiirybinés klasés, kuri susidaro i$
kirybiska darbg dirbanciyjy, augima. Pasak autoriaus kiirybiné klasés stiprinimas gali zenkliai
itakoti valstybés ekonomikos augimg.

2. Skatinti antrepreneriskuma visoje rinkoje, ne tik didelése, bet ir vidutinio dydzio ar

mazose jmonese.

3. Plétoti inovacijas, | jas investuoti. R. Florida teigia, kad investicijos | inovacijas,

inovatyvius studentus, turi didelg atperkamaja graza.

4.  Kurybiskumo svarbos auginimas socialiniame lygmenyje. Svarbu, kad visuomenés
nariai suprasty ir sugebéty apibréZti savo tapatumag bei pilnai panaudoty savo jgidZius ir
galimybes.

5. Restruktiruoti Svietimo sistemg link kirybisSkumo. Vaiky kiirybiSkumas turi biti
skatinamas tiek mokyklose, tiek ir uz jos riby — popamokingje veikloje. Taip pat ir tévai turi
suprasti, kaip svarbu skatinti vaiky kiirybiSkuma, jj ugdyti ir vertinti.

6.  AukStasis mokslas turi buti kiirybisSkumo centras. Universitetai ir kolegijos yra
kirybiSkos ekonomikos pagrindas. Jie ugdo talentus ir tolerancijg (du 18 trijy R. Floridos
apibrézty sékmingos ekonomikos elementy ,,Trys ,, T*““ teorijoje).

7. Kiekvieng bendruomeng padaryti kiirybiska bendruomene.

8.  Stiprinti vietinés reikSmés veiklas, t.y. atskiry valstybés vienety (miesty, regiony)
valdZig panaudoti visos valstybés demokratijos pamatams kurti ir iSlaikyti.

9.  Uztikrinti visuomenés atvirumg ir jvairove. R. Florida siiilo skatinti imigracija j Salis

tam, kad atvykty nauji talentai, tam, kad susikurty ir Zemesnioji klas¢, bei, svarbiausia, tam,
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kad susidaryty visuomenés jvairove, nes tik jvairové skatina sugebéjimg mastyti novatoriskai

bei atviruma naujiems ar kitokiems sprendimams.

10. Skatinti globaliskumg. Kiekviena Salis turi iSlaikyti savo tam tikrg identitetg, taiau

kartu sugebéti dirbti tarpusavyje.

Apibendrinant svarbu pabrézti, kad kiirybiska visuomené visy pirma yra atvira visuomené. Joje
gali laisvai reikstis visi individai, ji priima naujus narius, imigrantus, kitos orientacijos, Kitos
religijos ir t.t.. Tokia visuomené supranta, kad kiekvienas jos narys yra kirybiskas, kad kiekvienas
turi potencialg, bei tuo paciu kiekvienas individas supranta ir teisingai geba vertinti save patj.
Kurybiskumas ir atvirumas ugdomas nuo pat mazy dieny, o j tokios asmenybés ugdymq jsitraukia visi
— tévai, mokykla, véliau aukstojo mokslo institucijos ir darbdaviai. Kiirybiskos visuomenés auginimas
ir puoseléjimas suteikia valstybei galimybe padidinti ekonomikos augimgq, todél investavimas j
inovacijas, kirybiskumo skatinimas mokslo institucijose bei visuomeninése bendruomenése turi uzimti

svarbiq vietq valstybés strategijose.

1.2.3 KURYBISKOS VISUOMENES APRAISKOS LIETUVOJE

Lietuvos Respublikos Seimo 2003 m. liepos 4 d. nutarime Nr. IX-1700 d¢l valstybinés Svietimo
strategijos 2003-2012 mety nuostaty teigiama: ,,Lictuvai jsitvirtinant Vakary erdvéje, Svietimas turi
padéti stiprinti visuomenés kiirybines galias, iSsaugoti ir kurti tautos tapatybe, brandinti pilieting
visuomeng, didinti Zmoniy uzimtuma ir tikio konkurencinguma, mazinti skurda ir socialing atskirtj.*.
IS Sio teiginio galima suprasti, kad Lietuvos Respublikos valdantiesiems organams kirybiskumas yra
taip pat vienas i§ prioritetiniy visuomenés savybiy jvairiose srityse. Visuomenés pokyciai
sekmingiausiai yra jgyvendinami per augancias kartas, todeél Svietimo srities specialistai skiria
ypatinga démesj toms sritims, kuriose tikimasi visuomeneés tobul¢jimo. Minétame nutarime, kalbant
apie Valstybés ilgalaikes raidos strategija, viena i§ §vietimui tenkanciy misijy yra numatyta ,,uztikrinti
darnig, ziniomis grista kraSto wkio, aplinkos ir kultiros plétra, vidin; ir tarptautinj wkio
konkurencinguma, nacionalin] saugumg ir demokratinés valstybés raidg ir taip stiprinti visuomenés
kiirybines galias“. Siuose nuostatuose daugiausia démesio yra kreipiama j Ziniy visuomene, kurios
svarbg jtvirtino 2002 m. lapkri¢io 12 d. nutarimas Nr. 1X-1187 dél Valstybés ilgalaikés raidos
strategijos, kurios pagrindinis tikslas — sukurti aplinkg plétoti Salies materialinei ir dvasinei gerovei,
kurig apibendrintai nusako Ziniy visuomené, saugi visuomené ir konkurencinga ekonomika. Visgi
dauguma uzsienio autoriy teigia, kad ziniy vadybos svarba jau nurungé kiirybiskumo valdymo, t.y.
skatinimo ir plétojimo, svarba. Todél 2011 metais parengta ,,Lietuvos pazangos strategija“ Zenkliai
didesnj démes;j skiria kiirybiskumo svarbai visuomenés nariams, ypa¢ nuo 2002 mety strategijos
skiriasi pozitris ] kiirybiSkumg. 2002 mety strategijoje terminas kiirybiSkumas vartojamas tik meninei

veiklai, jos atstovams apibrézti, tuo tarpu 2011 mety pazangos strategija jau kalba ir apie kiekvieno
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visuomenes nario kiirybiSkuma. ,,Lietuvos pazangos strategija ,,Lietuva 2030, patvirtinta 2011 m.
lapkri¢io 23 d. Lietuvos Respublikos Ministro Pirmininko tarybos nutarimu nr. 11-4098-01 , yra
siekiama “paskatinti esminius visuomenés pokycius ir sudaryti sglygas formuotis kirybingai,
atsakingai ir atvirai asmenybei. Tokiy asmenybiy dominavimas skatins pazangos procesus ir lems
teigiamus pokycius visose visuomenés gyvenimo srityse”. Pagal Sig strategija (2011) pokycCius
numatyta vykdyti trijose srityse, vadinant Sias sritis sumaniosiomis: visuomengje, ekonomikoje ir
valstybés valdyme, remiantis trimis pagrindiniais principais — kiirybingumu, atsakomybe ir atvirumu.
Nagrin¢jant kiirybiska visuomene svarbiausia sritis yra sumanios visuomenés vystymas. Strategijoje
aptariama trys esminés pokyc¢iy iniciatyvos:
o Veikli visuomené — kuriama orientuojant bendrojo lavinimo sistema j ,,kiirybiSkumo,
pilietiSkumo ir lyderystés ugdyma®. Siekiama jtraukti visuomen¢ i kulttirinj, mokslinj ir kt.
gyvenimg, sukuriant tinkamg mokymosi aplinka, plétojant aukStos kokybés kulttiros paslaugas
ir ugdant sveikg gyvenseng. Be viso to, visuomengs jtraukimui i jvairias veiklas sitiloma plésti
bendruomeniy veikla, stiprinti jas bei kitas nevyriausybines organizacijas, ugdant jy lyderius ir
remiant pilietines iniciatyvas.
. Solidari visuomené — pasiekiama ugdant ,,Lietuvos kultiiring ir politing savivoka®,
stiprinant pilieCiy savimong ir tauting tapatybe, atnaujinant ir iSsaugant nacionalines kultaros
programas bei pavelda. Taip pat prie S$ios iniciatyvos prisideda lituanistinio ugdymo
skatinimas, Seimos institucijos, rySio su lietuviais emigrantais stiprinimas ir socialinés

atskirties mazinimas.

. Besimokanc¢ios visuomenés iniciatyva — jgyvendinama kuriant ,,veiksmingg mokymosi
visg gyvenimg sistemg, efektyviai pritaikan¢ig informaciniy rySiy technologijy galimybes,
uztikrinan¢ig dinamiSkai visuomenei biitiny ziniy bei jgidziy igijimg ir tobulinima.*.
Siekiama sukurti mokslo ir tyrimy centrg gebantj apjungti disciplinas j tinklg ir sutelkti
geriausig Salies mokslo ir studijy potencialg. Didelis démesys kreipiamas uzsienio kalby
mokimuisi (ypaé angly) ir galimybe studentams bent semestra studijuoti kity, ypa¢ Siaurés ir
Baltijos regiony, valstybiy auksStosiose mokyklose. Taip pat skatinti visuomenés dalyvavima

kultiiriniame gyvenime, didinti lietuviskos kultiiros sklaidg uZsienio valstybése.

Strategijoje (2011) atsispindi Lietuvos Respublikos Ministro Pirmininko tarybos supratimas,
kad valstybés visuomenés nariy kiirybiSkumas yra labai svarbus bendram valstybés augimui.
Apibréziant, kaip bus einama link sumanios ekonomikos, strategijoje teigiama: ,,ekonomika bus
sumani, jeigu tinkamai pasinaudosime sgmoningos visuomenés kuriamomis galimybémis.“. Lyginant
su tuo, kaip strategija atitinka prie§ tai buvusiame poskyryje aptarta uzsienio autoriy poZziiir] |

kiirybiska visuomene, §i pazangos strategija atitinka teorinj pagrindimg. Strategijos rengimo metu
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aptarta uzsienio autoriy literatira jau buvo publikuota, todél tikétina, kad kity Saliy patirtis bei
mokslininky pastebéjimai yra jvertinti ir jais pasinaudota ruoSiant Lietuvos principinius veiksmus
augancios valstybés link. Visgi néra atkreiptas démesys | visuomenés jvairove ir tolerancijg jai.
Europos Sgjungos duomenimis (Salt. Discrimination in the European Union) Lictuva visy sri¢iy
tolerancijos tyrimuose uzima Zemesnes nei Europos Sgjungos (ES) vidurkis pozicijas. Tuo tarpu
Hollanders H. ir Cruyse A. atliktame tyrime (2009) nagrinéjant kiirybinj klimata Lietuva uzima 24-ta
i§ 27-niy valstybiy, kiirybiskumg 17-tg, o bendrame inovatyvumo indekse 24-tg vieta. Tai parodo, kad
kirybinio potencialo Lietuvos visuomen¢ turi, tik néra pakankamai kiirybinio klimato. Taigi parengta
pazangos strategija yra aktuali, taCiau Zmoniy pakantumg ir atvirumg jvairovei reikéty skatinti labiau.
Kirybiskumas, traktuojant $ig sgvokg ne tik kaip iSradimus, atradimus ar mening veikla, bet ir kaip
asmens geb¢jima mastyti, diskutuoti ir atrasti kazka naujo kasdieninése situacijose bei atvirumag
naujoveéms, gali biiti vadinamas esmine kompetencija. Daugelyje vadybos tema paraSyty moksliniy
darby, bei laisvesnio stiliaus vadybos bei saves tobulinimo knygy yra kalbama apie kiirybisko
pozitrio svarbag tiek darbo, tiek ir asmeniniame gyvenime. R. Florida (2004, p. 124) teigia
,Siandieninéje ekonomikoje kiirybiskumas ir konkuravimas eina koja kojon“. Tod¢l svarbu nagrinéti
kiirybiskuma ir kaip asmens kompetencija, kuri turéty biiti jtraukta | keliamy esminiy kompetencijy
reikalavimus lyderiams, vadovams ir net Zemesnes pareigas uzimantiems zmonéms diskusijas tarp
kity kompetencijy vadybos temy. Didele jtaka turi ir valstybés politikos pasirinkimas investuoti |
kirybiSkumo auginimg ir puoselé€jima.

Zvelgiant j Lietuvos Respublikos valdanciyjy organy patvirtintas strategijas tampa aisku, kad
Salies vadovams suprantama kiirybiskos visuomenés svarba. Yra pripazjstama, kad labiausiai
pazangos procesus paskatinty kiirybingi, atsakingi ir atviri visuomenés nariai. Strategijose aiskiai
pabrézZiama, kad investavimas | mokslo reformas, vedancias link kirybiskesnés aplinkos,
besimokancios visuomenés iniciatyvy, visuomenés solidarizavimo, yra prioritetinés sritys, siekiant
,,paskatinti esminius visuomenés pokycius ‘. Visgi per mazZas démesys yra skiriamas visuomenés
jvairovei ir tolerancijai, pasak europiniy tyrimy, Lietuvos visuomené yra pakankamai uzdara ir
netolerantiska kitos, nei vyraujanti, kilmes, rasés, religijos ar lytinés pakraipos Zmonéms. Norint

2999

sekmingai vykdyti ,,Lietuvos pazangos strategijq ,, Lietuva 2030”" svarbu atsizvelgti ir j Siuos

rodiklius.

1.3 ORGANIZACINIS KURYBISKUMAS

R. Florida (2003) savo straipsnyje ,,The new American dream‘ (liet. Nauja amerikietiSka
svajone) teige, kad terminas ,,amerikietiSka svajone®, reiskes galimybe darbu uzsidirbti pinigy, jgavo
nauja prasme. Zmongés Siais laikais auk$¢iau pinigy siekiamybés iskelia tikslg turéti malonuma

teikiantj darba, kartais net ir atsisakydami galimybés padidinti savo pajamas. Zinoma, minimaliis toje



24

visuomenéje priimtini kasdieniai poreikiai turi biiti patenkinti — zmogus visy pirma turi uzsitikrinti
pragyvenimui, t.y. maistui, patogumams, drabuziams, savo vaiky iSsilavinimui, tadiau yra pasiryz¢
Siek tiek apriboti savo poreikius ir likti prie malonaus darbo, nei keisti ji 1 geriau apmokama, taciau
jiems nepatinkantj. Pasak autoriaus, biitent kiirybiSka darbo aplinka, kiirybinis darbas, lyginant su
monotoniSku ir sukaustytu jvairiy taisykliy ar rémy, dazniausiai yra vertinamas kaip malonuma
teikiantis. Todél svarbu Snekéti apie organizacinj kiirybiSkuma, prisimenant ir prie$ tai buvusiam
poskyryje (zr. 1.2.3.) pateikta informacija, jog kiirybiskumo vystymas ir palaikymas vyksta jvairiose
Zmogaus amziaus tarpsniuose nuo tévy prieziiiros, mokyklos iki darbo vietos. Taigi organizacijoms
karybiskumo skatinimas gali bati vertinamas ne tik kaip naudingas darbuotojy lojalumo skatinimas,
savo pelningumo didinimas, bet ir kaip socialiné atsakomybé.

Organizacinis kurybiSkumas daugiausia nagrinéja jvairius kintamuosius, kurie turi tiesioging
jtakg darbo aplinkai, kiirybiSkumui darbe organizacijos kontekste (Shalley, Ch. E., Zhou, J., 2008).
Nagrinéjant organizacinj kiirybiSkuma i§ esmés i$skiriami du modeliai — Teresa M. Amabile (1983) ir
Woodman (1993).

Amabiles kiirybingos organizacijos modelis susideda i trijy ktirybiSkumo komponenty: jgiidziai
susije su tam tikra sritimi, kurioje veikia individas; procesai susij¢ su kiirybiSkumu ir motyvacija

jivykdyti uzduotj. Sis modelis pavaizduotas paveiksle nr. 2.

Enrybidloy asmenyhbés savybiy

Earybinny jgiidzy ir
pUOSEIEJl’InaS Eiirybinga weikla strategify ugdvrnas
Eirybiniai {gid#Hal
Ao b
Painimo stilius Idem karimo  Tajetines ir aidldos Hnios,
darbo stihus leain lourt

!

Widine motyvaciia — Patirls —% Pofiuris jufduoti — Zinios Karybitkumo

/‘ Ebrybiniat procesat igdava
Ilotyvacyja Tatn tikros srities jghd&at
Motyvacing sinergya TEorine motyvacija Moloyrna suvokimas

Pagimime it motorindal sugebéjima

2 pav. Teresos M. Amabile kiirybiSkumo modelis

Saltinis: Parengta autorés pagal Amabile, T. M. 1983, p. 367.
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IS pateikto modelio aisku, kad srities, kurioje veikia individas, iSmanymas yra Zinios ir jau jgyta
patirtis. Taip pat Siam komponentui gali buti priskirtas ir talentas, nes ziniy ir patirties naudojimas yra
susijes su gebéjimu jas pritaikyti tinkamai. Jgiidziai gali biiti formuojami ir tobulinami pasitelkiant
mokymus, formalius ir/ar neformalius, taip pat jtakg turi ir asmens suvokimas, t.y. tai, kaip greitai jis
Jsisavina informacijg ir jg interpretuoja, bei pazinimo ir motoriniai sugebéjimai, t.y. tai kaip Zzmogus
sugeba orientuotis informacijoje ir aplinkoje. Kiirybiniai procesai tai yra asmens pazinimo stilius,
kokiais biidais zmogus susipazjsta su aplinka, situacija, idéjy kirimo stilius (darbo aplinkoje),
metodai ir Zinios, kaip kurti. Sis komponentas yra ugdomas kiirybisky asmens savybiy puoseléjimu
(tiek paties individo, tiek ir kity asmeny — vadovy, kolegy), kiirybiniy jgudziy ir strategijy lavinimu
(ivairts kurybiskuma skatinantys pratimai), kurybiné¢ veikla (papildomos kirybinés veiklos,
zadinanCios asmens norg kurti ir toliau). Motyvacijos uzduoc¢iai komponentas susideda i§ paties
asmens poziiirio | uzduot] — ji jam atrodo patraukli ir jdomi ar ne, bei paties individo vidinés
motyvacijos. Visuomet buvo manoma, kad vidiné motyvacija yra svarbiau nei iSoriné, taciau véliau
buvo prieita i§vados, kad iSoriné motyvacija yra tai, kas prisideda prie vidinés motyvacijos augimo.
Todél labiausiai §j komponenta skatina iSorinés motyvacijos poveikis vidinei, arba tai, ka autoré
apibrézeé kaip ,,motyvaciné sinergija“ — kuomet vidiné motyvacija, veikiama iSorinés, duoda zymiai
geresniy rezultaty, nei numatomai galéty duoti iSoriné.

Kitas autorius, Richard W. Woodman (1993), kartu su kolegomis (J. E. Sawyer ir R. W.
Griffin), pristatydamas savo organizacinio kiirybiSkumo modelj, pabrézia situacijos ir individo

nusiteikimo faktorius, kurie, pasak autoriaus, turi didele jtaka kiirybiSkumui.

Indeks
(kirybos
subjektas)

l

Transtormacya Earvbiskas elgesys Earybme situacya

{Tkiirybos
procesas) \ /

Orgamizacinis

. — —
Indrndualus lygmuoe Grupés lygmue o Organizacinis lyemuo

Iidava rgan
(ketirybirs produlitas) krybiskumas

3 pav. R. W. Woodman et al. organizacinio kiirybiSkumo modelis
Saltinis: Transformuota autorés pagal Woodman R. W. et al. 1993, p. 309.

Modelyje nagrinéjamas visas kiirybinio produkto kiirimo procesas, nuo indélio — jdéty pastangy,

transformacijos iki iSdavos — kiirybinio produkto. Woodmano modelyje kirybisSkumas nagriné¢jamas
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trijuose lygiuose: individualiose, grupés ir organizacijos charakteristikose. Visus Siuos lygius autoriai
priskiria prie jdéty pastangy proceso ir pabrézia, kad jie visi tarpusavyje siejasi. Individualios
charakteristikos — tai kognityviniai sugeb¢jimai, asmenybés, vidiné motyvacija ir zinios. Grupés
charakteristikos — normos, bendrumo pojitis, dydis, jvairové, vaidmenys, uzduotys, problemy
sprendimo metodai. Tuo tarpu organizacijos charakteristikos apima kulttra, iSteklius, atpildg uz
darbus, strategijg, struktiirg ir technologijas. Visg tai autoriy pateikiamame modelyje yra susije
tarpusavyje ir jtakoja vienas kita, o tuo paciu ir kiirybinj procesa. Transformacijos procese isskirtas
kiirybinis elgesys ir kairybiné situacija, kurig apibudina kirybiskumg skatinantys ir slopinantys
faktoriai. Visy iSvardinty elementy sgveika kuria organizacinj kurybiskumg, kurio iSdava yra
kiirybinis produktas.

Apibendrinant $iuos du pagrindinius organizacinio kiirybiSkumo modelius sudarytas bendras,
juos apjungiantis modelis. Nors jie daugelyje literatiiros Saltiniy yra vertinami kaip atskiri, taciau

buvo atrasta ir modelius apjungianciy tasky.

Indradualus lygmuo -— Grupes lygmuo -— Orgamzacims lygmuo
. Tam tikros srties jpidAa TEoting motyvacija
Indehs Widing motyvacija Iv. mokymai
(kbrybos “~Idotyvacne sinergija
subijektas)
l | ~Kirybine sitvactja =
Eirybos elgesys =
e Tret R
Transformarcija | Tden kfiritne i pafinime stiliai - Korybinga veida
(klrybos — e 4 - e ..
procesas) Enrybigky asmens savybig Efirybiniy jgidy ir strategijy
pusseléjimas ugdymas
[idava “~ Organizacinis kiirybifkumas —
(kfrybinis produlitas) & Wy

4 pav. Organizacinio kiirybiSkumo modelis
Saltinis: Sudaryta autorés pagal Amabile (1983) ir Woodman (1993) modelius

Apjungus Siy dviejy autoriy modelius pateiktas grafinis atvaizdavimas (pav. 4). Modelio
pagrindas paremtas Woodman modeliu, t.y. panaudoti trys lygmenys ir kirybos procesai. Jy
kontekste iSdalinti kiti faktoriai i§ abiejy autoriy teorijy. Indélio etape yra svarbis individy ir/ar
grupés veiklos srities jgidZiai bei motyvacija atlikti uzduotj. Tuo tarpu organizaciniame lygmenyje
svarbi iSorin¢ motyvacija ir jvairls mokymai. IS individo ir/ar grupés vidinés motyvacijos ir
organizacijos iSorinés motyvacijos atsiranda motyvaciné sinergija, kuri labiausiai prisideda prie kito
lygmens — transformacijos (kiirybos proceso). Cia individo ir/ar grupés lygmenyse svarbu kiirybos
elgesys bei idéjy kirimo ir pazinimo stiliai. Kiirybiné situacija ir kiirybinga veikla kuriama visuose
trijuose lygmenyse, tuo tarpu uz kiurybiniy jgidziy ir strategijy vystymg labiausiai atsakinga

organizacija — tiesiogiai, kuomet organizacija stengiasi ieSkodama ir diegdama ugdymo jrankius, arba
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netiesiogiai, kuomet skatina darbuotojo motyvacijg paciam siekti tobuléjimo Siose srityse. Tuo tarpu
kiirybiniy savybiy puosel¢jimu riipintis tiiréty visi lygmenys. Organizacija ir grupés lyderis turéty
uztikrinti, kad vyrauty kirybisky savybiy puosel¢jimo atmosfera, kad kiti bty orientuoti j
kiirybiSkuma ir tuo paciu pakantiis ir atviri kity kiirybinéms id¢joms. I§ Siy veikly ir faktoriy
organizacijoje kuriamas organizacinis kiirybiskumas. Sio darbo autorés pateiktame modelyje,
apjungianc¢iame T. M. Amabile ir R. W. Woodman modelius, atsiranda rodyklé vedanti nuo
organizacinio kiirybiSkumo atgal prie kiirybos subjekto. Rodyklé nurodo modelio cikliskuma, kuris
gali atsirasti susikiirus tam tikros organizacijos kiirybiSkumui. Organizacinis kiirybiSkumas tiesiogiai
ar netiesiogiai jtakoja tos organizacijos narius, todél nattiralu, kad kiirybingi organizacijos darbuotojai
ir toliau kurs ir tobulins jos aplinka, augs jy vidiné motyvacija, kursis kitokios kiirybinés situacijos ir
pan. — organizacinis kiirybiskumas keisis vél i§ naujo pradédamas cikla.

Kitas autorius, Cameron M. Ford (1996), svarstydamas prie$ tai minéty autoriy modelius, teigia,
kad jie ,,ignoruoja tikimybe, kad individai teiks pirmenybe ir/ar imsis labiau jprasty veiksmuy,
nepaisydami jiems sudaryty kiirybiSkumg skatinanciy salygy®. Visgi i §] jo svarstymg atsako T. M.
Amabile pateiktas vidinés motyvacijos faktorius bei idéjy kiirimo ir paZzinimo stiliai. Nattralu, kad
organizacijos ieSkos tokiy darbuotojy, kurie atitikty jy likesCius ir biity labiau linke | naujoves,
nesivadovauty vien savo jproCiais. Ta¢iau C. M. Ford (1996) taip pat kvestionuoja ir aktyvy
kiirybinés elgsenos skatinimg. Pasak autoriaus tikétina, kad daznai kiirybingje aplinkoje esantys
asmenys, to paties pobiidzio procesus pradés daryti pagal vieng ir tg patj Sablong, kiirybiné veikla taps
kaip jprotis ir darbuotojai netobulés toje srityje. Taigi kiirybiSkumo ir inovacijy vadybininkams
autorius pataria aktyviai stebéti kiirybiSkumo skatinimo poveikj, kad jis netapty jproCiu, taip pat
pateikti jvairesnius buidus kurybiskumui skatinti. Fordo teiginys patvirtina Sio darbo autorés 4
paveiksle pateikta idéja dél modelio cikliSkumo. I§ tiesy organizacinio kiirybiSkumo nuostatai turi

biti pastoviai stebimi, atnaujinami ir tobulinami.

Jeff Degraff ir Katherine A. Lawrence (2002) nagrinédami organizacinj kiirybiSkuma,
organizacijas skirsto j keturis tipus. Kiekvienam i§ tipy reikalingas kitokio tipo kiirybiSkumas, tuo
paciu ir skatinimo metodai.

Inkubacinis organizacijos tipas. Sio tipo pagrindinis tikslas — ilgalaiké plétra. Sios
organizacijos siekia vieningomis vertybémis ir mokymusi suburti bendruomeng. Siekdama savo tiksly
tokia organizacija dazniausiai naudoja tinklinj kontakty uzmezgima, jgalinimg ir komandinés dvasios
stiprinima. Sioms organizacijoms labai svarbu ir Ziniy jgijimas, kurj pasiekia lavinimu,
organizaciniais mokymais ir mentoryste.

Vaizduotés organizacijos tipas. Sio tipo organizacijos pagrindinis tikslas yra revoliucinés

1d¢jos, o siekiamybé — radikaliis pokyciai produkty, paslaugy ar net visos rinkos mastu. Novatorisky
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produkty ir/ar paslaugy ktrimui Sios organizacijos naudojasi kiirybisku problemy sprendimu, gera
poky¢iy vadyba. Taip pat Siam tipui biidingas noras augti, pasiekiamas strateginiy prognozavimu,
tendencijy analize ir organizaciniy poky¢iy nebijojimu bei jy iniciavimu, kuomet kyla poreikis.
Tobulinimo organizacijos tipas. Sios organizacijos labiausiai siekia veiklos procesus
gerinanéiy pakeitimy, tam tikslui pasiekti diegia sistemas, struktiiras ir standartus. Siy organizacijy
noras tobulinti pasireiSkia, per klaidy naikinima, kuris pasiekiamas per kontrolés, sistemy procesy ir
technologijy naudojimg. Taip pat svarbu yra ir optimizacija, noras maksimaliai optimizuoti istekliy

naudojima, tam kuriamos procediiros, biudzetai ir organizacinis dizainas.

Investavimo organizacijos tipas. Sio tipo organizacijos orientuojasi j trumpalaikius tikslus.
Jos konkuruoja rinkoje, susitelke j iniciatyvuma, sunky darba ir partneryste. Sioms organizacijoms
svarbus greitis, sugeb¢jimas pasinaudoti trumpalaikémis galimybémis, todél produkty vadyba tam,
kad galéty klientams pateikti tai, kas jiems tuo momentu svarbu, uzima itin svarbig vietg
organizacijos politikoje. Taip pat organizacijos orientacija | pelng suponuoja, kaip svarbu yra
nusistatyti tinkamus tikslus, jvertinima, strateginj iStekliy paskirstyma ir akcijy valdyma.
Apibendrinant, organizacinis kirybiskumas apima visus organizacijos lygius nuo individo iki
pacios organizacijos. Tai yra procesas apimantis patj subjektq, kiirybing elgsengq, kiirybinj veiksmgq ir
kiirybing isdavq. Visa tai jtakojama vidinés (Zmogaus) ir iSorinés (organizacijos) motyvacijos lygio,
indélio j bendryjy srities Ziniy ir kirybiskumo ugdymgq, kirybingos aplinkos sudarymgq. Individo ar
grupés lygmenyje yra svarbiis jy jgidziai bei vidiné motyvacijq, tuo tarpu organizaciniame lygmenyje
svarbi isoriné motyvacija ir investavimas j darbuotojy ugdymgq, apjungus Siuos rodiklius gaunama
., motyvaciné sinergija“, kuri Zenkliai pagerina organizacinio kiirybiskumo lygj. Reikia nepamirsti,
kad per didelis ar per daznas kiirybiskumo skatinimas gali jvesti monotonijq, todél metodai turi biiti
vis atnaujinami, tuo suteikiant kiirybiskos organizacijos puoseléjimo ciklg. Taip pat svarbu tinkamai
nustatyti, koks vyraujantis organizacijos tipas ir kokios srities kitrybiskumo reikia. Tinkamai parinkus

kiirybiskq aplinkg, darbas dazniausiai yra vertinamas kaip malonumq teikiantis.

1.4 KURYBISKUMO ORGANIZACIJOJE SKATINIMAS

Kaip paaiskéjo 1.3 poskyryje, organizacinis kirybiskumas yra galimas visuose organizacijos
lygmenyse. Norint jj iSugdyti ir naudotis jo teikiama nauda kasdieningje veikloje ir kurti konkurencinj
pranasuma, biitina tinkamai organizuoti kiirybiskumo skatinimg visose organizacijos veiklos srityse.
Jau minéta organizacinio kirybiSkumo tyrinétoja T. M. Amabile (1997, p. 40) teige, kad
kiirybiSkumas yra pirmasis Zingsnis inovacijy link. Inovacijos, pasak autores, yra absoliuciai buitinos
ilgalaikei korporacijy sékmei. Sj Amabile teiginj patvirtina ir olandy mokslininkas, prof. Jeff B. R.

Gaspersz (2007, p. 7) teigdamas, kad id¢jos, kurios kyla organizacijoje gali organizacijai sukurti
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verte, skatinti augima, padéti iSgyventi ekonomiskai ar konkurencingai sunkiu periodu, suteikti
unikalumo ir klienty lojalumg. Visgi autorius pabrézia, kad didziausias i$$uikis organizacijai yra ne tik
skatinti kiirybiSkumg inovaciniuose procesuose, bet ir ugdyti darbuotojy sugebéjima kiurybiskai
spresti problemas. Kurybiskumas gali buti pasitelkiamas ir kuomet reikia jtikinti kitus asmenis,
i1Sspresti konfliktus ar bendraujant su klientais.

Lawrence J. Degraff (2002, p. 2-3) izvelgia istoriskai pagrista tiesa, jog kurybiskumo Kkaip
esminés kompetencijos vertinimas padeda organizacijoms jveikti iSorinj ir konkurencinj spaudima.
Svarbu yra pritaikyti kiirybisSkumo skatinimg ir iSdavas prie skirtingy situacijy. Bendrai nagrinéjant
kiirybiskumo skatinima organizacijoje biitina i$nagrinéti skirtingus aspektus. Siame magistrinio darbo
poskyryje, remiantis prieS tai buvusiuose paragrafuose aptartais modeliais ir teorijomis, yra

i§skiriamos ir nagrinéjamos tokios kiirybiskumo skatinimo temos:

o Motyvaciniai kiirybiSkumo aspektai;
o Lyderio indélis j kurybiskumo skatinima,
. Kirybiskumga skatinanti organizacijos aplinka.

1.4.1 MOTYVACINIAI KURYBISKUMO ASPEKTAI

Kirybiskumas ir motyvacija gali bati nagrinéjami i$ jvairiy pusiy — kaip motyvuoti
kiirybiskumo skatinimui ir kaip galimybé kiirybingai dirbti motyvuoja darbuotoja pozityviai vertinti
save ir darba. Siame poskyryje daugiau démesio bus skiriama pirmajam motyvaciniam aspektui,
taciau aptariama ir tai, kaip galimybé pasireiksti kiirybiskiems gebéjimams motyvuoja darbuotoja.

Apie motyvacija kiirybingumo pasireiSkimui buvo uzsiminta 1.3 poskyryje, nagrinéjant Teresos
M. Amabile (1983) kirybiskumo modelj. Ji iSskiria dvi motyvacijos rusis: viding ir iSoring
motyvacijas. Vidiné motyvacija yra pagrindas ir esminé salyga, ar iSorinés motyvacijos priemoneés
pasiteisins ar ne, ji gali biiti po truputj gerinama tinkamos iSorinés motyvacijos Strategijos pagalba,
t.y. priemoniy visuma, tat¢iau pamatiné motyvacija turi biiti nuo pat pradziy. Sioje vietoje itin svarbus
yra darbuotojo poZiiiris | uzduotj ar darbo pobiidj bendrai, taip pat pasitenkinimas pagal motyvacija
bendrajg prasme nagrinéjandiy autoriy teorijas. Siame poskyryje daugiausiai démesio skiriama
kurybiskuma nagrinéjanciy autoriy pateiktoms teorijoms ir samprotavimams motyvacijos tema, véliau
jos trumpai palyginamos su populiariausiomis motyvacijg bendrgjg prasme nagrinéjanéiy autoriy
teorijomis, tuo paciu ir aptariant, kaip kiirybiSkumo skatinimas jtakoja bendra darbuotojy motyvacija.

Kaip jau minéta, T. Amabile (1997) skiria du motyvacijos tipus — vidiné ir iSoriné motyvacija.
Nagrinédama kiirybiSkumo motyvacija, viding motyvacija ji iSkelia | svarbiausig vieta, tuo tarpu
iSoring labiau pateikia kaip palaikomaja. Visgi ji teigia, kad, nepaisant asmens patirties, kiirybisko
mastymo jgidziai gali biiti jtakojami socialine aplinka ir didZiausig jtaka tam daro motyvacija. Siuo

savo teiginiu Amabile patvirtina ir iSorinés motyvacijos svarbg. Visuomet motyvacija kyla 1§ Zzmogaus
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vidaus — jo pozitrio j uzduotj, pasitenkinimo darbu. Pasak autorés, tyrimai rodo, kad pagrindiné
Zmogaus motyvacija kirybiskai zvelgti | uzduotj ir atlikti j3 yra jtakojama momentisku darbo
aplinkos pakeitimu. Pati autoré pabrézia, kaip svarbu yra tai, kad darbuotojui buty palikta laisvés
veikti paiam — teigiama, kad zymiai daugiau motyvuoja darbuotojui suteikta galimybé¢ dirbti prie jo
paties sukurty projekty ar idéjy, nei deleguoty jo vadovo, ar dar auk$Ciau hierarchiniu pozitriy
esan¢iy vadovy. Dauguma populiariyjy vadybos pataréjy teigia, kad dazniausiai darbuotojai patys
prieina prie to paties sprendimo, kokio reikia vadovybeli, taCiau pasitenkinimas yra zZymiai didesnis.
Pavyzdziui, pardavimy vadybininkams galima leisti patiems nusistatyti metinius pardavimy tikslus,
kurie tikrai nebus zemesni negu norisi vadovybei, o jei ir bus, tai tik pagrjstai, o juos vykdyti
darbuotojas bus Zenkliai labiau motyvuotas. Visos trys darbuotojy motyvacija nagrinéjancios teorijos
jrodo, kad kiirybiskumo skatinimas, ar galimybé jam pasireiksti darbe yra didelé motyvaciné jéga,
padedanti darbuotojui jaustis svarbiu ir patenkinti savo pacius auks$¢iausius poreikius. Kitas pavyzdys
— klienty aptarnavimo vadybininkai Zzymiai noriau naudosis savo paciy generuotomis klienty
aptarnavimo taisyklémis, kurios gali buti sukurtos tam skirtame susirinkime minciy lietaus pagalba, 0
pateiktas aukstesniyjy vadovy, ypa¢ ty, kuriy asmeniskai net nepazjsta, gali samoningai ar
nesgmoningai atmesti. Negana to, tikétina, kad tokias taisykles daugiau ar maziau visi apibrézty
vienodai, tod¢l net ir esant didelei jmonei, kurioje ne vienas klienty aptarnavimo padalinys, tikétina,
kad visi padaliniai daugiau ar maziau sukurs labai panaSias taisykles, todél nenukentés ir vadovai,

esantys bendrojo klienty aptarnavimo standarto Salininkais.

Terese Amabile, kartu su savo studentais bei kolegomis, atliko daug tyrinéjimy kiirybingumo
motyvacijos tema, juos trumpai apibiidina savo straipsnyje (1997, 40-42). Minétieji tyrimai parodo,
kad didesng¢ jtaka kirybiSkumo skatinimui turi paties kiiréjo noras sukurti kiirybinj produkta, o
nurodant apc¢iuopiamg atlygj prieS uzduodant uzduotj, asmuo biina maziau kiirybiSkas. Taigi geriau
yra, kuomet atlygis (apdovanojimas, premija ar pan.) biina suteikiamas jau po atlikto darbo, kaip
jvertinimas uz nuveiktus darbus. Tuomet darbuotojas yra skatinamas ir toliau sékmingai iSnaudoti
savo kiirybines jégas, jas naudoti darbuose, taciau apdovanojimo galimybe paliekant pasgmoniniame
lygyje, o ne kaip pagrindinj variklj jo kiirybiSkumo motyvacijai. Visos iki tol buvusios kiirybiskumo
teorijos labiau atsizvelgdavo j jau kiirybiSkomis pripazintas asmenybes ir nagrinédavo jy savybes,
iproCius ir visg kita, kas jtakoja jy kiirybinguma. Amabile (1996) pateikia komponentine kiirybiskumo
teorijg, kurioje, skirtingai nuo iki tol buvusiy kirybiskumg nagrinéjanciy teorijy, teigiama, kad bet
kuris asmuo gali biiti bent vidutiniSskai kiirybingas ir darbo aplinka gali jtakoti tiek kiirybiskumo
padidéjima, tiek daznuma. Komponentin¢ kiirybiskumo teorija susideda i$ trijy pagrindiniy daliy:

e e e e — Jwve

o patyrimo (turimos tam tikros srities Zinios, techniniai jgudziai, ypatingi tos srities

talentai);
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o kirybisko mgstymo jgudziy (pazinimo stilius, lemiantis asmens norq ir sugebéjimg
zvelgti kiirybiskai j problemq, atlikimo technikas arba noras tyrinéti naujus pazinimo kelius),
o uzduoties atlikimo motyvacijos (gali biiti tiek vidiné, tiek ir iSoriné motyvacija).

Zvelgiant j $ios teorijos dalis atsiskleidzia kiarybiskumo motyvacijos galimybés — darbdaviai,
siekiantys, kad jy darbuotojai buty labiau motyvuoti kiirybiSkam pozitriui, turi uztikrinti, kad
darbuotojai turéty pakankamai tam tikros srities ziniy ir patirties. Svarbu, kad jie ne tik jau bty jos
igije, bet ir turéty galimybe nuolat atnaujinti, praturtinti Zinias bei jgyti kuo jvairesnés patirties
susijusios su atlickamu darbu ar uzimamomis pareigomis. Taip pat svarbu motyvuoti kiirybiskuma,
nuolat perziuréti darbuotojy motyvacijos lygj. Bet svarbiausia yra darbuotojo vidinis sugebé&jimas
pazvelgti | darba, situacijg ar technika novatoriskai ir kitaip. Tokio tipo mastymo, pasak Amabile,
galima iSmokti, taigi Sioje srityje taip pat svarbu jmonés investicija j darbuotojy augima.

Bendrai, nagrinéjant kiirybiskumo motyvacijg daugumos autoriy atlikti tyrimai koncentruojasi
ties tuo, kas ,,nugesina“ kiirybiSkuma, iSvadose darant prielaidas, kad, panaikinus atrastus trukdzius,
tikétina, jog asmens kiirybiSkumas iSaugs. Teresés Amabile, kartu su kolegomis Hennessy ir
Grossman (1986) atliktas tyrimas parodé, kad vienas i$ kiirybiSkumo trikdziy yra apdovanojimo ar
atlygio nurodymas prie§ uzduotj. Tyrime atskleista, kad jei tam tikras paskatinamasis prizas ar atlygis
buvo nurodomas kaip apdovanojimas uz atlikta uzduotj, tyrimo dalyviai rodo Zymiai maZesnj
kiirybinguma nei tie, kuriems apdovanojimas nebuvo pateiktas. Be §io trukdzio autoriai taip pat
i§skiria dar trys, kurie atsiskleidé ankstesniuose tyrimuose (Hennessey 2010) — Zinojimas, kad darbas

bus vertinamas, laiko limitas bei konkurencinga aplinka.

Tyrimo dalyviai, kuriems buvo nurodoma, kad jy atliktas darbas bus vertinamas ir duodamas
laiko limitas, uzduot; atliko maZiausiai kirybingai i§ visy tyrimo grupiy. Tie, kuriems buvo
pateikiamas vertinimas be laiko limito, atliko uzduotj kiek kiirybingiau, bet didZiausias kiirybisSkumas
atsiskleidé grupéje, kurioje nebuvo nei vienos i§ $iy ,kliiciy“. Visgi dauguma autoriy didZiausiu
kirybiSkumo ,,gesinimu‘ vadina apdovanojimg. Tyrimai parodé, kad zmonés, kuriems buvo Zadamas
atlygis uz kiirybisSka produkta ar sprendimg, susilaiko nuo per didelio iSradingumo, lyg bijodami
perdegti ir galiausiai nueiti neteisinga linkme, todél nepanaudoja visy savo kurybisky sugebéjimy.
Nepaisant Zymiy kurybiskumg nagrin¢janciy autoriy atlikty tyrimy, yra abejojanciy jy rezultatais.

Fazio, 1981 m., (Hennessey 2010) savo tyrimu atskleidé, kad nebitinai apdovanojimo
pateikimas Zlugdo motyvacija kurybiskai pazvelgti | uzduotj. Teigiama, kad tai, ar tyrimo dalyvio
elgsena bus kiirybinga, ar ne, lemia jo paties poziiiris 1 uzduotj ir tai, kodél jis nori jg atlikti. Dalyviui
kyla dvi pozitrio galimybés — uzduotj atlikti jis nori dél to, kad jam jdomu iSspresti jg ir/ar atrasti
kazka naujo; uzduotj jis nori atlikti dél atlygio. Jei pagrindinis variklis atlikti uzduotj yra atlygis, tada

kencia kuirybiskumas, taciau jei tyrimo dalyvis nuoSirdziai domisi uzduotimi, nori jg jvykdyti (vidiné
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motyvacija), tuomet jo veikla bus labiau kiirybiska ir apdovanojimo galimybé¢ ji dar labiau skatins
atlikti uzduotj. Hennessy, Amabile ir Martinage (Hennessey 2010) atliktas tyrimas su vidurinés
mokyklos mokiniais patvirtino Fazio tyrimo rezultatus ir papildé pastebéjimais, kaip vidiné
motyvacija gali biiti suzadinama. Prie$ pateikiant kiirybines uzduotis autoriai vienai grupei mokiniy
rodé motyvacija keliancius filmukus apie tai, kokia jdomi, zaisminga ir linksma yra uzduotis. Po
filmy vaikai dalyvavo diskusijoje su suaugusiais apie Siuos motyvacinius aspektus. Véliau buvo
pateikta ir apdovanojimo uz darbg galimybé. Grupés, kurioje vaikai praé¢jo motyvaciniy filmuky ir
diskusijos etapus, rodé Zymiai rySkesnj kurybiskumo lygj nei toje, kurioje nematé filmuko, bet Zinojo
apie apdovanojima, bei didesn;j kiirybiskuma, nei kontrolin¢je grupéje (nematé filmuko, nezinojo apie
apdovanojima). Sj motyvacijos aspekta Terese Amabile (1997) vadina motyvacijos sinergija, kuomet
vidiné motyvacija yra papildoma iSorine ir gaunamas stiprus motyvacinis palaikymas kirybingumui
pasirodyti. Autoré taip pat apibrézia salygas, kurios nulemia, ar iSoriné motyvacija bus veiksminga, ar
ne — asmens vidinés motyvacijos lygis, iSorinés motyvacijos tipas bei laikas, kuomet naudojami
iSorinés motyvacijos jrankiai.

Asmens vidiné motyvacija, kaip ir minéta anksciau, yra visko pagrindas, nulemiantis Zmogaus
teigiamg ar neigiamg pozilrj j uzduotj ar darbg. ISorinés motyvacijos tipas turi biiti atsakingai
parinktas, atsizvelgiant j visas aplinkybes, darbuotojo personalijos savybes ir pan., todél vadovui labai
svarbu pazinti savo darbuotojg ir suprasti, kurios iSorinés motyvacijos priemonés veiks, o kurios ne.
Motyvacijos priemoniy taikymo laikas taip pat labai svarbus, nes, kaip jau buvo aptarta,
kiurybingumas susijgs ir su laiko aplinkybémis, t.y. ar tuo metu esancios darbo aktualijos yra
teigiamos, ar darbuotojo nuotaikos yra tinkamos kiirybiSkumui — ar stipri jo vidiné motyvacija, taip
pat jtakos gali turéti ir kirybisko produkto aktualumas Sig dieng. ISoriniai motyvatoriai pravers
tuomet, kai darbai susij¢ su naujo kirimu yra labiau rutininiai, nereikalaujantys daug isradingumo,
taciau bitini tolimesnei kiirimo eigai, pavyzdZziui, informacijos rinkimas, teisinés bazés perzitra ar
pan. Praéjus §ig stadija, pasiekus darbus, kuriuose kiirybiskumas, iSradingumas ir novatoriskumas yra
biitinas, biity verta apsieiti be jokiy iSoriniy motyvacijos priemoniy, arba, atsizvelgiant i darbuotojy
viding motyvacijg, palikti tik tas, kurios tikrai veiks.

Zvelgiant j kiirybiskumo motyvacija svarbu nepamirsti ir motyvacijos bendrajg prasme, nes tai
itakoja Zmogaus viding motyvacija ir pozilirj j darbg. Nagrinéjant motyvacija apzvelgiamos trys
populiariausios motyvacijos teorijos:

o Maslow (Grazulis V., 2009) poreikiy teorija
o Herzberg (Grazulis V., 2009) dviejy veiksniy motyvacijos teorija

o McClellando (Grazulis V., 2009) 3-jy kategorijy poreikiy teorija
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Viena zZymiausiy motyvacijos teorijy yra A. H. Maslow poreikiy teorija, kurioje teigiama, kad
kiekvienas zmogus turi penkis poreikiy tipus, kuriuos autorius i§désto hierarchiniu principu (zr. pav.

5).

Saviraiskos
poreikiai

Pagarbos poreikiai

Socialiniai poreikiai

Saugumno poreikiai

Fiziologiniai poreikiai

5 pav. A. H. Maslow poreikiu teorijos hierarchiné piramidé

Saltinis: Parengta pagal Maslow (Grazulis V., 2009).

Maslow teigé, kad zmogaus motyvacija labiausiai zadinama tada, kada priemonés atitinka jam
tuo metu aktualius poreikius. I$ pradziy turi biiti patenkinami fiziologiniai poreikiai, t.y. tai, kas
biitina iSgyvenimui — maistas, miegas, oras, miegas. Kai Sie patenkinami, tuomet Zmogy motyvuoti
gali tik aukstesnés pakopos poreikiai. Saugumo poreikis — tai saugi darbo ir gyvenimo aplinka,
uztikrintumas. Patenkinus §] poreikj asmenj motyvuos socialiniy poreikiy iSpildymas — Seima,
draugai, bendruomenés, darbo kolektyvas. Po saugumo eina pagarbos poreikis, kuris susijes su
pritarimo i§ zZmogui svarbiy asmeny (Seimos, draugy, vadovy ar bendradarbiy) gavimas. Ir pats
auksciausias poreikis yra saviraiskos, kurio patenkinimg nulemia laisvé mokytis, uZsiimti norima
veikla, reik$ti kiirybiskuma, galimybé paciam priimti svarbius sprendimus ir jausti pasididZiavima
savo veikla. Maslow teorija yra kritikuojama (Grazulis V., 2009) teigiant, jog jei Zemesnés pakopos
poreikiai yra patenkinami, reikia zitiréti tik j aukStesnés pakopos poreikius, neatsizvelgiant ] tai, kad
jau pries tai patenkinti zmogaus poreikiai, keiciantis visuomenés gyvenimo salygomis, gali kisti.
Nepaisant to, Maslow teorija pasitarnauja ir nagrin¢jant kiirybiSkumo motyvacija. Ji atskleidzia, kaip
asmeniui svarbu biiti jvertintam, daryti tai, kas jam teikia dZiaugsmg ir jausti nevarZomg saviraisSka.
Galimybg pasireiksti kiirybingumui ir saviraiskai Maslow vertina kaip patj auks¢iausig poreikj, tuo tik
irodydamas Sios temos platesnio nagringjimo svarba.

Herzberg (Grazulis V., 2009) dviejy veiksniy motyvacijos teorija yra paremta asmeny
pasitenkinimu arba nepasitenkinimu darbu. Autorius skiria du veiksnius — palaikymo arba higieninius,

kuriy nebtivimas salygoja nepasitenkinimg darbu, ir motyvacinius, kuriy biivimas salygoja didesnj
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pasitenkinimg darbu. Palaikymo arba higieniniams veiksniams priskiriami darbo salygas
apibréziantys rodikliai: darbo aplinka (ar patogu dirbti, ar neSalta ir t.t.), atlyginimas, santykiai su
bendradarbiais ir vadovais, pasitenkinimas vadovo darbu ar pacios organizacijos valdymo ypatumais,
saugumo jausmo darbo ir asmeninio gyvenimo atzvilgiu ir kt. Pasak Herzberg, jei Sie rodikliai néra
pozityvis, tuomet darbuotojas jaus nepasitenkinimg darbu ir jokie motyvaciniai veiksniai neveiks.
Motyvaciniai veiksniai yra susij¢ su galimybe tobuléti, kilti karjeros laiptais, pripazinimu,
kiirybiskumu ir saviraika. Siy veiksniy nebuvimas nesalygoja nepasitenkinimo darbu, tiesiog padaro
darbuotojo poziiirj neutraly, taciau jei higieniniai veiksniai yra patenkinami ir motyvaciniai taip pat
veikia, darbuotojas bus patenkintas darbu ir dirbs efektyviau. Sioje motyvacijos teorijoje
ktirybiskumui ir saviraiSkai taip pat yra skiriama labai svarbi vieta, Zinoma neatmetant poreikio pries$
tai sudaryti darbuotojui patogias, jo orumg ir poreikius atitinkancias darbo sglygas. Herzberg teorija
papildo kiirybiSkumo motyvacijos teorijas tuo, kad darbuotojams visy pirma turi biti sudaromos
patogios ir jy pagrindinius poreikius atitinkanc¢ios darbo salygos, o tik véliau galima jjungti ir
kiirybiSkumo motyvavimo priemones.

McClellando (Grazulis V., 2009) trijy kategorijy poreikiy teorija paremta ne tik darbo aplinkos
nagrin¢jimu, bet ir asmeninio gyvenimo jtaka darbui. Autorius iSskyré tris poreikiy kategorijas:
pasiekimy poreikiai, nurodantys zmogaus norg siekti daugiau, eiti pirmyn, tobuléti ir iSreiksti save
ten, kur sugeba veikti geriausiai; priklausymo grupei poreikj, perteikiantj zmogaus socialumo reik§meg
(gerus santykius su kitais, bendrumo jausma, palaikymg); valdzios poreikj, pasireiSkiant] noru
kontroliuoti situacijg ir daryti jtaka kitiems asmenims ar jvykiams. McClellandas teigeé, kad
skirtingiems Zzmonéms gali pasireiksti vis kitos kategorijos poreikiai, priklausantys nuo situacijos,
gyvenimo salygy ar pan. Zvelgiant j autoriaus i$skirtas kategorijas, poreikj kiirybiskumui galima
1zvelgti pasiekimy poreikio kategorijoje. Ji labiausiai atitinka Maslow iSskirtiems pagarbos ir
saviraiSkos poreikiams. Noras siekti daugiau, tobuléti ir iSreikSti save, savaime susijes su
kirybingumu, kuris paskatina Zmogy augti, norg biiti reikSmingu.

Apibendrinant kurybingumo motyvacijos teorijas ir tyrimus galima teigti, kad svarbiausia yra
vidiné darbuotojo motyvacija, kuri nulemia taikomy iSoriniy motyvacijos priemoniy naudingumgq.
Viding motyvacijq galima pakelti pries duodant kiirybines uzduotis ar atskirai nuo darby, teigiama
linkme keiciant darbuotojo poziirj j uzduotis bei darbg bendrgjq prasme. Darbuotojas turi jausti ir
suprasti, kad jo kirybiné veikla yra naudinga, Zaisminga ir jam jdomi, tik tada veiks iSorinés
motyvacijos priemonés. ISorinés motyvacijos priemonés turi biti naudojamos jvertinus darbuotojo
viding motyvacijq. Apdovanojimai ir jvertinimas skatins kiirybiskumgq tada, kai darbuotojo vidiné
motyvacijq atlikti uzduotj yra stipri. Kitu atveju atlyginimas uz atliktq uzduotj turi buti jteikiamas po
atlikimo. Kurybiskumgq taip pat slopina konkurencija tarp darbuotojy ir laiko limitas. Apjungiant

bendrosios motyvacijos teorijas ir konkreciai kiirybiskumo uZtikrinimo motyvacijos teorijas, galima
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teigti, kad jmonés vadovams, kurie nori, kad jy darbuotojai biity motyvuoti kiirybiskai veikti, visy
pirma reikéty atsizvelgti j tai, ar Zemesni, higieninial jy poreikiai yra patenkinti. Daznai jie yra susije
ir su zmogaus asmeniniu gyvenimu, pilnatve jame. Su kiirybingumu Sios motyvacijos susijusios tuo,
kad didina darbuotojy viding motyvacijg darbo atzvilgiu, tuomet, kaip ir aptarta nagrinéjant
karybiskumo motyvacijos teorijas, yra lengviau naudoti konkreciai kirybiskumui skatinti skirtas
priemones. Taip pat itin svarbu kiek jmanoma leisti darbuotojui paciam priimti sprendimus, laisvés

veikti paciam .

1.4.2 LYDERIO INDELIS ] KURYBISKUMO SKATINIMA

Apzvelgus organizacinio kiirybiskumo teorijas ir motyvacijos priemones tampa aiSku, kokia
rys$ki yra vadovo jtaka kiirybiSkai organizacijos kulturai. Visgi Siame poskyryje yra nagriné¢jamas
lyderio indélis j kurybiskumo skatinimg. Daugelio lyderyste nagrinéjusiy autoriy nurodo, kad
geriausias variantas organizacijai, siekiant demokratisko, inovatyvaus ir kartu jtakingo valdymo, yra
kuomet vadovas yra lyderis. Pasak dr. T. Sudnicko (2008) “vadovo uzduotis vykdyti organizacijos
misijg susitelkiant | pagrindines vadovavimo funkcijas bei uztikrinti veiksminga darbg pabréziant
kontrole, o lyderio — sukurti tinkama aplinka, kurioje atskiri individai arba komandos patys imasi
iniciatyvos tam, kad bty jgyvendinta organizacijos vizija“. Prisimenant Amabile atlikto tyrimo dél
kiirybiSkumo motyvacijos rezultatus ir siejant juos su lyderyste nagriné¢jancio autoriaus mintimi,
tampa aiSku, kad organizacijoje kirybingumo skatinimu labiausiai uZsiima lyderis, nes jis yra tas,
kuris veda darbuotojus, taciau suteikia jiems galimybe ir jkvépia pasitikéjimo imtis iniciatyvos
patiems, tuo paciu palikdamas laisvés ir jy karybiskumui. Siandieniniame ar$ios konkurencijos ir
moderniy technologijy verslo pasaulyje, gebéjimas iSnaudoti savo darbuotojy turimg potencialg yra
vienas 1§ esminiy organizacijos pranaSumy. Dr. T. Sudnickas, iSkeldamas lyderio svarbg Siy dieny
organizacijose teigia: ,,lyderysté jgalina Zmones priartéti prie savo maksimaliy galimybiy riby ir Sios
ribos yra nepalyginti platesnés negu tos, kurios yra pasiekiamos vien tik vadovavimu®. Butent dél Sios
priezasties labai svarbu pazvelgti, kaip lyderis gali jtakoti darbuotojy kiirybiskuma.

Auksciausio lygio vadovy jtaka organizacijos kirybiSkumui atsiskleidé dviejy stambiy
konsultaciniy kompanijy atliktuose tyrimuose. Imoné McKinsey (Barsh, Capozzi ir Davidson, 2008)
ir Bostono konsultavimo grupés (Andrew et al., 2007) atliktuose auksc¢iausio lygio vadovy apklausoje
paaiskéjo, kad tik jie apsprendZia, kiek inovatyvi bus organizacija. Vadovy pasirinkimas vykdyti
veiklg inovatyviai yra tik tai, kg dr. T. Sudnickas apibrézia kaip jprastos vadybos elements, taciau
sekmingai vykdyti §] pasirinkimg, inovatyvig politikg ar strategija, t.y. jkvépti darbuotojus veikti
kuarybiskai, gali tik lyderis. Tai patvirtina ir Bostono konsultacijy grupés tyrimo ataskaitoje pateikta
mintis, kad organizacijai, priémus sprendimg buti inovatyviems ir kiirybiSkiems, sunkiausia uzduotis

yra visg tai jdiegti kasdieningje veikloje. Tai gali biiti padaroma tik per tinkamas lyderio kalbas ir,
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svarbiausia, veiksmus — jis turi parodyti, kad inovatyvumas yra asmeninis prioritetas. Tyréjai
pabrézia, kad lyderis privalo veikti principu ,,kg sakau, tg ir darau®, nes darbuotojai nickada nepatikés
lyderiu, kuris vieng sako ar liepia daryti kitiems, o visai ka kita daro pats. Taigi svarbiausia, ka lyderis
turi padaryti, pats pirmas priimti ir vykdyti nustatytas taisykles, tvarkas ar vadovybés norus.

Dirbdami minétoje Bostono konsultacijy grupéje, Andrew su kolega Sirkin (2006) iSskyré

penkias savybes, kurias turi turéti inovatyvus lyderis:

. Tolerancija neaiSkumams, dviprasmiskumams;

o Geb¢jimas pasverti ir nebijoti rizikos;

. Geb¢jimas greitai ir efektyviai perprasti kitus asmenis;

o Tinkama pusiausvyra tarp uzsidegimo veiklai ir objektyvumo;

. Gebéjimas ir noras keistis.

Svarbiausia i§ Siy savybiy autoriai iSskiria paskuting — gebéjimas ir noras keistis. ISkilus
poreikiui kazka keisti, lyderis i$ pradziy turi sugebéti jzvelgti, kad pokyc¢iai yra reikalingi, numatyti jy
kryptj ir metodus, kaip kuo $velniau juos jvykdyti. Taip pat §ioje vietoje itin svarbu sugebéti jvertinti
rizikg ir nesistengti jos eliminuoti. Pasak Andrew (2006) kuo daugiau jdedama j rizikos vengima, tuo
maziau tikétini inovatyvis pokyciai. Inovacijos yra neatsiejamos nuo rizikos, taciau visuomet reikia
jvertinti ar rizika atperka prognozuojamg naudy. Tuo tarpu pokyciai darbuotojams visuomet
asocijuojasi su neigiama emocija, net jei tie pokyciai ir veda prie geresnés darbo aplinkos, jiems tai
yra stresiné situacija, atsiranda baimé nepritapti dirbant pagal naujus metodus, naujas darbo vietas ar
pan. Ypatingai neigiamai yra vertinami pokyciai reikalaujantys darbuotojy kaitos (atleidimo, ar
atleidimo ir naujy specialisty priémimo). Terese Amabile kartu su kolega Regina Conti (T. Amabile,
1997) atliko tyrima jmonéje, kuomet joje buvo didelio masto etaty mazinimas. Tyrimas parodé, kad
motyvacija dirbti ir kiirybiSkumas Zenkliai krito pradéjus etaty mazZinima, jam pasibaigus po truputj
kilo ir tik praéjus keturiems ménesiams po etaty mazinimo pabaigos, darbuotojy kirybingumas ir
motyvacija grizo ] prieS tai buvusj lygi. Taigi lyderiams rengiantis tam tikriems pokyciams, reikia
gerai apgalvoti komunikacijos strategijas, tinkamai paruoSti darbuotojus pokyciams, bitinai jau
vykdant poky¢ius kiek jmanoma atviriau Snekétis su darbuotojais, jiems aiSkinti, kas ir kodél vyksta.
Kaip galimybe reikeéty pasvarstyti ir pasitarimus su darbuotojais kaip i$sisukti 1§ padéties, kaip kazka
atnaujinti. Tikétina, kad darbuotojai turés gery id€jy, sprendimy ar tiesiog pastebéjimy, o tuo paciu
kils jy motyvacija ir lojalumas organizacijai, noras vykdyti tuos pokycius, nes patys, bendromis
jégomis, bus atrade poreiki jiems.

Kalbant apie lyderio vaidmen; kiirybiSkumo skatinime, Zilirima ] praktines teorijy pritaikymo
galimybes. Mokslininkai aktyviai bendradarbiauja su pasauliniy korporacijy vadovais teikdami jiems

savo pasteb¢jimus ir kartu isklausydami, kaip veikiama praktikoje. Teresa Amabile, kartu su kolege
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Mukti Khaire 2008 m. isleido straipsnj, kuriame aptaré dviejy dieny diskusijos tarp verslo
kiirybiskuma tyriné¢janc¢iy mokslininky ir stambiy verslo organizacijy vadovy rezultatus. Diskusijos
tema ,,Kurybiskumas ir lyderio vaidmuo®, joje buvo bandoma apjungti teorines zinias ir praktinius
pasteb¢jimus. Pagrindiné mintis, kuri suformuluota i§ visos diskusijos, kad lyderio uzduotis yra ,,ne
valdyti kiirybiskuma, bet valdyti dél kiirybiskumo*. Sia mintimi sakoma, kad lyderiui svarbu suprasti
ir pasirinkti tinkamg strategija, kad darbuotojai patys noréty buti kiirybingi, nebiity pernelyg didelés
konkurencijos, baimés suklysti ar i§sakyti nuomong, jaustysi jvertinami, kuomet pasiseka ir t.t. Taip
pat iSskiriama ir tai, kad lyderiai turi gebéti paskirti tinkamus Zmones, tinkamu laiku, tinkamam
darbui, kuris reikalauty tinkamo kiirybiskumo. Sis pastebéjimas yra labai svarbus tuo, kad gaves per
daug paprasta darba, darbuotojas praras motyvacijg dirbti, tos pacios pasekmés bus jei jam bus
duodama zenkliai per daug laiko uzduociai atlikti. Tuo tarpu jei uzduotis bus per sunki, laiko per
mazai, darbuotojas pasimeta ir dazniausiai tokiais atvejais arba praranda bet kokj norg dirbti ties
uzduotimi, arba paniskai imasi uzduoties, tinkamai neapgalvojes veiksmy ar pasekmiy. Bet kurio
atveju pasiekiama, kad darbuotojo tiek bendroji, tick kiirybiné motyvacija yra kritusi, o antruoju

atveju ir uzduotis lieka neatlikta.

Diskusijos metu (Amabile, 2008) buvo iSgryninti patarimai lyderiams, kurie skatinta
kiirybiskuma. Lyderiui reikia:

o Prisiminti, kad lyderis néra vienintelis ar pagrindinis idéjy generatorius. Lyderis turi
biiti Zmogus, pas kurj darbuotojai nebijo ateiti su pasililymais ar pastebéjimais. Klausti
tkvépianc€ius klausimus ir leisti idéjoms kilti i§ darbuotojy ir/ar darbininky.
. Igalinti bendradarbiavimg. Panaikinti egzistuojancius mitus apie ,,vienintel] iSradéjg*,
t.y. paskatinti visus galvoti, kad bet kuris i§ jy gali buti tas, kuris ateis su pacia naudingiausia
ir pelningiausia kiirybiSka mintimi. Skatinti nuomone, kad svarbiausias organizacijai yra tas,
kuris padeda kity pergaléms. Naudoti ,,suderinamumo totemus®, t.y. metaforas, analogijas ar
istorijas, kurios padéty jsisavinti darbuotojy komandy ar grupiy tarpusavio bendradarbiavimo

svarbg.

o Skatinti jvairove. 1 grupes ar komandas stengtis paskirti zmones su kuo jvairesne

gyvenimo ir darbo patirtimi, skirtingais poziiiriais ir pan. Skatinti zmones jgyti kuo jvairesnés

patirties, kuri padéty augti jy kiirybiSkumui. Atverti organizacija iSoriniams kiirybinio darbo
pagalbininkams.

Sie i$skirti patarimai siejasi ir tuo pa¢iu patvirtina tai, kas buvo aptarta §iame rasto darbe iki

Siol. Tai, kad prie Siy patarimy buvo prieita teoretiky ir praktiky, tik dar labiau sustiprina jy reikSme,

nes parodo, kad apie tai, kg Sneka mokslininkai ir tyrinétojai i§ tiesy veikia ir realiame verslo

pasaulyje.
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Apibendrinant 5j poskyrj biitina paminéti, kad kiirybiskumo skatinimui labai svarbus yra lyderio
vaidmuo, jo kalbos ir veiksmai, bei atitikimas vienas kitam. Sékmingai uztikrinti, kitrybiskos aplinkos,
strategijos ar projekto eigq, jkvépti darbuotojus veikti kiirybiskai, gali tik lyderis. Lyderis privalo
mokéti atrasti, kuris zmogus labiausiai tinka tam tikram darbui atlikti, taip pat skatinti Zmoniy
pasitikéjimq savo jégomis bei galimybe drgsiai isreiksti savo pastebéjimus, sumanymus ar isradimus.
Svarbiausios kiurybing aplinkg kuriancio Ilyderio savybés yra: tolerancija neapibréztumams,
gebéjimas pasverti ir nebijoti rizikos, gebéjimas greitai ir efektyviai perprasti kitus asmenis, tinkama
pusiausvyra tarp uzsidegimo veiklai ir objektyvumo ir gebéjimas bei noras keistis. Sékmingai
karybiskumgq skatinantis lyderis turi aiskiai komunikuoti veiklos principus, biiti atviru darbuotojams,
kurie nebijoty kreiptis su pasiilymais ar pastebéjimais, skatinti bendradarbiavimq tarp visy

organizacijos darbuotojy, jy norq jgyti vienam is kito kuo jvairesnés patirties.

1.4.3 KURYBISKUMA SKATINANTI ORGANIZACIJOS APLINKA

Nagrin¢jant kurybiskumo skatinimg, svarbu suprasti aplinkos jtaka. Turima omenyje darbo
aplinka, kuri nuteikty kurybiskai. Aplinka, remiantis prie§ tai iSnagrinétomis temomis, Cia
suprantama, kaip santykiai tarp Zmoniy, bendravimo jpro¢iai organizacijoje, darbo sglygos, laisvumo
lygis ir t.t. Karybiskumga skatinanti aplinka daugiausia priklauso nuo lyderio darbo su komanda,
priimamy sprendimy, taip pat tai neatsiejama ir nuo motyvacijos.

Viena pagrindiniy kiirybiskuma nagrinéjanciy autoriy, Teresa Amabile (1997), nagrinédama
kurybiSkumo motyvacijos tema, pateike ir aplinkos, kuri prisidéty prie kirybinio darbo gerinimo,
apraSymga. Kartu su kolegomis ji atliko ilgamet] tyrima vienoje didziausiy technologijy organizacijy.
Jie iSskyré aStuonis aplinkos vertinimo bruozus — SeSi i§ jy priskiriami aplinkos, skatinancios
kiurybisSkumg faktoriams, o du kiirybiSkos aplinkos kliitims. Remiantis S$iais rodikliais galima
nagrinéti aplinkos jtakg kiirybiskumui.

Trys 1§ Amabile ir jos kolegy i$skirty kiirybiSkumg skatinanciy rodikliy yra susije su palaikymu
1§ darbo kolegy ir vadovy. Organizacinis palaikymas yra itin svarbus, nes lemia visg organizacing
kultiirg, t.y. tai, kaip yra mastoma, elgiamasi ir kokio poelgio yra tikimasi i§ kity darbuotojy, kokios
yra vertybés, supratimas, kuo yra tikima, kaip yra vertinamos ide¢jos. Organizacin¢ kultiira, kuri
skatina kurybiSkuma, pasak Amabile, yra kuomet teisingai ir konstruktyviai yra vertinamos idéjos,
yra iSreiSkiamas pripazinimas ir paskatinimai uz kurybiSkg darbg, yra tam tikri naujy idé¢jy kiirimo
mechanizmai, skatinamas laisvas idéjy judé¢jimas (darbuotojai nebijo dalintis mintimis vienas su kitu)
ir, svarbiausia, yra aiskiai komunikuojama vizija, kuri veda organizacija tam tikra kryptimi. Visa tai
susije su organizacijos strategija, taCiau darbuotojui ji labiausiai atsispindi per vadovo ir kolegy
elgesi. Vadovo paskatinimas dirbti kiirybiskai, kaip ir aptarta prie§ tai buvusiame skyriuje, pasireiskia

per jo paties pavyzdj, tinkamai nustatytais tikslais, reiSkiamu komandos palaikymu. Kiurybiskuma
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skatinantis vadovas vertina individualy ind¢l; ir rodo pasitik¢jimg savo komanda. Geras, |
kiirybiskuma orientuotas vadovas taip pat skatina komandg palaikyti vieniems kitus ir kolegas is kity
komandy. Darbo grupé arba komanda, kuri skatina dirbti kuirybiskai, yra jvairi darbo jgudziy prasme,
nariai tarpusavyje bendrauja laisvai, yra atviri naujoms id€¢joms, konstruktyviai vieni kitus jkvépia
i$8ukiams, ta¢iau pasitiki ir padeda vieni kitiems. Komandai ar darbo grupei labai svarbu bendrumo
jausmas, tikéjimas darbu, kurj jie kartu atlicka. Amabile atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad
darbuotojai kiekvieng i§ $iy rodikliy vertina kaip labai svarby, visgi viename i§ etapy vadovo

palaikymo svarba jvertinta kaip vidutiné, tacCiau reikia jvertinti, kad tai jtakoti gal¢jo uzduoties

unikalumas arba vadovo sugebé¢jimas ypac delikaciai pakreipti darbuotojus reikiama linkme.

Kiti trys rodikliai, kuriuos Amabile iSskiria kaip skatinancius kiirybiSkumg yra tinkami iStekliai,
ikvépiantis darbas ir laisvé. Autorés atliktas tyrimas atskleidé, kad darbuotojai tinkamy iStekliy —
finansavimo, medziagy, jrangos ir informacijos, priecinamuma vertino kaip nelabai svarby. Viena i$
priezasCiy, kodél taip buvo vertinama, yra ta, kad galblit tiriamoje organizacijoje iStekliy
prieinamumas gali biiti savaime suprantamas dalykas, t.y. darbuotojai yra priprate prie to, kad jy
darby atlikimui viskas yra pariipinta, ir nevertinti, kaip skatinancios priemonés. Visgi tai gali i§
tikryjy rodyti, kad kirybiska asmenybé¢ darba atlikti gali ir su maziau istekliy, tai netgi gali buti
vertinama, kaip tam tikras i$stkis. Uzduoties sudétingumas sukelia darbuotojui norg jg jveikti, jkvépia
stengtis ir §is rodiklis Amabile atliktame tyrime buvo vertinamas kaip turintis labai stipry poveiki
kiirybiSkumo skatinimui. Jausmas, kad darbas yra jveikiamai sunkus, uZduotys jkvépiancios, projektai
svarbiis, sukelia darbuotojams daugiau motyvacijos juos jvykdyti. I[domu tai, kad atliktame tyrime
laisve apibréziant] rodiklj tiriamieji vertino, kaip vidutinj. Tyrimas parodeé, kad laisvé spresti kg ir
kaip daryti, jausmas, kad pats kontroliuoja savo darba, vertinamas kaip stiprus paskatinimas
kiirybiSkumui tik ty, kurie vertino tik perzvelge uzduoCiy, projekty apraSyma, tuo tarpu paciy
dirbanc¢iyjy buvo jvertintas kaip vidutinio stiprumo.

Kitus du rodiklius Amabile iSskiria kaip neigiamus, t.y. mazinanéius kirybiskuma:
organizaciniai trukdziai ir didelis darbo kriivis. Pirmajj rodiklj apibiidina tokia organizaciné kultiira,
kuri trukdo kiirybiskumui — vidinés politikos problemos, griezta ir nekonstruktyvi naujy idéjy kritika,
destruktyvi vidiné konkurencija, rizikos vengimas ir sastingis. Sis rodiklis vertinamas, kaip turintis
stiprig ar bent viduting jtakg darbuotojy kurybiskumui. Stebétina ir tai, kad didelj darbo krivj —
ekstremaly laiko limita, nerealius produktyvumo likesCius ir kiirybinio darbo trukdyma, tiriamieji
vertino kaip mazai arba i8vis jtakos kirybiSkumui neturincius trukdzius. Remiantis tuo, kas buvo
aptarta poskyriuose apie kiirybiska asmenybe ir motyvacinius aspektus, priezastis, kodél dalis
tiriamyjy priskyré Siuos trukdzius prie viduting, mazg jtaka turinCiy ar i§ viso neturinCiy, gali buti ta,

kad tam tikroje situacijoje suveikia asmens vidiné motyvacija atlikti uzduotj arba kiirybiska asmenybé
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yra pakankamai stipri ir atkakli, bei savo kiirybiSkumu sugeba neigiama aplinkg apeiti ir dirbti taip,
kaip norima ar yra jprasta.

Kitas autorius Jeff Gaspersz (2007) apie kirybiska aplinkg pradeda déstyti nuo lyderystés
temos. Lyderio indélis  kiirybiskumo skatinima, jo manymu, taip pat yra labai didelis, jis teigia, kad ]
kurybiskuma nukreiptos lyderystés isSukis yra inicijuoti procesa, kuris jigalinty ziniy virsmg idéjomis.
Autorius pabrézia, kaip svarbu yra iSklausyti visy darbuotojy idéjas, nes daznai Zemiausioje
organizacijos hierarchijoje, t.y. ar¢iausiai gamybos ar klienty, esan¢iam darbuotojui kyla daugiausiai
naudos organizacijai galinCios teikti idéjos. Gaspersz iSskiria septynis kirybiSkumg skatinancios
aplinkos vertinimo Kriterijus:

e Dalinimasis ziniomis. Teigiama, kad vidinés ziniy dalinimosi infrastruktiiros sukiirimas
organizacijoje paskatins id¢jy kiirimg. Be Amabile minétos dalinimosi kultiros, Gaspersz
pateikia ir technologiniy sprendimy idéjy sklaidai skatinti — vidinis tinklas, diskusijy forumai,

duomeny bazés ir pan.

e [vairove. Patvirtindamas prie§ tai minétos autorés mintis, Gaspersz sitlo didinti Zmoniy
jvairove organizacijoje tam, kad jie sugebéty pamatyti ir atrasti naujy dalyky. Autorius netgi
siilo nebijoti ir krastutiniy skirtumy, nes konfliktuojancios ir nesutampancios mintys ar
pozicijos gali nuvesti prie naujy, vertingy idéjy kombinacijy. Asmuo dirbdamas tarp skirtingy

Zmoniy plecia savo mastymo ribas.

e Abipusiai mainai. Sis kriterijus yra jvairovés idava — nauda, kurig gauna ir duoda
darbuotojai bendraudami su jvairiaiS Zmonémis. Autorius pabrézia, kad Sie mainai neturéty
vykti tik jmonés ribose, kaip pavyzdj pateikdamas galimybe ir kitiems darbuotojams, ne tik
klienty aptarnavimo specialistams, vaziuoti pas potencialius klientus — taip atrandamos naujos
produkty pritaikymo galimybés. Taip pat svarbu ir mainai jmonés viduje tarp visy hierarchiniy
organizacijos lygmeny. Tokiu biudu sukuriama organizaciné bendruomené ir atsiranda
galimybé organizuoti susitikimus ziniy pasidalinimui ir tarp didesniy Zmoniy grupiy.

e Jkvépianciai sunkis tikslai ir kiirybiné jtampa. PanaSiai kaip ir Amabile, autorius kalba
apie jkvépianciai sunkius tikslus, kurie masina atlikti darbg kuo geriau ir kiirybiskiau. Taciau
Gaspersz dar prideda ir karybinés jtampos svarbg, kuri prisideda prie noro siekti kuo
aukStesnio kiirybiskumo lygmens, daugiau mastyti, stengtis sugalvoti kazka naujo. Kiirybiné
jtampa yra sveikintinas reiSkinys tol, kol nepatampa stresu ir nes¢ékmés baime. Vyresnieji
vadovai privalo stengtis aiSkiai komunikuoti, kad mokymasis 1§ klaidy yra sveikintinas ir
nebaustinas, tuomet streso bus i§vengta. Sis Gaspersz kriterijus gali paaiskinti, kodél Amabile

tyrime padidintas darbo kriivis tiriamyjy nebuvo jvertintas kaip kiirybiSkuma mazinanti
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aplinkybé. ISlieka galimybé, kad tai, kas autorei ir vadovybei atrodé jtemptas darbas,

darbuotojams buvo kiirybiné jtampa, kuri skatina kiirybisSkuma.

e Tolerancija nes¢kméms. Be to, kas jau aptarta apie Gaspersz pozilrj ] tolerancija
nes¢kméms, svarbu pabrézti, kad zmonés, kurie kiirybiSkumu pasiekia dauguma laiméjimy,
yra asmenys, kurie nebijo eksperimentuoti ir priimti nes€ékme kaip naudingg griztamaji rysj.

e Laikas kiirybiskumui. Gaspersz teigia, kad labai svarbu darbuotojui duoti laiko kurti, t.y.
skirti laiko jy paciy eksperimentiniams projektams, be reikalavimo atsikaityti vyresnybei.
Autorius pateikia jmonés ,,3M* pavyzdj — vadovai praso organizacijos tyréjy skirti 15 % savo
laiko jy paciy nuoziiira pasirinktiems projektams. Sis jmonés sprendimas jau atnes¢ jai rinkoje
labai iSpopuliaréjusiy naujy produkty.

e Galimybe¢ iSbandyti antrepreneryst¢. Duoti darbuotojui laisve iSbandyti antrepreneryste yra
vienas 1§ svarbiausiy kriterijy, nes uztikrina darbuotojy iniciatyva patiems imtis id¢jos ir ja
»stumti pirmyn link jgyvendinimo.

Darbo aplinkos, ypac laisvés kurti, formavimo svarbg pripazjsta ir autoriai Jeff Degraff bei
Katherine A. Lawrence (2002). Autoriai kiirybiskumo skatinimo aplinkg nagrinéja sitilydami jvairius
praktinius zaidimus ir fizinius pratimus, kurie suteikty naujos energijos kiirybinés veiklos dalyviams.
Autoriai taip pat pabrézia sensoriniy stimuliacijy svarba. Teigiama, kad kiirybiSkumo aplinkai
formuoti galima pasitelkti penkis zmogaus jutimus — rega, klausa, lytéjima, uosle ir skonio pojiiti.
Tinkamai pasirinkus vaizdus, garsus, tekstiirg, kvapus ir skonius, galima suzadinti sgjungg tarp
minciy ir realaus pasaulio. Pavyzdziui, reklamos kiir¢jai naudoja pratimus, padedancius jsijausti ]
reklamos objekta. Tarkim reklama reikia sukurti kvepalams, tuomet reklamos kiir¢jai stengiasi kuo
labiau jsiuostyti j sudedamuosius kvapus — kiekvieng atskirai, ir pajausti, kokios asociacijos jiems
kyla uZuodZiant tam tikrg kvapa. Tokiu bidu lengviau suformuluoti pagrindinj reklamin; Sukj,
apipavidalinimg ar net visg reklamos strategija.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos kiirybiskq aplinkg pirmiausiai formuoja jos
lyderiai, t.y. jvairaus hierarchinio lygmens vadovai, nuo jy priimamy sprendimy ir veiksmy priklauso,
ar kirybiné kultira susiformuos, ar ne. Svarbu, kad lyderiai tinkamai jkvépty komandas ar grupes
bendro tikslo link, skatinty jy bendradarbiavimg viduje ir uz komandos ar grupés riby. Kirybiskumg
skatinanti organizaciné kultiira pasireiskia per konstruktyviai vertinamas idéjas, tinkamai parinktus
ir laiku pateiktus apdovanojimus uz kirybiskumg, laisvas idéjy judéjimo skatinamg, rizikos
kurti, bendradarbiavimas visos organizacijos mastu, darbuotojy jvairové, tolerancija nesékmems ir

klaidoms bei tinkamai parinkta darbo aplinka.
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1.5 TEORINES DALIES ISVADOS

- Kurybiskumas gali biiti vertinamas ir kaip procesas ir kaip rezultatas, siejamas ne tik su
svarbiais atradimais ar meno kiiriniais, bet ir su patobulinimais ar kazko kasdieniSko, bet naujo
kiirimu.

- Kirybiskumas yra svarbus kiekvieno asmens darbiniame ir asmeniniame gyvenime.

- Kurybinga asmenybé yra atvira jvairiapusei patir€iai, ji energingai imasi paskirty
uzduoc¢iy. Daznai kiirybiski Zmonés biina intravertai, tac¢iau pasizymi didesniu empatijos lygiu, labiau
jaucia kitus Zmones, susitapatina su jais.

- Kurybiska visuomené visy pirma yra atvira visuomené, kuri visuomen¢ supranta, kad
kiekvienas jos narys yra kirybiskas, kad kiekvienas turi potenciala, bei tuo paciu kiekvienas individas
supranta ir teisingai geba vertinti save patj.

- Kirybiskos visuomenés auginimas ir puosel¢jimas suteikia valstybei galimybg¢ padidinti
ekonomikos augima, todé¢l investavimas | inovacijas, kiirybiSkumo skatinimas mokslo institucijose

bei visuomeninése bendruomenése turi uzimti svarbig vietg valstybés strategijose.

—  Lietuvos Respublikos valdan€iyjy organy patvirtintos strategijas atskleidzia, kad Salies
vadovams suprantama kiirybiskos visuomenés svarba. Strategijose aiSkiai pabréziama, kad
investavimas j mokslo reformas, vedancias link kiirybiskesnés aplinkos, besimokancios visuomenés
iniciatyvy, visuomenés solidarizavimo, yra prioritetinés sritys, siekiant ,paskatinti esminius
visuomeneés pokycius®.

—  Lietuvos visuomené yra pakankamai uzdara ir netolerantiska kitos, nei vyraujanti, kilmes,
rases, religijos ar lytinés pakraipos zmonéms, o tai gali buti traktuojama ir kaip trukdis kurybiskai
visuomenei augti.

—  Organizacinis kirybiSkumas apima visus organizacijos lygius nuo individo iki pacios
organizacijos. Tai yra procesas apimantis patj subjekta, kiirybing elgseng, kurybinj veiksmg ir
kiirybine i§dava.

- Nagrinéjant kiirybiSkumo motyvacija svarbiausia yra tinkamai jvertinti viding
darbuotojo motyvacija, kuri nulemia taikomy iSoriniy motyvacijos priemoniy naudinguma.

- Apdovanojimai ir jvertinimas skatins kurybiSkumg tada, kai darbuotojo vidiné
motyvacijg atlikti uzduotj yra stipri. Kitu atveju atlyginimas uz atlikta uzduotj turi biti jteikiamas po
atlikimo. KiirybiSkuma taip pat slopina konkurencija tarp darbuotojy ir laiko limitas

—  KirybiSkumo skatinimui labai svarbus yra lyderio vaidmuo, jo kalbos ir veiksmai, bei

atitikimas vienas kitam.
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- Svarbiausios  kiirybing aplinka kuriancio lyderio savybés yra: tolerancija
neapibréztumams, geb¢jimas pasverti ir nebijoti rizikos, geb¢jimas greitai ir efektyviai perprasti kitus
asmenis, tinkama pusiausvyra tarp uzsidegimo veiklai ir objektyvumo ir geb¢jimas bei noras keistis.

— Sékmingai kiirybiSkuma skatinantis lyderis turi aiskiai komunikuoti veiklos principus,
buti atviru darbuotojams, kurie nebijoty kreiptis su pasitlymais ar pastebéjimais, skatinti
bendradarbiavima tarp visy organizacijos darbuotojy, jy norg jgyti vienam i§ kito kuo jvairesnés

patirties.

—  Kaurybiskumg skatinanti organizaciné kultiira pasireiskia per konstruktyviai vertinamas

id¢jas, tinkamai parinktus ir laiku pateiktus apdovanojimus uz kirybiskuma, idéjy judéjimo

—  Kaurybiskuma skatinancioje organizacijoje darbuotojams suteikiama laisvé ir iStekliai kurti,

bendradarbiavimas visos organizacijos mastu, darbuotojy jvairoveé, tolerancija nes¢ékméms ir klaidoms

bei tinkamai parinkta darbo aplinka.
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2. KURYBISKUMO IR JO SKATINIMO ORGANIZACIJOJE X TYRIMO
METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

Tyrimo problematika ir empirinis modelis. I$nagrinéjus kiirybiskumo ir jo skatinimo autoriy
darbus (Amabile (1996, 1997) Gasperz (2007), Degraff, Lawrence (2002), Eysenck (1995),
Woodman (1993), Florida (2002, 2004, 2006), Shalley, Zhou (2008), Simonton (2008), ir Siame darbe
minimy kity teoretiky) iSrySkéja pagrindiniai faktoriai, kurie lemia kurybinga organizacijos klimata
tai — tinkama kiirybiskumo motyvacija, lyderio pozicija ir organizaciné aplinka. Sie faktoriai gali biti
tiesiogiai keiCiami ] vieng ar ] Kkitg pus¢ pacios organizacijos. Nuo oOrganizacijos tiesiogiai
nepriklausantys kiirybiSkumo faktoriai yra bendras asmens kiirybiSkumas bei visuomenés
kirybiskumas. Pastarieji sudaro pagrindg, kuriuo remiantis galima analizuoti kuria linkme
organizacijai reikeéty kreipti kiirybisSkumo skatinimo priemones.

Kiekviena organizacija veikia tam tikrame visuomenés ir organizacijos nariy kontekste, todél
labai svarbu sugebéti tinkamai iSskirti savo komandos stiprigsias ir silpngsias puses. Tokiu paciu
principu turi buti atsizvelgiama ir | kiirybiskumo skatinima, reikia jvertinti visus iSorinius ir vidinius
faktorius lemiancius organizacijos kirybiskumg. Tyrimo metu organizacijos X kirybiSkumas
nagrinéjamas atsizvelgiant | visus minétus faktorius, i§ pradziy apzvelgiant organizacijos
kiirybiskumo konteksta, t.y. asmeny kurybiSkumo potencialg ir visuomenés kirybiskumo galimybes,
po to nagrinéjamos nuo organizacijos priklausantys ktrybiSkumo faktoriai. Remiantis problematika

1Snagrinéta literatiira sudarytas empirinis tyrimo modelis.

. ] Asmens !
Lyderio vaidmuo ! kiirybiskumas !
,'f---------------------a'
\ 4 .’
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_______________________

6 pav. Empirinis tyrimo modelis

Tyrimo objektas — darbuotojy kiirybiskumo skatinimas.



45

Tyrimo tikslas — jvertinti organizacijos X darbuotojy kiirybisSkumo skatinimo veiklos sékmes ir
problematika.

Tyrimo hipotezé — organizacijai X yra svarbus darbuotojy kiirybiskumas, taciau nepakankamai
démesio yra skiriama zemiausias, hierarchinés struktiiros poziiiriu, pozicijas uzimanciy darbuotojy
ktrybisSkumo skatinimui.

Tyrimo uZdaviniai:

— ISnagrinéti organizacijos X intraneta su kirybiSkumo skatinimu susijusiuose
praneSimuose stengiantis atrasti esamus ktrybiskumo skatinimo jrankius;

— Identifikuoti respondenty asmeninj kirybiSkuma;

— Apzvelgti organizacijos X darbuotojy pozitrj j visuomeninj kiirybiSkumo skatinima;

— ISanalizuoti organizacinio kiirybiSkumo skatinima organizacijoje X, iSskiriant
problematikg ir s€kmes;

— Pateikti pasitilymus, kaip organizacija X galéty gerinti ar tinkamesne linkme pakreipti
darbuotojy kiirybiskumo skatinima.

Pagrindiniai tyrimo etapai:

1. ISanalizuota moksliné teoring literatiira, nagrin¢janti Zmoniy kiirybiSkuma.

2. Atsizvelgiant | literatiiros analizés iSvadas suformuotas empirinis tyrimo modelis.

3. Empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas tyrimo metodas — organizacijos X intraneto
nagrinéjimas, stengiantis atrasti esamus kirybiSkumo skatinimo jrankius bei anketiné darbuotojy
apklausa.

4. Apklausa patalpinta internetingje svetainéje www.manoapklausa.lt, atsizvelgiant j intraneto

nagrin¢jime atsiskleidusius organizacijos darbuotojy jprocius pildyti apklausas internetin¢je erdveje.
Prasymas uZpildyti anketg buvo iSsiystas elektroniniu paStu visiems, Siuo metu dirbantiems, 39
organizacijos X darbuotojams.

5. Apklausos duomenys, pasibaigus jos aktyvumo laikotarpiui, apdoroti naudojantis MS Excel
ir SPSS 17.0 programomis.

Intraneto tyrinéjimo metodika. Intraneto tinklapis buvo nagrinéjamas analizuojant Visus, ne
daugiau nei dviejy mety senumo jraSus, kuriuose buvo ieSkoma kiirybiSkumo skatinimo jraSy pagal
teoringje dalyje aptartus galimus kirybiskumo skatinimo metodus. Atrasti keturi tiesioginiai
kiirybiSkumo skatinimo jrankiai — elektroninis dienorastis (angl. Blog), skirtas veiklos procesy
gerinimo tematikai, regiono mastu organizuotas darbuotojy idéjy rinkimas, Lietuvos mastu rengiamas
darbuotojy idéjy rinkimas ir kasmetiniy privalomy darbuotojo-vadovo pokalbiy tvarka. Placiau Sie

iraSai bei jrankiai bus aptariami rezultaty poskyryje.


http://www.manoapklausa.lt/
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Anketinés apklausos sudarymo metodai. Apklausg sudaro 44 ranginiai teiginiai, suskirstyti j

penkis blokus, sestame bloke yra klausimas Susijgs su esamais organizacijoje kiirybiskumo skatinimo

3 lentelé. Anketos struktiira

Blokas Klausimai/teiginiai anketoje
Asmens kiirybiskumas Klausimas nr. 1, 1-8 teiginiai
Darbuotojy poziiiris i visuomenés kiirybiskumo Klausimas nr. 2, 9-14 teiginiali
skatinima
Kirybiskumo motyvacija Klausimas nr. 3, 15-24 teiginiai
Lyderio indélis Klausimas nr. 4, 25-32 teiginiai
Organizaciné aplinka Klausimas nr. 5, 33-44 teiginiai
Esamy kuirybiskumo skatinimo jrankiy Klausimas nr. 6, 45-48 teiginiai
naudojimas

Apklausoje naudojami ranginiai teiginiai, skirti jvertinti teiginius balais nuo 1 iki 5 (kur,
pavyzdziui: 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 —
visiskai sutinku). Klausimas susijes su esamais organizacijoje kiirybiSkumo skatinimo jrankiais, jame
pateikti 4 teiginiai su galimais atsakymy variantais ,,Taip* arba ,,Ne*“. Demografiniy klausimy blokas
skirtas i$siaiSkinti darbuotojy amziy, darbo stazg organizacijoje X, padalinj, kuriame dirba bei
uzimamas pareigas (vadovo, turinio pavaldiniy, vadovo, neturin€io pavaldiniy arba specialisto).
Teiginiai pirmiesiems penkiems klausimams sukurti remiantis literatliros analizés pagrindiniais
kiekvienos atskiros temos teiginiais.

Tyrimo imtis ir patikimumas. Reikiama tyrimo dalyviy imtis apskai¢iuota pagal Paniott
formule: n=1/(A%+1/N). Formuléje:

n- reikalingas apklausti respondenty skaicius;

A- leistina paklaida;

N- populiacijos dydis.

Organizacijos X tyrimo atveju, N = 39, apskai¢iavus formule su 5 % paklaida,
atsakiusiyjy turi biiti 36. I anketg atsaké 28 organizacijos X darbuotojai, taigi apskaiciavus, tyrimo
paklaida yra 9,96%, tyrimo patikimumas — 90%.

Tiriamos organizacijos charakteristika. Organizacija X yra privati jmoné, veikianti pramonés
sektoriuje, prekiaujantis specifiniais produktais, teikianti technologiniy instaliacijy ir produkty
panaudojimo konsultacijas. Organizacija X priklauso stambiai tarptautinei jmoniy grupei, Lietuvos
padalinys priklauso Europos Siaurés regionui. Organizacijoje X yra jdiegta matricin¢ struktira,

vadovavimas paskirstytas per atskiras veiklos funkcijas. Lietuvoje veikianciame padalinyje néra
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tradiciniy vietiniy vadovy, kurie biity visiSkai atsakingi uz kiekvienoje atskiroje Salyje esancios
jmonés versla, dauguma lietuviy vadovy, turin€iy pavaldiniy yra treCio ar ketvirto hierarchinio
lygmens, zitirint tik regiono mastu. Organizacija vykdo dvi pagrindines veiklos funkcijas, viena Siy
funkcijy — techninis aptarnavimas ir logistika, kita — pardavimy organizavimas, $ias veiklos funkcijas
palaiko administraciniai ir palaikomieji skyriai. Organizacijoje X dirba 43 asmenys, i§ kuriy 4 Siuo
metu yra vaiko prieziliros atostogose. Atsizvelgus i Lietuvos lygmens organizacing struktiirg ir
darbuotojy pareigy pavadinimus, darbuotojai, pagal jy uzimamas pareigas, Siame tyrime yra skirstomi
] tris grupes — vadovai, turintys pavaldiniy, vadovai, neturintys pavaldiniy ir specialistai. Pagal
organizacijos X pateiktus pareigybiy aprasus suprantama, kad vadovai, neturintys pavaldiniy, dirba
specialisty darbus, taiau nenorint jy pazeminti, apklausoje, remiantis darbuotojy pareigy
pavadinimais, jiems iSskirta speciali grupé ,,vadovai, neturintys pavaldiniy®. Organizacijos X
darbuotojai, ypa¢ pardavimy ir techninio aptarnavimo bei logistikos skyriy darbuotojai, yra
kvalifikuoti specifiniy sri¢iy specialistai, kuriy Zinios organizacijos veiklos srityje yra vertinamos.
Pagrindiniai su zmogiskyjy iStekliy valdymy priimami sprendimai yra prilmami ne Lietuvoje, o
regioniniu mastu. Lietuvoje generaliniam direktoriui yra priskirta kontaktinio asmens zmogiskyjy
iStekliy srityje funkcija, t.y. Si pozicija atsakinga uz regione priimty sprendimy jgyvendinima.
Apzvelgus 2011 mety ataskaita, organizacija X yra rinkos lydere, taciau turi du stambius
konkurentus, taigi veikia gana ar§iomis konkurencijos saglygomis, todél darbuotojy kiirybiskumas Siai
organizacijai turéty buti svarbi kompetencija.

Tyrimo etika. Prie§ pradedant tyrima, buvo aptartos visos salygos, kuriy turi bati laikomasi
atliekant tyrima organizacijoje X. Organizacijos X vadovybé buvo supaZindinta su tyrimo tema ir
tikslu, trumpai apiblidinant anketos klausimy blokus. Vadovybé patinkinta, kad apklausa
konfidenciali ir anonimiska, taip pat, kadangi organizacijoje X yra padaliniy, kuriuose dirba maziau
nei 5 asmenys, tiek vadovybei, tiek ir respondentams buvo pazadéta, kad pristatant tyrimo rezultatus
organizacijos darbuotojams ir vadovams bet kokie rezultatai, galintys atskleisti respondenty
tapatybes, bus eliminuoti i$ pristatymo. Organizacijos X vadovybé sutiko suteikti galimybe narSyti jy
intranete bei apraSyti jame atrastas skiltis susijusias su kiirybiSkumo skatinimu, ta¢iau, norédami
iSvengti netyCinio svarbios informacijos nutekéjimo, vadovai reikalavo, kad organizacijos

pavadinimas ar detalés galin¢ios identifikuoti j3, nebiity minimos darbe, nei vieSuose pristatymuose.

Demografinis respondenty pasiskirstymas anketinéje apklausoje. Kaip jau minéta, tyrime
buvo pateikti keturi klausimai respondenty demografiniam pasiskirstymui nustatyti tai — darbuotojy
amzius, darbo stazas organizacijoje X, padalinys, kuriame dirba respondentas, bei uzimamos
pareigos.

Klausime, skirtame respondenty amziui iSsiai$kinti, buvo iSskirti trys tarpsniai: nuo 18 iki 30,

nuo 31 iki 45 ir daugiau nei 46 metai. Sis demografinis rodiklis jtrauktas j tyrima, siekiant i$siaiskinti,
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koks yra respondenty pozitiris ] kiirybiSkuma priklausomai nuo valstybés santvarkos, kurioje jie augo.
Pirmuoju atveju (nuo 18 iki 30) respondentai, pradedant nuo samoningos vaikystés dalies, augo
nepriklausomybe atgavusioje Lietuvoje, antrasis tarpsnis identifikuoja tuos, kurie augo
revoliucinémis, po truput] kylanc¢iomis kovos uz nepriklausomyb¢ nuotaikomis, treciasis tarpsnis
atspindi stipriausioje sovietinéje santvarkoje uzaugusias asmenybes. Tyrimo rezultatai parodé (7
pav.), kad didzioji dalis respondenty patenka j tarpsnj nuo 31 iki 45 (61 %), daug yra ir respondenty
patenkanciy i 46 ir daugiau tarpsnj (32%) ir vos 7 % patenka i tarpsnj 18-30.

7%

0 18-30
W 31-45
0O 46 ir daugiau

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy
Nagrin¢jant respondenty pasiskirstyma pagal darbo stazg organizacijoje X (8 pav.) paaiskéjo,
kad labai didelé dalis respondenty (72%) dirba organizacijoje X vir§ 10 mety, po tiek pat respondenty
(14%) dirbanciy iki 5 mety ir nuo 6 iki 10. Tai parodo, kad darbuotojy kaita organizacijoje X yra
maza, dauguma darbuotojy dirba seniai ir puikiai paZjsta nusistovéjusias organizacijos X tvarkas,

viding kulttrg ir veikla.
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14%

14% B ki 5 mety

B 6-10 mety

O virs 10 mety.

2%

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza organizacijoje X

Kaip jau minéta, organizacija X veikia bei sprendimus priima remiantis funkciniu pasidalinimu,
todel tyrimo metu apklausoje buvo iSskirtas demografinis rodiklis, skirtas respondenty
priklausomybés tam tikrai funkcijai nustatyti. Buvo iSskirtos trys pagrindinés grupés (9 pav.) —
pardavimy, techninio aptarnavimo ir logistikos bei administraciniy ir palaikomyjy funkcijy padaliniai.
Daugiausiai respondenty (po 43%) priskyré save pardavimy ir administracijos bei palaikomosioms

funkcijoms, 14% respondenty i§ techninio aptarnavimo ir logistikos skyriaus.

O Pardavimy skyrius

43% 43%

B Techninio aptarnavimo ir
logistikos

0O Administracija ir
palaikomosios funkcijos

14%

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal funkcinius padalinius

Zvelgiant j respondenty atsakymus apie uzimamas pareigas (10 pav.), didziausia dalis tenka

specialistams (50%), po 25% respondenty yra vadovai, turintys arba neturintys pavaldiniy.
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25%
O Vadovas, turintis
pavaldiniy
50% B Vadovas, neturintis
pavaldiniy
0O Specialistas
25%

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas
Apibendrinant demografinius tyrimo rodiklius, galima teigti, kad didZioji dauguma respondenty
patenka j 31-45 mety tarpa, iSdirbe organizacijoje X virs 10 mety, daugiausiai specialistai i§

pardavimy ir administracijos bei palaikomyjy funkcijy.
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3. KURYBISKUMO IR JO SKATINIMO ORGANIZACIJOJE X TYRIMO

3.1 ORGANIZACIJOS X DARBUOTOJU ASMENINIO KURYBISKUMO VERTINIMAS
Vertinant organizacijos X darbuotojy kuirybiskuma, buvo atsizvelgta i teorinj pagrinda ir i$skirti
aStuoni teiginiai, septyni i§ jy buvo teiginiai susij¢ su kiirybiSkos asmenybés savybémis ir vienas
teiginys skirtas respondentui tiesiogiai jvertinti ar jis/ji yra kiirybiSka asmenybé. Atsizvelgiant ]
apklausoje pateiktus teiginius, nagrinéti organizacijos X darbuotojy asmeninj kiirybiskuma galima

zitirint ] asmeninj kiirybiskumg darbo aplinkoje ir bendrai, jvairiose gyvenimo srityse.

1) AS atkakliai siekiu uZzsibrézty tiksly

1) AS esu kirybiSka asmenybé

1) Save apibidinciau, kaip jzvalgig ir
pastabig asmenybe

1) Asmeniniame gyvenime man patinka 64%

susidurti su naujomis patirtimis

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

MW VisiSkai nesutinku " Nesutinku M Abejoju M Sutinku M Visi$kai sutinku

11 pav. Respondenty asmeninio kiirybiSkumo bendraja prasme vertinimas

Vertinant darbuotojy kiirybiskumg bendrai (11 pav.), jvairiose srityse, iSrySkéja respondenty
atvirumas naujiems potyriams — visi organizacijos X nariai, dalyvave apklausoje, pasisaké teigiamai
ties Siuo teiginiu, didesné¢ dauguma iSreiSke visiSkg pritarimg jam. Save kaip jZvalgig ir pastabig
asmenybe vertina net 65%, i§ jy, kiek maziau nei pusé, visiSkai sutiko su Siuo vertinimu, taciau
atsirado ir ty, kurie nebuvo tikri ar visose situacijose jie yra jzvalgis ir pastabiis. Pana$iai respondenty
atsakymai pasidalino ir teiginyje, kuriame vertinamas asmeninis kiirybiSkumas. Beveik trecdalis
respondenty teigé visiSkai sutinkantys, jog jie yra kirybiskos asmenybés, 46% pasirinko atsakyma
LHsutinku®, 18% respondenty abejoja ir tik 7% nesutiko su Siuo teiginiu. PapraSyti jvertinti, ar
respondentai atkakliai siekia uzsibrézty tiksly, didzioji dalis respondenty atsaké teigiamai, kur net
puse juy iSreiSké visiSka pritarima, o 14% pasisaké abejojantys. Taigi neapibréziant kiirybiSkumo
taikymo srities, respondentai save vertino, kaip kurybiSkas, jZvalgias ir atviras naujiems potyriams

asmenybes.
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1) DZiaugiuosi gaudamas kiek %8306
sudétingesne uzduotj ir galimybe iesSkoti

43%
1) AS lengvai prisitaikau prie pokyCiy darbe

1) AS nebijau vieSai reiksti savo nuomone
apie netinkamg veiklg ar jos metodus

1) Darbe man patinka susidurti su R

naujomis patirtimis
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12 pav. Respondenty asmeninio kiarybiskumo darbe vertinimas

Zvelgiant j grafike (12 pav.) pateiktus pasiskirstymus tarp darbinj kiirybiskuma nusakanéiy
teiginiy, matoma, kad didzioji dauguma respondenty sutinka su teiginiu, kad jiems patinka ir darbe
susidurti su naujomis patirtimis, beveik pusé visiSkai tam pritaria. Visgi, skirtingai nei vertinant
naujas patirtis asmeniniame gyvenime, dalis respondenty abejojo ar nepritaré Siam teiginiui. Tai, kad
ne bitinai visi nauji potyriai darbe gali biiti vertinami teigiamai patvirtina ir respondenty
pasiskirstymas teiginyje ,,a$ lengvai prisitaikau prie poky¢iy darbe — ,,abejoju’ variantg pasirinko dar
daugiau respondenty (21%), tac¢iau nebuvo nei vieno, kuris Siam teiginiui nepritarty. Taip pat didzioji
dalis respondenty teigé dziugiai sutinkantys kiek sudétingesnes uzduotys bei jy sprendimy paieskas,
18% respondenty Sia galimybe abejoja. Nedidelé problematika atsiskleidé dél darbuotojy baimes
vieSai reiksti savo nuomong apie netinkamg veikla ar jos metodus, t.y. kvestionuoti nusistovéjusias
tvarkas. 7% respondenty teigé, nesutinkantys su teiginiu, kad jie nebijo vieSai kvestionuoti
nusistovéjusias tvarkas, 25% abejojo, taciau vis tiek didZioji dalis sutiko su teiginiu, nors visiskai
sutinkanc¢iy buvo maziau, nei tiesiog sutinkanciy.

Atlikus Kruskal-Wallis testa tarp asmenybés kirybiskumg nagringjanciy teiginiy ir
demografiniy rodikliy, paaiskéjo, kad statistiSkai reik§mingas (p<0,05) rySys egzistuoja tarp teiginiy
dél naujy patiréiy tiek darbe tiek ir asmeniniame gyvenime ir darbuotojo pareigy (Zr. priedas nr. 3).
Paaiskéjo, kad vadovai, turintys pavaldiniy, labiausiai iSsiskyre, kaip tie, kuriems patinka tiek
asmeniniame gyvenime, tiek ir darbe susidurti su naujomis patirtimis.

ISanalizavus asmenybés kiirybiskumg nagrinéjanciy teiginiy koreliacija pastebéti stipris
(0,7<r<1) ir vidutiniai (0,5<r<0,7) rysiai tarp jy:

— “AS nebijau viesai reiksti savo nuomone apie netinkamg veiklg ar jos metodus® ir ,,AS
atkakliai siekiu uzsibrézty tiksly“ (r=0,778; p<0,01);
- ,,AS esu kirybiSka asmenybé“ ir ,Save apibiidinCiau, kaip jzvalgig ir pastabig

asmenybe® (r=0,772; p<0,01);
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— ,,AS lengvai prisitaikau prie poky¢iy darbe® ir ,,AS nebijau vieSai reiksti savo nuomong¢
apie netinkama veiklg ar jos metodus* (r=0,752; p<0,01);

— ,,AS nebijau vieSai reikSti savo nuomong¢ apie netinkama veiklg ar jos metodus ir
,,Darbe man patinka susidurti su naujomis patirtimis* (r=0,681; p<0,01);

— ,,AS lengvai prisitaikau prie poky¢iy darbe® ir ,,AS esu kiirybiska asmenybé* (r=0,653;
p<0,01);

- ,,AS esu kiirybiska asmenybé* ir ,,AS nebijau vieSai reikS§ti savo nuomon¢ apie
netinkamg veiklg ar jos metodus® (r=0,545; p<0,01).

Koreliacijos tarp teiginiy patvirtina teorinj pagrindg, nes asmenys vertinantys save kaip
kurybiSkas asmenybes sutiko turintys ir Su teorin¢je dalyje iSskirtomis bei apklausoje pateiktomis
kiirybiskos asmenybés savybémis. Stiprios koreliacijos atsikleidé sulyginus visus asmeninj
ktrybiskumg identifikuojancius teiginius su teiginiu ,,Vykdydamas darbo uzduotis turiu biuti
kirybiskas®. Tai parodo, kad darbuotojai, vertinantys save kaip kiirybiskas asmenybes ir priskiriantys
sau kiirybiSky asmenybiy bruozus, teigia, kad darbe yra kiirybiski. Tyrimo respondentai jverting save
kaip kiirybiSka asmenj, labiau iSskyré Sias savybes: pastabumas ir jZvalgumas, lengvas prisitaikymas
prie pokyCiy, nebijojimas kvestionuoti nusistovéjusias tiesas bei tvarkas ir atkaklumas siekti
uzsibrézty tiksly. Tai, kaip organizacijos X darbuotojai vertina naujas patirtis, jiems teikiamas
sudétingesnes uzduotis, liudija, kad organizacijos X darbuotojai yra pakankamai atviri naujiems

VW —

kad organizacijos X darbuotojai turi kiirybinio potencialo, save vertina kaip kiirybiskas asmenybes.

3.2 DARBUOTOJU POZIURIS | VISUOMENES KURYBISKUMA
Apklausoje darbuotojams buvo patiekti teiginiai visuomenés, kurioje jie uzaugo ir kuriai Siuo
metu jie priklauso, jvertinimui. Buvo siekiama nustatyti jy pozitur] | Lietuvos visuomenés galimg

karybiskuma. Visy Sesiy §io bloko teiginiy jvertinimai pateikiami grafike (pav. 13).



2) Manau, kad Lietuvos visuomené yra veikli ir jos nariai aktyviai
dalyvauja jvairiy bendruomeniy veikloje

2) Manau, kad $iy dieny mokyklose j vaiky karybiSkumo skatinimg
yra jdedama daugiau pastangy, nei tuomet, kai a§ mokiausi
mokykloje.
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2) AS manau, kad kiekvienas gali bati kirybingas

2) Lietuvos visuomené yra tolerantiSka kitokios elgsenos, rasés,
lytinés orientacijos ar religijos asmenims
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tradicijy ir dogmy
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13 pav. Darbuotoju poziirio j visuomenés kiirybiSkuma teiginiy bloko respondenty atsakymuy
grafinis atvaizdavimas

Tyrimas atskleidé, kad dauguma (61%) respondenty teigia, kad augdami jie turéjo galimybg ir
teise¢ reikSti savo nuomones ir idéjas, visgi nedidelé dalis respondenty teigé visiskai sutinkantys su
Siuo teiginiu, 29% respondenty teigé abejojantys §iuo teiginiu, taip pat buvo tokiy, kurie su teiginiu
nesutiko. Nepaisant didelio respondenty procento, sutikusio, kad augdami jie turéjo galimybe reikstis,
dauguma respondenty, atsaké, kad Siy dieny mokyklose | vaiky kiirybiSkumo skatinimg jdedama
daugiau pastangy nei jy laikais, visgi tik maza jy dalis teigé sutinkantys visiSkai. Vertinant
visuomenés nariy aktyvuma bendruomeninéje veikloje, didesné dalis atsakiusiyjy abejojo arba

nepritaré Siam teiginiui, taciau 40% respondenty sutiko su teiginiu.

Kaip matoma i$ grafiko (13 pav.) didzioji dalis respondenty mano, kad Lietuvos visuomené yra
stipriai suvarZyta normy, tradicijy ir dogmy, 18 kuriy beveik pusé sutiko visiSkai, 18% respondenty
abejoja ir 7% teigia nesutinkantys su $iuo teiginiu. Organizacijos X darbuotojai, vertindami teiginj dél
Lietuvos visuomenés tolerantiSkumo, daugiausiai pasisaké nepritariantys jam, vos 7% sutiko su §iuo
teiginiu, kad Lietuvos visuomené¢ yra tolerantiSka kitokiems asmenims. Ganétinai didelis procentas
respondenty teigé abejojantys ar Lietuvos visuomené yra tolerantiSka ar ne, tai gali biiti dél to, kad
respondentai pritaria tik kai kurioms teiginyje pateiktoms sritims, kuriose daZniausiai fiksuojamas

visuomenés tolerantiSkumas arba ne. I§ dalies pasitvirtino tendencija netolerantiSkai zvelgti |
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visuomengs narius ir teiginio ,,a§ manau, kad kiekvienas gali biti kiirybiskas* vertinime, didzioji dalis
respondenty pasisaké teigiamai, taciau net 39% abejojo Siuo teiginiu, 0 11% respondenty su Siuo

teiginiu nesutiko.

Vertinant $io bloko teiginiy tarpusavio rySius Nesimato tokiy ryskiy koreliacijy, kokios buvo tarp
asmens kurybiskumo bloko teiginiy jverc¢iy. Vidutiné neigiama koreliacija (-0,7<r<-0,5) pastebima
tarp teiginiy ,,Lietuvos visuomené yra tolerantiska kitokios elgsenos, rasés, lytinés orientacijos ar
religijos asmenims* ir ,,Manau, kad Lietuvos visuomené yra stipriai suvarzyta normy, tradicijy ir
dogmy“ (r=-0,618; p<0,01) bei netoli vidutinés neigiamos koreliacijos teiginiai ,,AS manau, kad
kiekvienas gali buti kirybingas® ir ,,Manau, kad Lietuvos visuomené yra stipriai suvarzyta normuy,
tradicijy ir dogmy“ (r=-0,452; p<0,05). Teigiama vidutinés reik§Smés koreliacija (0,5<r<0,7), bei netoli
jos esanti, atsiskleidé tarp teiginiy ,,Manau, kad Lietuvos visuomené yra veikli ir jos nariai aktyviai
dalyvauja jvairiy bendruomeniy veikloje* ir ,,AS manau, kad kiekvienas gali buiti kurybingas®
(r=0,512; p<0,01) bei “Manau, kad Lietuvos visuomené yra veikli ir jos nariai aktyviai dalyvauja
vairiy bendruomeniy veikloje* ir ,,Lietuvos visuomené yra tolerantiSka kitokios elgsenos, raseés,
lytinés orientacijos ar religijos asmenims® (r=0,448; p<0,05).

Jdomus rySys (vienintelis vidutinés (0,5<r<0,7) koreliacijos) atrastas vertinant asmenybés
kiirybiskumo ir visuomenés kiirybiSkumo bloky teiginiy jvercius — teigiamai koreliuoja teiginiai ,,AS
atkakliai siekiu uzsibrézty tiksly® ir ,,Augdamas (-a) jauciau, kad turiu galimybe ir teise reiksti savo
nuomone ir idéjas“ (r=0,554; p<0,01). Sis rysys nurodo, kad stiprios ir atkaklios asmenybés, galimai
susiformavo dar vaikystéje, taip pat tai, kad organizacijoje X dirba tvirti ir savo tiksly siekiantys
asmenys. Atsiranda galimybé, kad biitent tod¢l jvairaus amziaus darbuotojai j klausima, dél raiskos
laisvés jy vaikystéje, atsaké teigiamai, nepaisant tuo momentu buvusios grieZztos valstybinés
santvarkos.

leSkant rySiy, tarp darbuotojy poZiiirio j visuomenés kiirybiSkumg ir organizacijos kiirybiSkumo
skatinimg nagringjanciy teiginiy, buvo atrastas teiginys, kuris iSsiskyré statistiSkai patikimomis
koreliacijomis su beveik visais darbuotojy pozitirio j visuomenés kiirybiskumg nagrinéjanéio bloko
teiginiais. Teiginys ,,darbe jau¢iu konkurencija tarp kolegy“ vidutiniskai (0,5<r<0,7) koreliuoja
(r=0,539; p<0,01) su teiginiu ,,manau, kad Lietuvos visuomen¢ yra stipriai suvarzyta normy, tradicijy
ir dogmy*.

Sis klausimy blokas buvo parengtas apzvalginés apklausos principu, siekiant issiaiskinti,
kokiomis visuomeninémis kirybiskumo salygomis gyvena organizacijos X darbuotojai.
Apibendrinant $io bloko rezultatus, galima teigti, kad organizacijos X darbuotojai visuomeng¢ vertina,
kaip turin¢ig kiirybiSkai visuomenei priskiriamy savybiy. Visgi rezultatuose atsiskleidZia didziausia
Lietuvos visuomenés galimo kiirybiskumo problema — visuomenés tolerancijos ir lankstumo, normy,

dogmy ir tradicijy pozitriu, nebuvimas. Jdomu tai, kad darbuotojai manantys, kad visuomen¢ yra
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aktyvi bendruomeniniuose susirinkimuose, o tai tikétinai parodo ir paties darbuotojo aplinkos
aktyvuma, tiki, kad kiekvienas yra kurybiskas. IS neigiamos koreliacijos tarp Lietuvos visuomenés
tolerantiSkumo ir suvarzymo, galima bity teigti, kad butent grieztas normy, dogmy laikymasis

salygoja netolerancijg visuomengéje.

3.3 KURYBISKUMO MOTYVACIJOS SKATINIMAS ORGANIZACIJOJE X

Sis blokas buvo paremtas teiginiais i§ teorinés darbo dalies, i§skiriant darbuotojy kiirybiskumo
motyvacijg lemiancius veiksnius. Duomenys nagrinéjami paskirstant juos j keturias dalis, t.y.
teiginiai, vertinantys: darbo salygas bei zinios, bendroji motyvacija darbui, kiirybiSkumo galimybés

darbo uzduotyse ir atlygj uz naudingas id¢jas.
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14 pav. KiirybiSkumo motyvacijos vertinimas: darbo sgalygos bei Zinios

Buvo iSskirti trys teiginiai, vertinantys darbo salygas bei zinias: turimos darbinés zinios,
organizacijos X investicijos j darbiniy ziniy gerinima ir teiginys tiesiogiai prasantis jvertinti darbo
salygas organizacijoje X. Grafike (14 pav.) matoma, kad dauguma respondenty darbo salygas visuose
Siuose teiginiuose vertina teigiamai. Geriausius jvertinimus respondentai teiké teiginiams susijusiems
su darbo salygomis bei pakankamomis darbinémis ziniomis. Sie teiginiai buvo jvertinti tik teigiamais
atsakymais, kur didelis procentas respondenty teigé visiSkai sutinkantys. Organizacijos investicijos |
darbiniy Ziniy gerinima taip pat buvo gerai jvertintos, bet ketvirtis respondenty teigé abejojantys, nors
ir teiginyje dél pakankamy Ziniy darbams atlikti, visi atsake tik teigiamai. Atsiranda galimyb¢, kad
dalis organizacijos X darbuotojy jaucia mazesnj démesj jy tobuléjimo atzvilgiu. Nepaisant to, kad
pagal Kruskal-Wallis testg statistiSkai rySys néra patikimas (Chi. kvad. 3,719; df 2; p=0,156),
organizacijai turéty buti svarbu Zinoti tendencija, kad daugiausiai j §j klausimg atsakymg ,,abejoju*

pasirinko specialistai.
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15 pav. Kirybiskumo motyvacijos vertinimas: bendroji motyvacija darbinei veiklai

Kaip matoma i§ grafiko (15 pav.) daugumos organizacijos X darbuotojy pozitris | darbg yra
teigiamas. | teiginj, ar jiems patinka jy darbas 11% atsaké abejojantys, visi kiti sutinka, i§ viso kiek
daugiau nei ketvirtis respondenty teigé visiSkai sutinkantys. Teiginys, kuriuo darbuotojai jvertino
savo svarbg jmonés veiklai taip pat buvo jvertintas teigiamai, kuriame dauguma iSreiské visiSka
pritarimg ir vos 7% abejone. Net 32% respondenty sutinka su teiginiu, kad jie jaucia stresg dél per
mazai skirto darbo liko uzduotims atlikti ir 7% teigé visiskai sutinkantys su $iuo teiginiu. Kaip
atsispindi grafike (15 pav.), kita dalis respondenty abejoja, nesutinka arba visiSkai nesutinka su
teiginiu dél patiriamo streso. Kruskal-Wallis testas atskleidé, kad Sio teiginio ir pareigy statistinis
rySys néra patikimas (Chi. kvad. 5,509; df 2; p=0,064), taciau iSrySkino tendencija, kad labiausiai
stresa, del per mazai skiriamo laiko uZduotims atlikti, patiria vadovai, turintys pavaldiniy. StatistiSkai
patikimas rySys rastas tarp §io teiginio ir padalinio, kuriame dirbama. Pagal $j rysj (Chi. kvad. 10,475;
df 2; p=0,005) labiausiai stresg dél terminy patiria techninio aptarnavimo ir logistikos padalinio
darbuotojai. Sie rodikliai atspindi, kad organizacijoje X j darbuotojy bendra motyvacija yra
kreipiamas didelis démesys ir motyvacijos didinimas vykdomas kryptingai, taCiau reikéty atkreipti
démesj ] streso mazinimg. Biitent Sie rodikliai, remiantis teorinés dalies iSvadomis nurodo, kad

teisingai pasirinkta kiirybiskumo motyvavimo strategija organizacijoje X atnesty teigiamy rezultaty.
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16 pav. Kiirybiskumo motyvacijos vertinimas: kiirybiSkumo galimybés bei atlygis
Vertinant darbo uzduociy kiirybiskuma, suteikta laisve dirbti savarankiSskai respondenty
atsakymai nezymiai iSsiskyré. Didzioji dauguma respondenty sutinka, kad vykdydami darbo uzduotis
turi bati kirybiski, i§ kuriy daugiau visiskai pritaria Siam teiginiui, abejoja 14% ir nesutinka 4% su
Siuo teiginiu. SavarankiSkai atlikti darbo uzduotis turi galimybe 71% darbuotojy, 22% abejoja Siuo
teiginiu, o 7% nesutinka. Grafiniame (16 pav.) atsakymy pasiskirstyme matosi, kad prasciausi
rezultatai, vertinant darbuotojy kiirybiSkumo motyvacija, yra susije su atlygiu uz realia nauda
teikiancCias idéjas. Dauguma organizacijos X darbuotojy nezino, koks atlygis jy laukty uz atliktas
nekasdienes uzduotis, 30% sutinka arba visiSkai sutinka, kad Zino, koks atlygis bus paskirtas uz
atliktas nekasdienes uzduotis. Vertinant ar organizacija X atsilygina uZ realios naudos teikiancias
id¢jas, didzioji dauguma atsaké neigiamai, didelis procentas respondenty abejojo ir tik 11% sutinka,
kad yra atsilyginama. Kruskal-Wallis testas parodé statistiskai patikimus rySius tarp Siy teiginiy bei
darbuotojy pareigy. Minéto testo rezultatai atskleide, kad daugiausiai 1§ teigianciy, kad Zino, koks
atlygis bus suteiktas uz nekasdienes darbo uzduotis (Chi. kvad. 7,016; df 2; p=0,030) yra vadovai,
turintys pavaldiniy. Tuo tarpu } teiginj, kad organizacijoje X uZ realios naudos neSancias idéjas ir/ar
pastebéjimus yra atsilyginama, teigiamai daugiausiai atsaké vadovai, neturintys pavaldiniy. Taigi
galima teigti, kad specialisty kirybiskumo motyvacija yra arba nepakankamai vykdoma, arba
nepakankamai komunikuojama.
Zvelgiant j kiirybiskumo motyvacijos bloko teiginiy koreliacijas aidkéja vidutinés koreliacijos
(0,5<r<0,7) tarp Siy teiginiy:
— ,Man patinka mano darbas“ ir ,,Jmoné investuoja j mano darbiniy Ziniy gerinimg‘
(r=0,673; p<0,01);
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— ,,Man patinka mano darbas‘ ir ,,Manau, kad mano atliekamas darbas yra svarbus jmonés
veiklai“ (r=0,677; p<0,01);

— ,,Man patinka mano darbas“ ir ,,Vykdydamas darbo uzduotis turiu buti kiirybiskas*
(r=0,576; p<0,01);

— ,.Vykdydamas darbo uzduotis turiu bati kiirybiskas® ir ,,Zinau, koks atlygis laukia uz

atliktas nekasdienes darbo uzduotis“ (r=0,637; p<0,01);

— ,,Vykdydamas darbo uzduotis turiu biti karybiskas“ ir ,,Manau, kad mano atliekamas

darbas yra svarbus jmonés veiklai* (r=0,611; p<0,01);

— ,,Miisy jmon¢je uz idéjas ir/ar pastebéjimus, kurios teikia jmonei realios naudos, yra
atsilyginama“ ir ,,Zinau, koks atlygis laukia uz atliktas nekasdienes darbo uzduotis“ (r=0,496;
p<0,01);

— ,,Esamos darbo salygos yra tinkamos gerai dirbti ir ,,Vykdydamas darbo uzduotis turiu
bati kurybiskas* (r=0,479; p<0,01).

Apibendrinant karybisSkumo motyvacija nagrinéjanéiy teiginiy bloka galima teigti, kad
kiirybiskam darbui organizacijoje X labai svarbu yra investicijos | darbiniy ziniy gerinimg. Tai svarbu
ir tam, kad darbuotojai buty patenkinti savo darbu, Cia taip pat svarbu, kad darbuotojai jausty, jog jy
darbas yra svarbus jmonés veiklai. Taip pat dauguma darbuotojy, kurie tvirtina, jog darbas jiems
patinka, jvardina ir, kad jy darbe jie turi bti kiirybiski, o tai patvirtina kiirybiskumo skatinimo indélj
bendra darbuotojy motyvacijos lygj. Organizacijai X reikéty susirtipinti investicijoms ] specialisty
tobuléjimg darbo plotmeje, arba pabrézti jau esamas investicijas, nes $iy pareigy darbuotojai jaucia
mazesn] démes] Sioje srityje. Taip pat reikeéty atkreipti démesj j vadovy, turin¢iy pavaldiniy,
pasitenkinimg darbu. Dalis $iy darbuotojy teigia kartais patiriantys stresa dél laiko trilkumo uzduotims
atlikti. Taip pat visuose organizacijos X hierarchiniuose lygmenyse turi bati aiskiau komunikuojamos
atlygio uz idé¢jas galimybes, nes kaip parodé intraneto nagrinéjimas, atlygis arba yra paZzadamas ir
nebekomunikuojama, kas jj gavo, arba atlygio i§ viso néra pateikiama, net vieSos padékos uz tinkama

1déja.

3.4 LYDERIO INDELIS ] KURYBISKUMO SKATINIMA ORGANIZACIJOJE X

Sis teiginiy blokas buvo paremtas teorinéje darbo dalyje isskirtomis lyderio savybémis ir jo
veiksmais, lemianciais kirybiSkumo skatinimg. Teiginiai nagrinéjami suskaidant juos ] tris grupes:
teiginiai vertinantys vadovo ir darbuotojo santykius, nagrinéjantys darbuotojy jtraukimg j veiklas,
susijusias su sprendimy priémimu ir idéjy generavimu, bei vadovo kiirybiskumg skatinanc¢iy veikly

vertinimas.
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17 pav. Vadovo ir darbuotojo santykiu vertinimas

Vertinant darbuotojy ir vadovy santykius, buvo pateikti du teiginiai, kurie vertino ar darbuotojai
jaucia, kad jy vadovas pasitiki jais, bei tai ar jie bijo pasakyti vadovui apie klaidas ar nes¢kmes. Kaip
matoma i§ grafiko (17 pav.), teiginj ,,jauciu, kad mano vadovas pasitiki manimi dauguma respondenty
vertino teigiamai, visgi 29% abejojo, 0 4% nesutiko. Tuo tarpu paprasyti jvertinti ar bijo papasakoti
savo vadovui apie darbe patirta nesékme ar padaryta klaida, tik 18% atsaké bijantys, o net trys
ketvirtadaliai respondenty teigé nebijantys, 1§ jy daugiau nei puse iSreiSké visiSka nepritarimg Siam
teiginiui. Taigi organizacijos X vadovybé yra uzsitarnavusi darbuotojy pasitikéjima, greiciausiai
pasizymi tolerantisku ir konstruktyviu pozitriu j darbuotojy klaidas ar nesékmes darbe, tuo paciu

tinkamai demonstruoja pasitikéjima darbuotojais.
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18 pav. Darbuotojy jtraukimo j sprendimy priémimg bei idéjuy generavima vertinimas

Teiginiai, kuriais darbuotojai vertino vadovy sudaromg galimybe jiems dalyvauti sprendimy
priémimo procese ir teikti pasitalymus (18 pav.), daugiausiai taip pat buvo jvertinti teigiamai, nors ties
Siais teiginiais pastebimas didesnis procentas nepritarianciy. Didzioji dauguma darbuotojy sutinka, kad
jiems sudaroma galimybé dalyvauti su jy darbais susijusiy sprendimy priémime, nesutinka ir visiSkai
nesutinka po 11% respondenty. ] teiginj ,,prie§ priimdamas galutinj sprendimg, vadovas atsizvelgia ir |

mano idéjas“ didesné dalis darbuotojy atsaké teigiamai, nors visiskg pritarimg iSreiSké mazesnis
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procentas darbuotojy, net ketvirtis respondenty abejojo, o nesutiko 11%. Tokia pati tendencija
pasimaté ir teiginio dél idéjy ir minciy tik 1§ vadovo pusés vertinime, tas pats procentas respondenty
teigé sutinkantys, kad visos idéjos ar mintys kyla jy vadovams. Nepaisant didelio procento teigiamai
vertinan¢iy vadovy démesj jy idéjoms, bei galimybe reiksi nuomong, organizacijoje X yra darbuotojy,
kurie stipriai, ar tiesiog tam nepritaria, todél atlikus Kruskal-Wallis testg statistiSkai patikimas rysys
gautas tarp teiginio ,,Man yra sudaroma galimybé dalyvauti su mano darbais susijusiy sprendimy
priémime* ir pareigy (Chi. kvad. 8,560; df 2; p=0,014). Ties $iuo teiginiu i$siskyré vadovy, turin¢iy
pavaldiniy teigiamas vertinimas, tuo tarpu specialistai, buvo tie, kurie maziausiai rinkosi teigiamus

vertinimus.
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19 pav. Vadovo kiirybiSkumg skatinanciy veikly vertinimas

Grafike (19 pav.) atvaizduoti pasiskirstymai tarp atsakymy nurodo, kad teorinéje dalyje iSskirta
kaip vieng svarbiausiy lyderiy, skatinan¢iy darbuotojy kirybiskuma, savybiy — veiksmy atitikimg
priimtoms tvarkoms, taisykléms ar pasakytiems zodziams, gana didelé dalis darbuotojy vertindami
iSreiSkia abejone, 18% nesutinka, visgi pusé respondenty teigiamai vertina savo vadovus $ios savybés
atzvilgiu. I§ grafiko matosi, kad didelis procentas respondenty abejoja teiginiu, kad organizacijos X
vadovai skatina jy kirybiskuma. Atlikus Kruskal-Wallis testa su teiginiu, vertinan¢iu vadovy kalby
atitikimg veiksmams, pastebétas svarbus, tacCiau statistiSkai tik nurodantis tendencijg, rySys su
darbuotojy pareigomis (Chi. kvad. 5,315; df 2; p=0,070). Pagal testa didzioji dalis pasirinkusiy
teigiama Sio klausimo vertinimg buvo vadovai, neturintys pavaldiniy, bei, kiek maziau, vadovai,
turintys pavaldinius, taigi ir ties $iuo teiginiu matosi, kad vadovai, turéty daugiau démesio skirti savo
veiksmy atitikimui kalboms, nes specialistai maZiausiai sutiko su $iuo teiginiu. Sie rezultatai
patvirtina, kad organizacijoje X tam, kad biity skatinamas darbuotojy kiirybiSkumas, vadovai privalo
elgtis pagal tai, kg kalba, ir vykdyti tai, ka priima kaip taisykles ar tvarkas. Si problema aktualiausia

administraciniy bei palaikomyjy funkcijy padaliniuose, taip pat neigiamai Siuos teiginius vertino dalis
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pardavimy skyriaus specialisty. Vertinant darbuotojy jvairove organizacijoje, visi respondentai
pasisaké teigiamai (po 50% ,,sutinku” ir ,,visiskai sutinku).

Vertinant lyderio indélio j darbuotojy kiirybiskumg teiginiy jverciy tarpusavio rySius issiskiria
stiprios(0,7<r<1) ir vidutinés (0,5<r<0,7) koreliacijos:

,»Vadovai skatina mano kurybiSkuma“ ir ,,Man yra sudaroma galimybé dalyvauti su
mano darbais susijusiy sprendimy priémime* (r=0,748; p<0,01);

,Pries priimdamas galutin] sprendimg, vadovas atsizvelgia ir | mano id¢jas® ir ,,Jauciu,
kad mano vadovas pasitiki manimi‘ (r=0,739; p<0,01);

— ,,Vadovai skatina mano kurybiSkuma*“ ir ,JJauciu, kad mano vadovas pasitiki manimi‘
(r=0,715; p<0,01);

»Vadovai skatina mano kiirybiSkuma* ir ,,Prie§ priimdamas galutinj sprendima, vadovas
atsizvelgia ir | mano idéjas* (r=0,709; p<0,01);

»Man yra sudaroma galimybé dalyvauti su mano darbais susijusiy sprendimy priémime*
ir ,,Jau¢iu, kad mano vadovas pasitiki manimi‘ (r=0,669; p<0,01);

,»Vadovai skatina mano kurybisSkuma“ ir ,Pateike tam tikras tvarkas ar taisykles
darbuotojams, vadovai ir patys jy laikosi“ (r=0,648; p<0,01);

»Vadovai skatina mano kiirybiSkuma“ ir “Visos su darbo veikla susijusios id¢jos ir
mintys kyla mano vadovui, a$ tik vykdytojas“ (r=-0,601; p<0,01), neigiama koreliacija (-
0,7<r<-0,5);

,Pateike tam tikras tvarkas ar taisykles darbuotojams, vadovai ir patys jy laikosi® ir
,,Prie$ priimdamas galutinj sprendima, vadovas atsizvelgia ir j mano idéjas* (r=0,575; p<0,01);

,Visos su darbo veikla susijusios id¢jos ir mintys kyla mano vadovui, a$ tik vykdytojas‘
ir ,,Pateike tam tikras tvarkas ar taisykles darbuotojams, vadovai ir patys jy laikosi® (r=-0,567;
p<0,01), Neigiama koreliacija (-0,7<r<-0,5).

ISanalizavus koreliacijas atsiskleidZia organizacijos X vadovy lyderystés savybés, skatinancios
ktrybiskumg. Vadovai, kurie darbuotojy vertinami, kaip skatinantys kiirybiskuma, organizacijoje X
suteikia galimybe dalyvauti sprendimy priémime susijusiame su darbuotojy veikla, jy darbuotojai
jaucia pasitikéjima i$ jy pusés, o tai stipriai atsiskleidzia per lyderiy savybe isklausyti ir atsizvelgti i
darbuotojy pateiktas idéjas. Organizacijoje X, skatinantys kiirybiSkuma lyderiai vertinami, kaip
vykdantys jy paciy nustatytas taisykles, t.y. kg kalba, tg ir vykdo patys. Tokie lyderiai organizacijoje
X suteikia darbuotojams galimybe ir laisve patiems veikloje taikyti savo idéjas.

Apibendrinant §io bloko rezultatus galima teigti, kad pasitvirtino teorin¢je dalyje aptartos
kiirybiSkuma skatinancio lyderio savybés. Organizacijos X vadovybé, uZsitarnavusi darbuotojy
pasitikejimg tolerantiSku ir konstruktyviu pozitriu j darbuotojy klaidas ar nes¢kmes darbe, tuo paciu

tinkamai demonstruojamu pasitikéjimg darbuotojais, yra vertinama kaip karybisSkumg skatinantys
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lyderiai. Tam, kad organizacijoje X biity skatinamas darbuotojy kiirybiSkumas, vadovai privalo elgtis
pagal tai, kg kalba, ir vykdyti tai, kg priima kaip taisykles ar tvarkas. Probleminés vietos, vertinant
lyderiy indélj j kiirybiskumo skatinima, yra aktualiausios tarp specialisty.

3.5 ORGANIZACIJOS X KURYBISKUMA SKATINANCIOS APLINKOS ANALIZE

Sis blokas buvo paremtas teiginiais i§ teorinés darbo dalies, i§skiriant kiirybiskuma skatinancios
organizacinés aplinkos veiksnius. Duomenys nagrinéjami skaidant blokg } tris teiginiy grupes:
darbuotojy tarpusavio santykiy ir bendradarbiavimo vertinimas, darbo uzduociy atlikimo trukdziy ir

galimybiy vertinimas bei darbinés veiklos vertinimas.

5) Jmonéje yra skatinama ziniy sklaida tarp
darbuotojy

5) Darbe jauciu konkurencijg tarp kolegy

5) Su kolegomis daznai pasidaliname
idéjomis, kaip pagerinti darbo rezultatus

57%

5) Jmonés darbuotojai puikiai sutaria 68%

tarpusawje

11%
0,
4% 14%
T T T T T T T T
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20 pav. Darbuotojuy tarpusavio santykiy ir bendradarbiavimo vertinimas

Nagring¢jant darbuotojy tarpusavio santykiy ir bendradarbiavimo vertinimg tarp organizacijos X
darbuotojy, buvo pastebéta teigiamo vertinimo tendencijos. Zvelgiant j grafika (20 pav.) aiskéja, kad
didzioji dauguma darbuotojy tarpusavio santykius vertina teigiamai, nors labai mazas procentas su
pateiktu teiginiu sutinka visiSkai, ta¢iau yra iSreiSkusiy abejone bei nepritarianciy. Atlikus Kruskal-
Wallis testa rastas tendencingas rySys tarp tarpusavio santykiy vertinimo ir padalinio, kuriame dirbama
(Chi. kvad. 4,731; df 2; p=0,094). Paaiskéjo, kad geriausia tarpusavio santykius vertina darbuotojai i$
techninio aptarnavimo ir logistikos padalinio, tuo tarpu maziausiai teigiamy vertinimy buvo i8
pardavimy padalinio darbuotojy. Net trys ketvir¢iai respondenty, teigé, kad kolegos daznai pasidalina
idéjomis tarpusavyje, abejojanéiy Siuo teiginiu 11%, nesutinkan¢iy 15%. Esama ziniy sklaida jmongje
pasitvirtina ir darbuotojy tarpusavio konkurencijos vertinime. Vos 7% teigé sutinkantys su teiginiu,
kad jaucia konkurencijg tarp kolegy, pusé respondenty abejojo ir 39% nesutinka ir 4% visiskai
nesutinka.

Imonés indélis j ziniy sklaidos tarp darbuotojy skatinimg matomas tik kiek daugiau nei pusei

apklausoje dalyvavusiy organizacijos X darbuotojy. Kaip matoma i§ grafiko (20 pav.), Siuo teiginiu
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abejojo teiginiu 39%, nesutiko 4%. Analizuojant §j respondenty pasiskirstyma tampa aiSku, kad Ziniy
ir idéjy sklaida tarp darbuotojy yra ganétinai stipri, visgi Kruskal-Wallis testas atskleidé statistiskai
patikimg ry$j tarp teiginio, jog organizacija X skatina ziniy sklaidg tarp darbuotojy, ir pareigy (Chi.
kvad. 11,476; df 2; p=0,003). Daugiausiai respondenty teigiamai j §j klausimg atsaké vadovai,
neturintys pavaldiniy, kiek maziau, vadovai, turintys pavaldiniy. Taigi vadovai turéty daugiau démesio
skirti ziniy sklaidai tarp specialisty, nes, kaip ir teigiama teorinéje dalyje aptarty autoriy, Ziniy sklaida

prisideda ne tik prie kiirybiskumo skatinimo, bet ir prie didesnio produktyvumo.

5) Kartais jauciu, kad darbo krdvis man per
didelis

5) Vidinés taisyklés, normos ir politika
kartais trukdo tinkamai atlikti man paskirtas
uzduotis

5) Man suteikiami visi iStekliai 64%
0%

(technologijos ir informacija) reikalingi o
darbams atlikii 802
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21 pav. Darbo uzduodiy atlikimo trukdziy ir galimybiy vertinimas

Zvelgiant j atsakymy pasiskirstymus (21 pav.) darbo uzduogiy atlikimo trukdziy ir galimybiy
vertinime, paaiskéjo, kad visi organizacijos X darbuotojai, dalyvave apklausoje, teigia, jog jiems yra
suteikiami visi reikalingi iStekliai, i§ jy visiSka pritarimg iSreiské 36%. Taciau organizacijoje X
galiojancias taisykles, normas ir politikas respondentai labiau linke vertinti, kaip trukdzius darbams
atlikti, abejoja vos 11%, tiek pat nesutinka, visiskai nesutinka 4%. Taip pat pusé respondenty sutinka
su teiginiu, kad kartai jaucia, jog darbo kriivis jiems per didelis, abejojanciy 21%, o darbo kriivio
nejaucianciy beveik trecdalis. Atliktas Kruskal-Wallis testas nurodé statistiSkai reikSmingus rysius tarp
teiginiy: ,,Kartais jauciu, kad darbo kravis man per didelis* ir padalinio, kuriame dirbama (Chi. kvad.
9,837; df 2; p=0,007) bei ,,Vidinés taisyklés, normos ir politika kartais trukdo tinkamai atlikti man
paskirtas uzduotis“ ir darbo stazo organizacijoje X (Chi. kvad. 7,904; df 2; p=0,019). Su teiginiu dél
didelio darbo kriivio labiausiai sutiko techninio aptarnavimo ir logistikos padalinio darbuotojai, bei,
Siek tiek mazesnis procentas pardavimy skyriaus darbuotojy. Tuo tarpu su teiginiu apie vidiniy
taisykliy, normy ir politikos trukdZiy darbams labiausiai sutikimg iSreiSké darbuotojai, organizacijoje

X dirbantys nuo 5 iki 10 mety.
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Taigi organizacijos X viena 1§ sékmiy kiirybiSkumo skatinime yra tinkamy Zziniy bei istekliy,
susijusiy su darbine veikla, uztikrinimas darbuotojams. Daznai neiS§vengiamai esancios taisyklés,
normos ir politikos trukdo darbuotojams tinkamai atlikti savo darba, todél organizacijai X reikéty
i§siaiskinti, kurios tvarkos, taisyklés ar jy dalys labiausiai kenkia darbuotojy atlickamai veiklai,
jsitikinti ar tai tikrai lemia mazesnj produktyvumg ir pasvarstyti galimybe bent dalinai panaikinti Siuos

trukdzius.

0,
5) Musy organizacijoje yra skatinamas “29%_ 549

darbuotojy karybiSkumas 11%
0%

5) Misy darbe yra skatinama darbuotojy k b
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22 pav. Darbinés veiklos vertinimas

Kaip atsiskleidzia i§ grafiko (22 pav.), didziosios daugumos respondenty teiginys, dél jy
pasitenkinimo naujomis ir/ar sudétingesnémis uzduotimis, jvertintas teigiamai. Tai patvirtina, kad
organizacijos X darbuotojai yra atviri naujiems su darbine veikla susijusiems potyriams. Didzioji dalis
darbuotojy taip pat pritaré teiginiui, kad, jy manymu, organizacijai X yra svarbus jos darbuotojy
karybiskumas, ketvirtis iSreiské abejong, 0 nesutiko tik 4%. Nepaisant organizacijos X darbuotojy
nuomones, kad jy kiirybiSkumas yra svarbus organizacijos veiklai, paklausti, ar sutikty su teiginiu, jog
ju darbe yra skatinama darbuotojy iniciatyva sitilyti naujoves, pakeitimus, savarankiSkai imtis naujy
projekty, dauguma respondenty teigé sutinkantys, tafiau toks pats procentas darbuotojy abejojo,
nesutinkanéiy buvo 21%, o visiska pritarimg iSreiské 7% respondenty. Atlikus Kruskal-Wallis testa,
paaiskéjo tendencija tarp Sio teiginio ir darbuotojy stazo organizacijoje X (Chi. kvad. 4,631; df 2;
p=0,099), kur didzioji dauguma sutinkanéiy yra darbuotojai, dirbantys organizacijoje X iki 5 mety.
Tuo tarpu vir§ 10 mety dirbantieji maZiausiai rinkosi teigiama atsakyma ties Siuo klausimu.
Darbuotojams vertinant teiginj ,,milsy organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kirybiSkumas®,
daugiau nei pusé¢ respondenty teigé abejojantys tuo, o sutiko tre¢dalis respondenty.

Vertinant karybiSkumg skatinan¢ios organizacinés aplinkos bloko teiginiy jverciy tarpusavio

rysSius i$siskiria stiprios(0,7<r<1) ir vidutinés (0,5<r<0,7) koreliacijos:
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,»Miisy organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kiirybiskumas® ir ,,Misy darbe yra
skatinama darbuotojy iniciatyva sitlyti naujoves, pakeitimus, savarankiSkai imtis naujy
projekty ir kt.*“ (r=0,718; p<0,01);

- ,»,Misy organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kirybiSkumas® ir ,Jmonéje yra
skatinama Zziniy sklaida tarp darbuotojy* (r=0,670; p<0,01);

- »Misy darbe yra skatinama darbuotojy iniciatyva sitlyti naujoves, pakeitimus,
savarankiskai imtis naujy projekty ir kt.“ ir ,Jmonéje yra skatinama ziniy sklaida tarp
darbuotojy* (r=0,613; p<0,01);

- ,,Misy organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kurybiskumas* ir ,,Su kolegomis daznai
pasidaliname idéjomis, kaip pagerinti darbo rezultatus® (r=0,585; p<0,01);

- »Naujas ir/ar sudétingesnes man paskirtas uzduotis a§ vertinu kaip i$§tkj ir noriai jy
imuosi® ir ,,Jmonéje yra skatinama Ziniy sklaida tarp darbuotojy* (r=0,534; p<0,01);

- ,Misy organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kiirybisSkumas® ir ,,Manau, kad miisy
jmonei yra svarbu, kad darbuotojai biity karybiski“ (r=0,510; p<0,01).

Zvelgiant | koreliacijas atsiskleidzia kaip organizacijos X darbuotojai vertina organizacijos
aplinkag ir kokios jy iSskiriamos darbuotojy kiurybiskumg skatinanCios organizacijos savybés.
Kirybiskumg skatinanti organizacija turéty skatinti bendradarbiavimg ir bendravimg tarp darbuotojy,
ziniy sklaida, jy iniciatyvuma siiilyti naujoves ir/ar pakeitimus, savarankiskuma, bei tikéjima, kad
kiirybiSkumas yra svarbus organizacijos s€kmés veiksnys.

Apibendrinant respondenty atsakymus Siame bloke galima teigti, kad organizacijos X darbuotojai
vertina kiirybiSkuma, kaip svarby indéli 1 s€ékmingg organizacijos veikla, patys yra atviri naujovéms ir
tiksi didesniy ar rySkesniy organizacijos investicijy j kiirybiskumo skatinimg. Organizacijos mastu,
ziniy ir idéjy sklaida tarp darbuotojy yra ganétinai stipri, visgi vadovai turéty skirti daugiau démesio
ziniy ir 1déjy sklaidai tarp specialisty. Ypatingai atkreipti démes; reikia j konkurencijg tarp darbuotojy,
organizacijos X vadovai turéty atkreipti démesj, ar didelé konkurencija tarp darbuotojy nejtakoja jy
produktyvumo, kiirybiskumo, ar néra per daug stipri. Organizacija X pasizymi dideliu démesiu
tinkamy Ziniy bei iStekliy, susijusiy su darbine veikla, uztikrinimu darbuotojams, taciau, kaip ir minéta,
reikeéty perziiiréti darbuotojy veiklai trukdancias taisykles, tvarkas ir kt. ir bent dalinai panaikinti §iuos
trukdzius. Taip pat organizacijos X vadovams reikéty perzitiréti techninio aptarnavimo bei logistikos
skyriy specialisty darbo kriivi, siekiant pasiekti optimaly darby pasiskirstyma laike ir darbuotojy
pasitenkinimg darbu.

3.6 ESAMU KURYBISKUMO SKATINIMO JRANKIU NAGRINEJIMAS

Organizacijos X intraneto jraSy kiirybiSkumo ir jo skatinimo tema bei atrasty jrankiy

nagrinéjimas. Nagrinéjant organizacijos X intraneta, buvo atrasta, kad organizacija daug investuoja |
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darbuotojy mokymus. Didelis démesys yra skiriamas klienty aptarnavimui (pardavimy vadybininky ir
techninio aptarnavimo specialisty), vadovy mokymams, talenty ugdymui. Siuo metu organizacija
ypa¢ daug démesio skiria procesy organizacijoje gerinimui, yra nagrinéjamos tam tikro organizacijos
veiklos proceso sudedamosios ir ieSkoma galimybiy jas tobulinti, apjungti, ir viskg sudélioti taip, kad
nelikty dél funkcinés organizacijos strukttros iSkylanc¢iy vadinamy ,,tus¢iy zony®, t.y., kad procesuose
nelikty etapy, uz kuriuos niekas neatsakingas. Investicijos | mokymasi, procesy gerinimas, aiSkumas
prisideda prie darbuotojy kiirybiskumo skatinimo, taciau tai néra tiesioginiai jrankiai darbuotojy
karybiskumui pasiekti. Nagrin¢jant intraneta per pastaruosius dvejus metus buvo atrasti keturi
kiarybiskumo skatinimo jrankiai. Toliau tekste aptariamas kiekvienas atskirai.

Elektroninis dienorastis (angl. Blog), skirtas veiklos procesy gerinimo tematikai, buvo atrastas
atskiroje intraneto skiltyje skirtoje procesy iSskyrimo temai. Dienoras¢iu naudotis gali visi
organizacijos X darbuotojai i§ visy Saliy. Prisijungus prie dienoras¢io galima paciam palikti jrasg arba
komentuoti jau esancius. Pirmieji jrasai Siame dienorastyje yra 2010 mety birzelio ménesj, o
paskutinis jrasas 2011 mety spalio 28 d. Tai parodo, kad $is dienorastis nebéra naudojamas, taciau jo
veikimo metu buvo i3 viso papildytas 21 jrasu. Jrasai susilauké trisdesimties komentary. Sie rodikliai
parodo, kad organizacijos X darbuotojai, Zvelgiant viso regiono mastu, nebuvo tinkamai motyvuoti
dalyvauti Sio internetinio dienoras¢io diskusijose. Didzioji dalis praneSimy ir komentary yra auksty
regioniniu lygmeniu vadovy, o ne Zemesniy pareigybiy darbuotojy. Gali biiti, kad taip yra todél, kad
néra palikta galimybeés rasyti anonimisSkai, taip pat néra tinkamai valdomas darbuotojy kiirybiskumas
— t.y. darbuotojai nesijaucia pakankamai drgsiai vieSai reik§dami savo nuomong, id¢jas ir t.t. 2011
mety geguzés ménes] tuometinis procesy atnaujinimo ir diegimo projekto vadovas paliko jraSa
pavadinimu ,,Kvailos id¢jos®, kurio tekste yra raSoma, kad kiekvieno asmens idéja yra svarbi, per
ilgus darbo metus organizacijoje X jam niekada neteko girdéti idéjy, kurios biity 1§ karto
suformuluotos taip, kad jas ta paciag akimirka galima biity pritaikyti praktikoje, todél labai svarbu
iSsakyti savo idé¢jas, net tas, kurios atrodo kvailos. IS kolegy jis tikisi visy idéjy, kurias véliau
1Sgryninus ir galbiit patobulinus, galima biity pritaikyti veikloje. Savo paskatinamagjj jrasa jis baigia
prasymu ,,Biikite imintingi ir atskleiskite savo kvailas idéjas“. Sio jraso tikslas yra suprantamas, bet
atsizvelgiant | maza dienoras¢io populiarumg (vertinant komentary ir jrasy skaiciy), toks budas
iSreiksti paskatinimg darbuotojams labiau reiksti idéjas gali pasirodyti per daug grubus ir dar labiau
atstumiantis norg reikstis vieSai. Visgi tai parodo, kad organizacijos X vadovybei tarptautiniu mastu
darbuotojy teikiamos idéjos yra svarbios ir suprantamos, kaip organizacijos s€¢kmeés garantas.

Regiono mastu organizuotas darbuotojy idéjy rinkimas paskelbtas organizacijos X intranete,
regiono naujieny skiltyje, 2012 mety vasario 3 d. Skelbiama, kad organizacijos X vadovybé praso
pateikti id¢jas, kurios padéty atrasti naujy sriciy, kur pritaikyti organizacijos X produktus.

Darbuotojai, norintys pateikti savo idéjas turi prisiregistruoti specialiai id¢jy rinkimui skirtame
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tinklapyje, kuriame id€jos apraSymui yra pasitelkiama standartizuota forma, reikalaujanti nurodyti
idéjos apibudinima, tiksling grupe, verte klientams ir id¢jos jvykdymo biidus. Taip pat id¢ja turi buti
priskirta tam tikrai kategorijai bei nurodomi reik§miniai zZodziai, kuriy sitiloma nurodyti bent tris.
PraneSime intranete teigiama, kad idé¢jos, patalpintos iki 2012 mety kovo vidurio dalyvaus loterijoje,
kurioje bus galima laiméti vertingg priza — plansetinj kompiuterj. Visgi po $io jraSo nebuvo nei vieno,
kuris nurodyty, kas laimé¢jo tg priza, nei kokios idéjos buvo patalpintos tinklapyje.

Lietuvos mastu rengiamas darbuotojy idéjy rinkimas paskelbtas 2011 mety rugséjo 29 diena,
organizacijos X Lietuvos darbuotojams skirtame intranete ir, kaip teigiama pranesSime, elektroniniu
pastu buvo iSsiystas kvietimas visiems Lietuvos padalinio darbuotojams. Darbuotojai gali idéjas
pateikti raStiSkai ir jmesti | organizacijos X rasStinéje esancia idé¢jy dézute, arba prisijungti prie
specialiai tam sukurto elektroninio pasto ir atsiysti idéja anonimiskai, uz idéjy surinkimg atsakingam
asmeniui, taigi, kaip suprantama, idé¢joms pateikti galima pasirinkti anonimiska biidg arba nurodyti
savo vardg ir pavarde. Kiekvieng ménesj idéjy dézuté yra atidaroma, prie joje pateikty yra pridedamos
elektroniniu pastu gautosios, ir visos idé€jos aptariamos per kas ménesj vykstant] organizacijos X
vadovy susirinkimg. Po susirinkimo yra iSplatinami idéjy svarstymo rezultatai su paaiskinimais, kodél
idéja buvo atmesta, arba jei priimta, tuomet su veiksmy seka, kuri ves link idéjos igyvendinimo.
Kiekvieno susirinkimo metu aptariamos ir prie§ tai buvusios ir priimtos id¢jos, jy igyvendinimo
progresas. 2011 mety pabaigoje buvo paskelbtas balsavimas geriausiai mety idéjai iSrinkti. Idéja buvo
iSrinkta, paskelbta geriausia, taciau, kadangi ji buvo anonimiskai skelbta, niekas nebuvo iSskirtinai
apdovanotas. Siame rinkime pateiktos darbuotojy idéjos yra jvairios — nuo kasdieniniy patobulinimy
iki svarbiy verslo pagerinimo idéjy.

Kasmetiniy privalomy darbuotojo-vadovo pokalbiy tvarka yra patalpinta regioniniame intranete,
zmogiSkyjy 1Stekliy skiltyje. Pagrindinis dokumentas yra lentelé, kurig turi uZpildyti darbuotojas ir jo
vadovas kasmetinio pokalbio metu. Taip pat yra dokumentas paaiSkinantis lentelés sudedamasias ir
trumpas paaiskinimas, kas yra darbuotojo-vadovo pokalbis, kaip jis turi vykti ir kas kiek laiko turi
biti vykdomas. Darbuotojo-vadovo pokalbj yra sitiloma rengti kas puse¢ mety, tac¢iau privalomas yra
vienas kartas per metus, jo tikslas yra suteikti darbuotojui ir vadovui galimybe jvertinti vienas Kkita,
aptarti per metus nuveiktus darbus ir nustatyti gaires naujiems metams. Siuo pokalbiu yra nustatomi
tikslai ateinantiems metams, jy jvertinimo rodikliai, perzitirimos darbuotojo pareigos, atsakomybés uz
tam tikras uzduotis, jvertinamos lyderio savybés ($i skiltis naudojama, kuomet vadovo pavaldinys yra
zemesnio lygmens vadovas, turintis pavaldiniy), aptariamos darbuotojo augimo perspektyvos, t.y.
ugdymas, susijes su esamu darbuotojo darbu bei ugdymas, susijes su karjeros augimo galimybémis.
Aptariama darbo aplinka — pasitenkinimas darbo aplinka, bendradarbiavimu, darbo kriivis. Tuo paciu
darbuotojas turi galimybe jvertinti vadovo lyderystés savybes, pateikti pasitilymus poky¢iams bei

1Ssakyti nuomone apie organizacijos kultlirg ir tikslus. Darbuotojo-vadovo pokalbis, remiantis Sio
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darbo teorinés dalies teiginiais, yra svarbus instrumentas darbuotojy kiirybiSkumui skatinti, kadangi
skatina atvirg bendravimg tarp darbuotojo ir jo vadovo, leidzia laisviau jaustis, tuo paciu vadovui
suteikia griztamajj rysj dél jo s€kmingy ar ne darbo principy.

Remiantis organizacijos intranete atrastais kiirybiSkumo skatinimo jrankiais, organizacijos X
darbuotojy, buvo klausiama, ar jie naudojosi kiirybiSkumo skatinimo jrankiais (trys teiginiai) bei
teiginys, kuriuo siekiama jvertinti darbuotojy poziiirj j darbuotojo-vadovo metinius pokalbius. Visi

keturiy teiginiy jvertinimai pateikti grafike (pav. 23).

6) Sutinku, kad kasmetinis darbuotojy-vadovy pokalbis yra
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23 pav. KiirybiSkuma skatinanc¢ios jrankiu naudojimo (ir nuomonés apie vieng i§ ju) teiginiy
bloko respondenty atsakymy grafinis atvaizdavimas
Darbuotojai labiausiai dalyvavo Lietuvos mastu rengtame idéjy rinkime (79%), tik 32%
respondenty teiké idéjas regioniniame idéjy rinkime, vos 18% respondenty pareiské nuomong
internetiniame dienorastyje. Darbuotojy metinis pokalbis organizacijos X darbuotojy jvertintas kaip

naudingas (68% atsaké “Taip”).

Atlikus Kruskal-Wallis testa, paaiskéjo statistiSkai patikimas rySys (Chi. kvad. 6,737; df 2;
p=0,034), kad tarptautiniu mastu organizuotame idéjy rinkime labiausiai dalyvavo techninio
aptarnavimo ir logistikos padalinio darbuotojai, 0 maziausiai administracijos ir palaikomyjy funkcijy
vadovai. Tuo tarpu, analizuojant Lietuvoje organizuoto idéjy rinkima, pasimaté tendencija (Chi. kvad.
5,045; df 2; p=0,080), jog jame dalyvavo daugiau administracijos ir palaikomyjy funkcijy darbuotojy,
tuo tarpu techninio aptarnavimo ir logistikos padalinys jame pasiZymeéjo maziausiai. Darbuotojo-
vadovo kasmetiniai pokalbiai, statistiskai reikSmingais duomenimis, labiausiai vertinamas (Chi. kvad.
6,737; df 2; p=0,034) kaip naudingas instrumentas taip pat techninio aptarnavimo ir logistikos
padaliniy darbuotojams, o maziausiai naudingas pasirodé tarp pardavimy skyriaus atstovy. Vertinant

Sio teiginio ry$] su pareigomis, rastas statistiSkai patikimas rySys (Chi. kvad. 8,053; df 2; p=0, 018)
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parod¢, kad labiausiai Sis instrumentas atrodo naudingas tarp specialisty, o maziausiai tarp vadovy,

neturin¢iy pavaldiniy.

Apibendrinus analizuotus instrumentus, galima teigti, kad organizacijai ripi jos darbuotojy
kiirybisSkumo skatinimas, taip pat daug tikimasi sulaukti idéjy dél veiklos gerinimo ar kasdieniy
patobulinimy procesuose. Taciau Zvelgiant j gautus rezultatus galima teigti, kad organizacijos X
darbuotojai nelinke reiksti savo kiirybiniy minciy tarptautiniu mastu. Respondenty pasiskirstymas,
nurodantis didelj lietuviskos idéjy rinkimo projekto populiarumg nurodo vietiniy iniciatyvy svarbg
organizacijos kurybiskumo skatinime. Didelis aktyvumas Lietuvoje organizuotame idéjy rinkime,
teigiamas darbuotojo-vadovo metiniy pokalbiy jvertinimas nurodo, kad organizacijos X darbuotojai

nori buti iSgirsti, yra kiirybiski, atkaklis ir iniciatyvis.

3.7 TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

ISnaginéjus organizacijos X intranetg paaiSkéjo, kad organizacijos X vadovybei (Lietuvos
ir tarptautiniu mastu) svarbu skatinti darbuotojy kirybiSkuma. Organizacija daug investuoja |
darbuotojy, ypatingai vadovy, mokymus. Intranete atrasti keturi kiirybisSkuma skatinantys jrankiai —
idéjy rinkimo iniciatyvos Lietuvoje ir tarptautiniu mastu, intranete esantis elektroninis dienorastis,
kuriame kvieciama dalintis mintimis apie jvairiy organizacijos X procesy pagerinimg bei kasmetinis
privalomas darbuotojo-vadovo pokalbis. Apklausos rezultatai parodé, kad organizacijos X darbuotojai
nelinke reik$ti savo kiirybiniy mincéiy tarptautiniu mastu, tarptautiniu mastu organizuotame idéjy
rinkime dalyvavo 32%, intraneto dienorastyje vos 18%. Zenkliai didesnis aktyvumas pastebétas
Lietuvos padalinio organizuotame idéjy rinkime, taip pat daugumos teigiamai jvertintas darbuotojo-
vadovo metiniy pokalbiy Remiantis $iais rezultatais galima buity daryti prielaida, kad organizacijos X
darbuotojai nori buiti iSgirsti, yra atkaklis ir iniciatyviis bei turi kiirybinio potencialo.

Nagrinéjant, kaip organizacijos X darbuotojai vertina asmeninj karybiskumg pastebéta, kad
praktiSkai visi darbuotojai pritaré, jog naujiems potyriams yra atviri asmeniniame gyvenime, tuo tarpu
vertinant naujus potyrius deSimtadalis respondenty abejojo ir nesutiko, kad darbe nauji potyriai jiems
patinka. Teigiamas daugumos organizacijos X darbuotojy naujy patiréiy, jiems teikiamy sudétingesniy
abejonés ar nepritarimas rodo, kad organizacija dar turi neiSnaudoto potencialo. Save, kaip kurybiskas
asmenybes vertinantys organizacijos X darbuotojai, sau priskyré ir Sia savybes: pastabumas ir
1zvalgumas, lengvas prisitaikymas prie pokyciy, nebijojimas kvestionuoti nusistovéjusias tiesas bei
tvarkas ir atkaklumas siekti uzsibrézty tiksly. Tai patvirtina Sio darbo teorin¢je dalyje jvairiy autoriy
i$skirtas kiirybiskos asmenybés savybes.

Organizacijos X darbuotojai Lietuvos visuomeng vertina, kaip turinCig kiirybiskai visuomenei

priskiriamy savybiy. Pasak teorinéje dalyje aptarty R. Floridos iSskirty kiirybiSkos visuomenés
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principy, bei atsizvelgiant | organizacijos X darbuotojy atsakymus, galima daryti prielaida, kad
Lietuvoje visuomené néra pakankamai jsisavinusi kirybiskos visuomenei priskiriamy savybiy —
tolerancijos, lankstumo, pozitirio, kad kiekvienas gali buti kiirybiskas. Vieningiausiai organizacijos X
darbuotojai teigiamai vertino teiginius, susijusius su kiirybiskumo ugdymu Svietimo sistemoje.

Vertinant organizacinio kirybiskumo skatinimg organizacijoje X, galima daryti prielaidg, kad
organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kiirybiSkumas, taciau yra ir neiSnaudoto potencialo. Viena i
organizacijos X s¢kmiy darbuotojy kiirybiskumo skatinime, yra tai, kad ji pasizymi dideliu démesiu
tinkamy Zziniy bei iStekliy, susijusiy su darbine veikla, uztikrinimu darbuotojams. T. Amabile (1997)
teigé, kad darbuotojy apriipinimas reikiamais istekliais yra pagrindas, ant kurio kuriama tolimesné
kurybiskumo skatinimo strategija. Kitas teigiamas rodiklis, vertinant organizacijos X kiirybiskumo
skatinimg, yra organizacijos X vadovybés uzsitarnautas daugumos darbuotojy pasitikéjimas,
tolerantiSkas pozitris i darbuotojy klaidas ar nesékmes darbe, tuo paciu tinkamai demonstruojamas
pasitikéjimas darbuotojais. Taip pat svarbu, kad kiirybiSkumg skatinantys lyderiai, organizacijos X
darbuotojy vertinimu, vykdo jy paciy nustatytas taisykles, t.y. ka kalba, ta ir vykdo patys. Amabile
(2008) ir kity autoriy, kurie aptariami teorinéje dalyje, teigimu, §i savybé yra viena svarbiausiy,
vertinant lyderio ind¢lj i kiirybiSkumo skatinima.

Organizacijos X darbuotojai, kurie, savo darbo pobid; jvertino, kaip reikalaujantj kiirybiSkumo,
tvirtina, jog jy darbas jiems patinka, o tai patvirtina teorin¢je dalyje aptartg kirybisSkumo skatinimo
indélj | bendrg darbuotojy motyvacijos lygj. Tuo paéiu organizacijos X darbuotojai vertina
kiirybiSkuma, kaip svarby indélj j s€¢kmingg organizacijos veikla, o patys yra atviri naujovéms ir tiksi
didesniy ir/ar rySkesniy organizacijos investicijy 1 kirybiSkumo skatinimg. Apibendrinant gautus
rezultatus, galima teigti, jog organizacijos X darbuotojy pozitriu, kiirybiSkumag skatinanti organizacija
skatina bendradarbiavimg ir bendravimg tarp darbuotojy, Ziniy sklaida, jy iniciatyvuma sitlyti
naujoves ir/ar pakeitimus, savarankiSkuma, bei tikéjima, kad kiirybiSkumas yra svarbus organizacijos
s¢kmes veiksnys.

Didziausia problematika, vertinant organizacijos X kiirybiSkumo skatinima, atsiskleide ties
atlygiu uz id¢jas bei patobulinimus. Rezultatai rodo, kad organizacijoje X néra pakankamai aiskiai
komunikuojamos atlygio uz id¢jas galimybés. Intranete atrasta, kad net pazadéjus, jog bus apdovanotas
vienas i$ idéjy teikéjy, nebuvo zinios, kas buvo apdovanotas, kokias idéjas sitilé darbuotojai, ar kurios
18 jy buvo priimtos jvykdymui. Teorinéje dalyje aptarta, kad materialaus apdovanojimo ar pripazinimo
galimybés pateikimas prie§ uZduot] mazina kirybiSkumg. Taciau, norint tinkamai motyvuoti
darbuotojus biiti kurybiskais, reikia kurti tam tinkama aplinka, kurioje pagyrimai, atlygis uz jau
pateiktas id¢jas, kurios padéjo organizacijai pagerinti kurj nors veiklos aspekta, turi buti aiskiai

iSreiskiamas.
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Tyrimo pradzioje iSsikelta hipotez¢, jog organizacijai X yra svarbus darbuotojy kiirybiskumas,
taCiau nepakankamai démesio yra skiriama zemiausias, hierarchinés struktiiros poziliriu, pozicijas
uzimanciy darbuotojy kirybiSkumo skatinimui, pasitvirtino. Organizacijoje X yra skiriamas démesys
karybiskumui, kuris atsiskleidZia apklausos rezultatuose bei intranete rastais jrankiais. Ta¢iau gilesné
statistiné analiz¢ (Kruskal Wallis testo taikymas) atskleidé, kad, lyginant su vadovais, statistiSkai
reikSmingai (p<0,05) mazesné organizacijos X specialisty dalis pritaré teiginiams: ,,Darbe man
patinka susidurti su naujomis patirtimis“, ,,Misy jmonéje uz idéjas ir/ar pastebéjimus, kurios teikia
jmonei realios naudos, yra atsilyginama®, ,,Zinau, koks atlygis laukia uZ atliktas nekasdienes darbo
uzduotis®, ,,Vykdydamas darbo uzduotis turiu buti kiirybiskas®, ,Man yra sudaroma galimybé
dalyvauti su mano darbais susijusiy sprendimy priémime*, ,,Jmon¢je yra skatinama ziniy sklaida tarp
darbuotojy“. Organizacijos X vadovai turéty atkreipti didesnj démesj | specialisty kiirybiskumo
skatinimg, nes, pasak teorinéje dalyje aptarty autoriy teiginiy, didziausias organizacijos tobul¢jimo
Saltinis yra Zemiausioje hierarchingje grandyje dirbantys darbuotojai, nes biitent jie yra ar¢iausiai

produkto ar kliento, todél gali pamatyti daugiausiai organizacijos s€kmg¢ garantuojanciy patobulinimy.
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ISVADOS

- Kurybiskumas gali biiti vertinamas ir kaip procesas ir kaip rezultatas, siejamas ne tik su
svarbiais atradimais ar meno kiriniais, bet ir su patobulinimais ar kazko kasdieniSko bei naujo
karimu. Karybiskumas yra svarbus kiekvieno asmens darbiniame ir asmeniniame gyvenime.

- Kiurybinga asmenybé yra atvira jvairiapusei patirCiai, atkakli, daznai kvestionuoja
nusistovéjusias normas, taisykles, tradicijas, pasizymi didesniu empatijos lygiu, labiau jaucia kitus

Zmones, susitapatina su jais.

- Kirybiskos visuomenés, t.y. atviros jvairiapusiSkumui, pakancios kitoniskumui,
suprantancios, kad kiekvienas gali buti kiirybingas, auginimas ir puoseléjimas suteikia valstybei
galimybg padidinti ekonomikos augima, todél investavimas ] inovacijas, kirybiskumo skatinimas
mokslo institucijose bei visuomeninése bendruomenése turi uzimti svarbig vieta valstybés
strategijose.

- Organizacinis kiirybiSkumas apima visus organizacijos lygius nuo individo iki pacios
organizacijos. Tai yra procesas apimantis patj subjekta, kirybine elgsena, kiirybini veiksma ir
kiirybine iS8dava. Kirybiskumo skatinimas organizacijoje pasireiSkia per motyvacijos priemones,
lyderio indélj ir kurybisSkos aplinkos formavima.

— Organizacijos X darbuotojai turi kiirybinio potencialo, save vertina kaip kirybiskas
asmenybes bei vertina kiirybiSkuma, kaip svarby indélj 1 sekmingg organizacijos veikla, patys yra
atviri naujovems ir tiksi didesniy ir/ar rySkesniy organizacijos investicijy j kiirybiSkumo skatinima

- Organizacijos X vadovybé yra uzsitarnavusi darbuotojy pasitikéjimg tolerantiSku ir
konstruktyviu poziiiriu | darbuotojy klaidas ar nesekmes darbe, tuo paciu tinkamai demonstruoja
pasitikéjimg darbuotojais.

- Atsizvelgiant | tyrime atsiskleidusius statistiSkai patikimus rySius, organizacijos X
darbuotojai kurybiskumg skatinanCig organizacija vertina, kaip skatinancig bendradarbiavimg ir
bendravimg tarp darbuotojy, ziniy sklaidg, jy iniciatyvumg sitlyti naujoves ir/ar pakeitimus,
savarankiSkuma, bei tik¢jima, kad kiirybiSkumas yra svarbus organizacijos s€kmés veiksnys.

—  Organizacijoje X néra pakankamai gerai komunikuojamos kirybisSkumo skatinimo
iniciatyvos, ta¢iau bendras organizacijos kirybiSkumo lygis gali buti vertinamas, kaip pakankamas.

—  Organizacija X turéty daugiau démesio skirti specialisty kiirybiSkumo skatinimui, nes
Zemiausiame hierarchiniame lygmenyje esantys darbuotojai gali pateikti naudingy idéjy, susijusiy su

produkty tobulinimu, geresniu klienty aptarnavimu, pardavimy didinimu.
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REKOMENDACIJOS

Rekomendacijos pateikiamos organizacijai X. Organizacijos X kirybisSkumo skatinimo
stiprybés yra: tinkamy Zziniy bei iStekliy, susijusiy su darbine veikla, uZztikrinimas, jos darbuotojy
kiirybiskumas, daugumos skyriy vadovy pozicija ties darbuotojy jtraukimu j sprendimy priémima bei
1déjy iSklausimu. Organizacijos X darbuotojai vertina kurybiSkuma, kaip svarby indélj j sékminga
organizacijos veikla, patys yra atviri naujovéms ir tiksi didesniy ar rySkesniy organizacijos investicijy
i karybiskumo skatinimg. Visgi remiantis tyrimo rezultatais, pateikiamos tokios rekomendacijos:

o Atkreipti démesj ] organizacijoje dirbanciy specialisty kiirybiSkumo bei Ziniy sklaidos
skatinimg. Daugelis rodikliy nurodo tritkkstamg démes] jy iniciatyvumo, bendrosios ir

kiirybiskumo motyvacijos skatinime.

o Perzvelgti darby paskirstyma techninio aptarnavimo ir logistikos skyriuje, dauguma
darbuotojai i§ §io skyriaus teigia patiriantys stresa dél laiko triikumo ir darbo krivio. Si

problema taip pat aktuali ir tarp vadovy, turin¢iy pavaldiniy.

o Specialistams suteikti daugiau laisvés darbiniy uzduociy atlikime. Darbuotojams leisti
dalyvauti sprendimy priémime, nes biitent jie geriausiai zino savo darbo specifikg ir gali
pakankamai objektyviai nusistatyti tikslus, terminus ir t.t.

o Aiskiau komunikuoti atlygio (nebitinai pinigine iSraiSka) uz id¢jas galimybes. Pvz.
Lietuviskoje idéjy rinkimo iniciatyvoje, kuomet renkama geriausia mety idéja, viesai intranete
1Sryskinti $ig zinig ir pasveikinti idéjos autoriy (net jei autorius ,,anonimas®) su puikia idéja.

o Visi vadovai privalo laikytis nustatyty taisykliy, tvarky ir darbo principy, ypatingai §i
rekomendacija aktuali administraciniy bei palaikomyjy funkcijy padaliniy bei pardavimy

padaliniy vadovames.

O Atkreipti démesj | darbuotojy tarpusavio santykius ir atidziau panagrinéti konkurencija
tarp jy. Tyrimo rezultatai rySkios problematikos neatskleidé, taciau uZzuomazgy rasta.
Patikrinti, ar yra skatinama konkurencija tarp pardavimy specialisty (reitingavimai pagal
pardavimy rezultatus ir pan.), jei yra, iSanalizuoti, ar ji tikrai atneSa tiek pat naudos, kiek
galéty atnesti, jei darbuotojai dirbty komandos principu ir nebijodami dalintysi idéjomis bei
pasteb¢jimais.

O Perzitiréti esamas tvarkas bei taisykles, analizuojant jy galimai keliamus trukdzius darbo
uzduociy atlikimui, galbiit jas galima biity patobulinti, pakeisti, kad darbuotojai galéty laisviau

jaustis atlikdami darbines uzduotis, tuo paciu didindami produktyvumg.
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Sakalauskaité A. Darbuotojy kirybiskumas ir jo skatinimas organizacijoje (organizacijos X
tyrimas) / Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadové doc. dr. R. Dagiulyte. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2012. — 97 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas darbuotojy kiirybiSkumas ir jo skatinimo aspektai.
Pirmojoje darbo dalyje aptartas teorinis kirybiSkumo ir skatinimo pagrindas. Nagrin¢jama asmens ir
visuomenés kiirybiskumas, organizacinis kiirybiSkumas, identifikuojami motyvaciniai kirybiSkumo
skatinimo aspektai, lyderio ir organizacijos aplinkos jtaka kiirybiskumo skatinime. Antroji darbo dalis
skirta tyrimo, skirto jvertinti pasirinktos organizacijos X darbuotojy kiirybiskumo skatinimo sékmes ir
problematika, metodikai. Aptariama problematika, sudaromas empirinis tyrimo modelis, nustatomas
tikslas ir uzdaviniai, iSkeliama hipotez¢, aptariama tyrimo eiga, etika, apibréziama tyrimo respondenty
demografiné charakteristika. Treciojoje dalyje pateikiami tyrimo rezultatai, jy aptarimas ir pateikiamos

rekomendacijos.

Raktiniai Zodziai: Kurybiskumas, kirybiSkumo skatinimas, organizacinis kiirybiskumas,

kiirybiskumo motyvacija, kiirybiSkuma skatinanti aplinka, ktirybiSkuma skatinantis lyderis.
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Sakalauskaité A. Employee creativity and its promotion in the organization (organization X
study) / Master’s Work in Human Resource management. Supervisor assoc. dr. R. Daciulyté. —

Vilnius: Faculty of Politics and management, Mykolas Romeris university, 2012. — 97 p.

ABSTRACT

Master thesis is analyzing the aspects of employee creativity and its promotion. The first part of
it contains bases of creativity and its promotion, analyzing creativity in personal and society’s level,
organizational creativity, identifying motivational aspects of creativity and influence of leaders and
organizational environment in creativity promotion. The second part of this Master thesis is dedicated
for methodology of study research orientated towards success and problematic of creativity promotion
in particular organization X. This part contains the problematic of theme, empirical research model,
target and tasks, hypothesis, process and ethics of research and demographical characteristics of
respondents. In the third part research study results and recommendations are provided.

Key words: creativity, promoting creativity, organizational creativity, motivating creativity, creative

environment, creative leader.
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Sakalauskaité A. Darbuotojy kiirybiSkumas ir jo skatinimas organizacijoje (organizacijos X
tyrimas) / Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadové doc. dr. R. Dagiulyte. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2012. — 97 p.

SANTRAUKA

Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamojo darbo tema yra aktuali, nes Siuolaikiniame
pasaulyje organizacijos susiduria su bitinumu skatinti darbuotojy kiirybiskuma. Zmogiskieji
organizacijos iStekliai, jy kirybiSkumas tampa didziausiu ir svarbiausiu organizacijos konkurenciniu
pranaSumu, suteikia procesy istobulinimo galimybiy, suteikia naujy idéjy veiklai plésti. Organizacijos
kiirybiskumas ir jo skatinimas néra placiai tyrinéta tema Lietuvoje, tod¢l Sis darbas galéty biiti idomus
kiirybiskumo skatinimu besidomintiems tiek privaciy verslo, tiek ir vieSojo sektoriaus organizacijoms
ir toms, jau veikian¢ioms organizacijoms, kurios ieSko naujy veiklos tobulinimo, naujy sriciy
galimybiy. Darbo tikslas — analizuojant teorinj pagrindg ir realiai veikiancios organizacijos patirtj,
iSnagrinéti darbuotojy kurybiskumg ir jo skatinimo priemonés. Pirmoje darbo dalyje pateikiama
literatiros kiirybisSkumo ir jo skatinimo tema analizé. Joje didesnis démesys skiriamas darbuotojy
karybingumui ir jo skatinimui. Antroje darbo dalyje apibréziama tyrimo metodika ir organizavimas.
Trecioje dalyje atliktas tyrimas, kurio siekiama iSsiaiSkinti, organizacijos X darbuotojy kiirybiskumo
skatinimo veiklos sékmes ir problematika. Pasirinktas kombinuotas tyrimo metodas. ISnagriné¢jamas
organizacijos intranetas, jo dalys susijusios su kiirybiskumo skatinimu, véliau anketinés apklausos
pagalba apklausiami organizacijos padalinio Lietuvoje darbuotojai, siekiant iSsiaiSkinti, ar yra
skatinamas darbuotojy kiirybisSkumas ir kaip intranete atrastos priemonés veikia realiai. Tyrimo metu
pasitvirtino pradzioje i$sikelta hipotezé, jog organizacijai X yra svarbus darbuotojy kiirybisSkumas,
ta¢iau nepakankamai démesio yra skiriama zemiausias, hierarchinés struktiiros poziiiriu, pozicijas
uzimanc¢iy darbuotojy kiirybiSkumo skatinimui, pasitvirtino. Organizacija X turéty atkreipti didesnj
démesj | specialisty kiirybiSkumo skatinima, nes, pasak teorin¢je dalyje aptarty autoriy teiginiy,
didZiausias organizacijos tobul¢jimo Saltinis yra Zzemiausioje hierarchinéje grandyje dirbantys
darbuotojai, nes biitent jie yra arCiausiai produkto ar kliento, todél gali pamatyti daugiausiai
organizacijos sékme¢ garantuojanciy patobulinimy. Darbe pateiktas organizacijos X tyrimas ir
rezultatai, tyrimo metodika ir atrastos sékmés bei problematika, galéty buti naudingi kitoms
organizacijoms, siekian¢ioms skatinti kiirybiskuma.

Raktiniai Zodziai: KurybiSkumas, kirybiSkumo skatinimas, organizacinis kirybiSkumas,

kiirybiSkumo motyvacija, kiirybiSkuma skatinanti aplinka, ktirybiskuma skatinantis lyderis.
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Sakalauskaité A. Employee creativity and its promotion in the organization (organization X
study) / Master’s Work in Human Resource management. Supervisor assoc. dr. R. Daciulyté. —

Vilnius: Faculty of Politics and management, Mykolas Romeris university, 2012. — 97 p.

SUMMARY

Master thesis of Human resource management is important, because in nowadays organizations
are confronted by the need to promote their employees creativity. Human recourses and their
creativity play an important role in creating competitive advantage, process improvement and gives
new ideas for expansion of action area. Organizational creativity and its promotion is not widely
researched in Lithuania, therefore this master thesis might be interesting for those private and public
sector organizations, who are interested in enhancing creativity level, searching for new ideas, process
improvements or new action areas of their organizations. The aim of this master thesis is — analyze
employee creativity and its promotion activities, through analyzing theoretical bases and experience
of active organization. The first part contains analysis of literature on creativity and its promotion
subject. This part attention is given on employee’s creativity and its promotion. The second part is
dedicated for research study methodic and organization. The third part contains results from research
study, which is based on finding success and problematic of organization X’s employee creativity
promotion activities. Composite research method is chosen. Organization X’s intranet is being
analyzed, giving attention to parts of it, that contains creativity promotion activities, later a
questionnaire is carried out, seeking to find if creativity in organization X is promoted and how do
creativity promotion activities, found on the intranet, are being put into action. In the beginning of
research it was hypothesized that it is important to promote employee creativity in organization X, but
there is not enough attention in promoting creativity on employees, who work in lower hierarchical
levels. This hypothesis was confirmed. Organization X should pay more attention on promoting
creativity for their specialists, since it was found in theoretical part, that employees in lower levels
play the main role in organizational improvements. The research study made in this master thesis
might be interesting for other organizations, because of its method of research, success and

problematic that has been found.

Key words: creativity, promoting creativity, organizational creativity, motivating creativity,

creative environment, creative leader.
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1 PRIEDAS

ANKETA

Apklausa Organizacijos X darbuotojy kiirybiSkumo skatinimo veiklos sékmés ir problematika

Gerb. respondente,

Si anketa, parengta Mykolo Romerio universiteto, Zmogiskyjy istekliy vadybos magistrantés, Agnés Sakalauskaités, yra skirta istirti
organizacijos X (Jusy darbovietés) darbuotojy kiirybiskumo skatinimo s¢kmes ir problematika. Tyrimo duomenys yra visiskai
konfidencialtis, apklausa anoniminé. Tyrimo rezultatai bus panaudoti magistro baigiamajame darbe. Organizacijos X vadovybei
pareikalavus apklausos rezultaty, bet kurie demografiniai rodikliai, galintys lemti darbuotojo identifikavima bus paSalinti i§ rezultaty
pristatymo.

1. Ar sutinkate su teiginiais
Cia: 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiSkai sutinku

1

N
w
S
(S]

Asmeniniame gyvenime man patinka susidurti su naujomis patirtimis (pvz. jvairiomis laisvalaikio r
praleidimo formomis)

Darbe man patinka susidurti su naujomis patirtimis (pvz. naujomis uzduotimis)
AS atkakliai siekiu uzsibrézty tiksly
AS nebijau viesai reiksti savo nuomong apie netinkama veiklg ar jos metodus
AS lengvai prisitaikau prie poky¢iy darbe
Save apibudinciau, kaip jzvalgig ir pastabig asmenybe

Dziaugiuosi gaudamas kiek sudétingesng uzduotj ir galimybe ieskoti jos sprendimy

I o R N

I N I B R R
I N I B R R
[0 I e I B B R
[0 I e I B B R

AS esu kiirybisSka asmenybé

2. Ar sutinkate su teiginiais
Cia: 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visi§kai sutinku

BN

I N N B RPN

1
Manau, kad Lietuvos visuomené yra stipriai suvarzyta normy, tradicijy ir dogmy r

Augdamas (-a) jauciau, kad turiu galimybe ir teise reiksti savo nuomone ir idéjas
Lietuvos visuomené yra tolerantiska kitokios elgsenos, rasés, lytinés orientacijos ar religijos
asmenims
AS manau, kad kiekvienas gali biiti kiirybingas

Manau, kad $iy dieny mokyklose i vaiky kiirybiskumo skatinimg yra jdedama daugiau pastangy,
nei tuomet, kai a§ mokiausi mokykloje.
Manau, kad Lietuvos visuomené yra veikli ir jos nariai aktyviai dalyvauja jvairiy bendruomeniy
veikloje

[ I R R
[ I R I
[ I e R B S
[ N R A N R

3. Ar sutinkate su teiginiais
Cia: 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visi§kai sutinku

Man patinka mano darbas
Man suteikiama pakankamai laisvés savarankiskai vykdyti darbines uzduotis
Zinau, koks atlygis laukia uZ atliktas nekasdienes darbo uzduotis

Miisy imong¢je uz idéjas ir/ar pastebéjimus, kurios teikia jmonei realios naudos, yra atsilyginama

0 A R B R
[ I R R B IS
[ I R B R RS
i I A I B S
0 I R R R s

AS turiu pakankamai Ziniy atlikti man pavestus darbus
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Imone¢ investuoja j mano darbiniy Ziniy gerinima
Jauciu stresg dél per mazai skirto laiko darbiniy uzduociy atlikimui
Manau, kad mano atlieckamas darbas yra svarbus jmonés veiklai

Esamos darbo salygos yra tinkamos gerai dirbti

[ e
[ e .
[ e .
[ e .
[ e .

Vykdydamas darbo uzduotis turiu biti kiirybiskas

4. Ar sutinkate su teiginiais
Cia: 1 - visi$kai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiSkai sutinku
2

1
Jauciu, kad mano vadovas pasitiki manimi r -
Man yra sudaroma galimyb¢ dalyvauti su mano darbais susijusiy sprendimy priémime
Pries priimdamas galutinj sprendima, vadovas atsizvelgia ir { mano idéjas
Pateike tam tikras tvarkas ar taisykles darbuotojams, vadovai ir patys jy laikosi
Padargs klaidg ar patyrgs nesékme bijau apie tai papasakoti vadovui
Visos su darbo veikla susijusios id¢jos ir mintys kyla mano vadovui, as tik vykdytojas

Misy jmongje dirba labai jvairlis savo pozilriais, patirtimis ir laisvalaikio praleidimo btidais Zzmonés

3
-
r
r
-
-
-
-
-

O
O
e e R N I R S
I o O N I (R

Vadovai skatina mano kiirybiskuma

5. Ar sutinkate su teiginiais
Cia: 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visi§kai sutinku

1 2 3 4 5

Darbe jauciu konkurencijg tarp kolegy | A I N A

Su kolegomis daznai pasidaliname idéjomis, kaip pagerinti darbo rezultatus | A I N A

Imonés darbuotojai puikiai sutaria tarpusavyje | A I N A

Imonéje yra skatinama ziniy sklaida tarp darbuotojy (susirinkimai, ziniy bazés, diskusijy forumai ir r O O rr

tt)

Man suteikiami visi istekliai (technologijos ir informacija) reikalingi darbams atlikti r O O - -

Naujas ir/ar sudétingesnes man paskirtas uzduotis as vertinu kaip i$§tkj ir noriai jy imuosi r O O - -

Kartais jaudiu, kad darbo kriivis man per didelis O 0 r

Vidinés taisyklés, normos ir politika kartais trukdo tinkamai atlikti man paskirtas uzduotis r O O - -

Miisy darbe yra skatinama darbuotojy iniciatyva sitilyti naujoves, pakeitimus, savarankiskai imtis r O rr
naujy projekty ir kt.

Miisy organizacijoje yra skatinamas darbuotojy kiirybiskumas | A I N A

Manau, kad miisy jmonei yra svarbu, kad darbuotojai biity kiirybiski O 0 r

6. Ar naudojatés Juisy organizacijoje sukurtais idéju sklaidos instrumentais?

Taip Ne
Esu pateikes savo nuomong organizacijos intranetiniame tinklapyje esanc¢iame "bloge" procesy gerinimo r
tema

Esu teikes (-usi) savo idéjas milsy organizacijoje tarptautiniu mastu rengtame idéjy rinkime

[ . -

r
Esu teikes (-usi) savo idéjas miisy organizacijoje Lietuvoje rengtame idéjy rinkime r
r

Sutinku, kad kasmetinis darbuotojy-vadovy pokalbis yra naudingas instrumentas darbo veiklai gerinti
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7. Koks Jiisy amzius?
18-30
31-45

46 ir daugiau

8. Sioje organizacijoje as§ dirbu:
iki 5 mety
6-10 mety

vir$ 10 mety.

9. Padalinys, kuriame a$ dirbu:

Pardavimy skyrius
Techninio aptarnavimo ir logistikos

Administracija ir palaikomosios funkcijos

10. Mano pareigos:

Vadovas, turintis pavaldiniy
Vadovas, neturintis pavaldiniy

Specialistas
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2 PRIEDAS
ASMENYBES KURYBISKUMO BLOKO TEIGINIU KORELIACIJA
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.
1. |1 ,583** | 578** | 574** | 593** | 400* 0,220 0,314 560**
,7116**
2. |,583** |1 ,541** | 681** | 573** | 0,273 ,611** | 0,346
,661**
3. | ,578** | 541 |1 ,78** | 635** | ,543** | 0,333 ,A481**
,159**
4. | ,574** | 681** | 778** |1 ,752** | 685** | 418* ,545**
5. |,593** | 573** | 635** | 752** |1 J719%* | 492*%* | 653** | 662**
6. | ,400* 0,273 ,543** | 685*%* | [719** |1 ,397* J72%% | 516**
7. 10,220 ,611** | 0,333 ,418* ,A492%* | 397* 1 ,411* ,405*
8. |0314 0,346 A81** | BAS** | §53** | 772** | 411* 1 ,566**
** n<0,01
* p<0,05
Lenteléje:

1. Asmeniniame
gyvenime man patinka
susidurti su naujomis

patirtimis

2. Darbe man patinka
susidurti su naujomis

patirtimis

3. AS atkakliai siekiu
uzsibrézty tiksly

4. AS nebijau viesai
reiksti savo nuomong
apie netinkama veikla

ar jos metodus

5. AS lengvai

6. Save apibiidinéiau,

7. DZiaugiuosi

8. AS esu kiirybiska

prisitaikau prie poky¢iy | kaip jzvalgig ir pastabig | gaudamas kiek asmenybé
darbe asmenybe sudétingesne uzduotj ir
galimybe ieskoti jos
sprendimy
9. Vykdydamas darbo
uzduotis turiu biiti
kurybiskas
Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé
;?szi Stipri Vidutiné | Silpna Is_i?:))r?fii ?}]/é;iz Is_i?:))r?; Silpna Vidutiné | Stipri ;?Egi
B T [P B nuo0 | nuo0.2 | nuo05 | nuo0,7 4
iki -0,7 iki 0,5 6,2 ’0 iki 0,2 iki 0,5 iki 0,7 iki 1
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3 PRIEDAS

ASMENINIS KURYBISKUMAS IR PAREIGOS: KRUSKAL-WALLIS TESTAS
(STATISTISKAI REIKSMINGI RODIKLIAI)

Vidutinis | S [ dfp

10) Mano pareigos: N rangas Kvadr.
1) Asmeniniame gyvenime man 1] 7 19,5 66| 2 0,037
patinka susidurti su naujomis 2 7 15,5
patirtimis 3] 14 11,5

Total | 28
1) Darbe man patinka susidurti 1) 7 20,7 8,101 | 2 0,017
Su naujomis patirtimis 2 7 15,4

3| 14 11
Total | 28

Lenteléje pareigos:
1. Vadovas, turintis pavaldiniy;
2. Vadovas, neturintis pavaldiniy;
3. Specialistas.
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4 PRIEDAS

DARBUOTOJU POZIURIO | VISUOMENES KURYBISKUMA TEIGINIU KORELIACIJA

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. 1 -0,140 -,618** -,452* 0,217113 -0,3520 , 539 ** | 0,056
2. | -0,140 1 0,106 0,167 -0,0477 0,0387 -,068 ,554**
3. | -,618** | 0,106 1 0,3082964 -0,324 ,448* -,405* -0,012
4. | -452* 0,167 0,308 1 -0,042 ,512** -,438* 0,032
5. 0,217 | -0,0477 -0,324 -0,042 1 0,030 -,112 -0,038
6. | -0,352 | 0,0387 ,448* ,512** 0,030 1 -,489** | 0,140
** p<0,01
* p<0,05
Lenteléje:
1. Manau, kad 2. Augdamas (-a) 3. Lietuvos visuomené 4. A§ manau, kad

Lietuvos visuomené
yra stipriai suvarzyta

normy, tradicijy ir

jauciau, kad turiu
galimybe ir teise

reiksti savo nuomong

yra tolerantiska

kitokios elgsenos,

rasés, lytinés

kiekvienas gali biti

kiirybingas

dogmy ir idéjas orientacijos ar religijos
asmenims
5. Manau, kad $iy 6. Manau, kad 7. Darbe jauéiu 8. AS atkakliai siekiu
dieny mokyklose | Lietuvos visuomené konkurencija tarp uzsibrézty tiksly
vaiky kiirybiskumo yra veikli ir jos nariai kolegy
skatinimg yra jdedama  aktyviai dalyvauja
daugiau pastangy, nei jvairiy bendruomeniy
tuomet, kai a$ veikloje
mokiausi mokykloje.
Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé
;?Sfl' Stipri | Vidutine | Silpna ;";‘Sg; fy‘;ﬁ ;?Sr?; Silpna | Vidutine | Stipri ;";‘Sﬁ'
. nuo -1 nuo -0,7 nuo -0,5 nuo _—0,2 0 nuo 0 iki nuo 0,2 nuo 0,5 nl_Jo_O,7 41
iki -0,7 iki 0,5 iki 0,2 iki 0 0,2 iki 0,5 iki 0,7 iki 1
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5 PRIEDAS

KURYBISKUMO MOTYVACIJOS BLOKO TEIGINIU JVERCIU KORELIACIJA

1. 2 3. 4 5. 6 7 8. 9 10.
1. 1 0,122 | 0,16 | 0,319 | 0,369 | ,673** | -0,136 | ,677** | 0,223 | 576
2. 0,122 1 0,249 | 0,117 | 401" | 0,182 | 0,053 | ,387" | ,408" | 0,36
3. 0,16 | 0,249 1 4967 | 0,21 | 0,086 | 0,061 | 0,166 | 0,271 [ ,637**
4, 0,319 | 0,117 | ,496™ 1 0,131 | 0,269 | -0,176 | 0,35 | 0,176 | ,449"
5. 0,369 | ,401" [ 021 | 0,131 1 0,207 | 0,157 | 672** | 0,19 | 415
6. 673** | 0,182 | 0,086 | 0,269 | 0,207 1 0,049 | ,409° | 0,204 | ,494”
7. 0,136 | 0,053 | 0,061 | -0,176 | 0,157 | -0,049 1 0,012 | -0,13 | 0,109
8. 677** | 387" | 0,166 | 0,35 | ,672** | 409" | 0,012 1 384" | 6117
9, 0,223 | ,408" | 0,271 | 0,176 | 0,19 | 0,204 | -0,13 | ,384 1 4797
10. | 576™ | 0,36 | ,637**| 449" | 415" | 494 | 0,109 | 6117 | ,479™ 1
** n<0,01
* p<0,05
Lenteléje:
1. Man patinka 2. Man suteikiama | 3. Zinau, koks 4. Miisy jmonéje 5. AS turiu

mano darbas pakankamai atlygis laukia uz uz idéjas ir/ar pakankamai ziniy
laisvés atliktas pastebéjimus, atlikti man
savarankiSkai nekasdienes darbo | kurios teikia pavestus darbus
vykdyti darbines uzduotis jmonei realios
uzduotis naudos, yra
atsilyginama
6. Imoné 7. Jauéiu stresg 8. Manau, kad 9. Esamos darbo 10. Vykdydamas
investuoja j mano | dél per mazai mano atliekamas salygos yra darbo uzduotis
darbiniy ziniy skirto laiko darbas yra svarbus | tinkamos gerai turiu biti
gerinimg darbiniy uzduociy | jmonés veiklai dirbti karybiskas
atlikimui
Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé
;?Sfl' Stipri | Vidutine | Silpna ;";‘Sﬁ; fy‘;ﬁ ;?Sr?; Silpna | Vidutine | Stipri ;?Sﬁ'
. nuo -1 nuo -0,7 nuo -0,5 nuo _—0,2 0 nuo 0 iki nuo 0,2 nuo 0,5 nl_Jo_O,7 41
iki -0,7 iki 0,5 iki 0,2 iki 0 0,2 iki 0,5 iki 0,7 iki1
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6 PRIEDAS

KURYBISKUMO MOTYVACIJA NAGRINEJANCIU TEIGINIAI: KRUSKAL-WALLIS
TESTAS (STATISTISKAI REIKSMINGI RODIKLIALI)

Vidutinis | Chi-
10) Mano pareigos: | N rangas | Kvadr. | df p
1| 7,00 21,14
3) Zinau, koks atlygis laukia uz 2| 7,00 13,71
atliktas nekasdienes darbo uzduotis 3| 14,00 11,57
Total | 28,00 7,016 | 2| 0,030
1 7 14,57
3) Miisy jmonéje uz idéjas ir/ar .00 S
. S . 2| 7,00 20,64
pastebéjimus, kurios teikia jmonei 371200 1139
realios naudos, yra atsilyginama d '
Total | 28,00 6,513 | 2| 0,039
1| 7,00 14,50
3) Imoné investuoja j mano 2| 7,00 19,00
darbiniy Ziniy gerinimg 3| 14,00 12,25
Total | 28,00 3,719 | 2| 0,156*
1| 7,00 20,50
3) Jauciu stresa dél per mazai skirto 2| 7,00 11,71
laiko darbiniy uzduociy atlikimui 31 14,00 12,89
Total | 28,00 5509 | 2| 0,064*
1| 7,00 20,86
3) Vykdydamas darbo uzduotis 21 7,00 13,21
turiu biti kiirybiskas 3 | 14,00 11,96
Total | 28,00 6,616 | 2| 0,037

* Nurodantis tendencij rysys.

Lentel¢je pareigos:
1. Vadovas, turintis pavaldiniy;
2. Vadovas, neturintis pavaldiniy;
3. Specialistas.

Vidutinis | Chi-
9) Padalinys, kuriame a$ dirbu: | N rangas | Kvadr. | df p
3) Jauciu stresg del per 1]12,00 16,46
mazai skirto laiko 2| 4,00 23,38
darbiniy uzduociy 3 112,00 9,58
atlikimui Total | 28,00 10,475 | 2 | 0,005

Lenteléje padaliniai:
1. Pardavimy skyrius;
2. Techninio aptarnavimo ir logistikos skyriai;

3. Administracijos ir palaikomosios funkcijos.
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7 PRIEDAS
LYDERIO INDELIO | KURYBISKUMO SKATINIMA BLOKO TEIGINIU JVERCIU
KORELIACIJA
1. 2. | 3 | 4 5. 6. 7. 8.
1. 1] ,669 739 4347 | <0215 | -,429 017 | ,715
2.| ,669" 1| 6927 | 5047 | -0,196 | -665 | 0,137 | ,748"
3. ,7397 | 6927 1| 575 | -0,223| -5327 | 0,153 | ,709"
4. | 434 | 5047 | 575 1| -428 | -567° | 0042 | ,648"
5.| -0,215 | -0,196 | -0,223 | -428 1] 384 0| -420
6. | -429" | -665 | -532" | -567 | ,384 1| -0,255 | -601"
7. 017 [ 0,137 | 0,153 0,042 0| -0,255 1] 0,269
8. | 7457 | 7487 | ,7097 | 6487 | -420" | 601" | 0,269 1
** n<0,01
* p<0,05

Lenteléje:

1. Jauéiu, kad mano
vadovas pasitiki

manimi

2. Man yra sudaroma
galimybé dalyvauti su
mano darbais susijusiy

sprendimy priémime

3. Pries§ priimdamas
galutinj sprendima,
vadovas atsizvelgia ir |

mano idéjas

4. Pateike tam tikras
tvarkas ar taisykles
darbuotojams, vadovai ir

patys jy laikosi

5. Padargs klaida ar

6. Visos su darbo veikla

7. Misy jmonéje dirba

8. Vadovai skatina mano

patyres nesékme bijau | susijusios idéjos ir mintys labai jvairiis savo kiirybiskuma
apie tai papasakoti kyla mano vadovui, a8 tik | pozifiriais, patirtimis ir
vadovui vykdytojas laisvalaikio praleidimo
budais zmonés
Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé
Labai | o | Vidutine | Silpna | 2081 | Néra o pLabai o G ine | stip | B20A
stipri silpna ry$io silpna stipri
1 nuo—1 | nuo—0,7 | nuo—0,5 | nuo —0,2 0 nuo 0 iki | nuo 0,2 nuo 0,5 nuo 0,7 1
iki -0,7 iki 0,5 iki 0,2 iki 0 0,2 iki 0,5 iki 0,7 iki 1
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8 PRIEDAS

LYDERIO INDELIO | KURYBISKUMO SKATINIMA: KRUSKAL-WALLIS TESTAS
(STATISTISKAI REIKSMINGI RODIKLIAI)

Vidutinis | Chi-
10) Mano pareigos: | N rangas | Kvadr. | df p
4) Man yra sudaroma 1] 7,00 19,50
galimybé dalyvauti su 2] 7,00 18,00
mano darbais susijusiy 314,00 10,25
sprendimy priémime Total | 28,00 8,560 | 2 0,014
4) Pateike tam tikras 1] 7,00 16,50
tvarkas ar taisykles 2| 7,00 19,00
darbuotojams, vadovai ir 3 | 14,00 11,25
patys jy laikosi Total | 28,00 5315 | 2| 0,070*

* Nurodantis tendencijg rySys.

Lenteléje pareigos:
1. Vadovas, turintis pavaldiniy;
2. Vadovas, neturintis pavaldiniy;
3. Specialistas.
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9 PRIEDAS

ORGANIZACINES APLINKOS SVARBOS KURYBISKUMO SKATINIME BLOKO
TEIGINIU IVERCIU KORELIACIJA

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1. 1 0,121 | -0,182 | -0,2143 | -0,229 | -0,186 | 0,284 0,222 0,009 | -0,032 | -0,252
2. | 0121 1 011 | ,429° | 0,038 0 -0,068 | -0,273 | 0,288 | ,585 | 0,023
3. -0,182 0,11 1 0,129 0,218 0,163 0,014 0,005 | -0,281 | 0,009 0,102
4. | 0,143 | 429" | 0,129 1 0,267 | ,534™ | -0,065 | -0,02 | 613" | 670" | 0,142
5. -0,229 | 0,038 0,218 0,267 1 -0,046 | -,384" | -0,111 | 0,097 0,077 0,253
6. | -0,186 0 0,163 | ,534™ | -0,046 1 -0,04 | -0,021 | 0,284 | 0,321 | 0,212
7. 0,284 | -0,068 | 0,014 | -0,065 | -,384" | -0,04 1 0,28 | -0,237 | -0,082 | -0,079
8. 0,222 | -0,273 | 0,005 -0,02 -0,111 | -0,021 0,28 1 0,005 | -0,254 | -0,181
9. | 0,009 | 0,288 | -0,281 | 613" | 0,097 | 0,284 | -0,237 | 0,005 1 7187 | 435
10. | -0,032 | 585 | 0,009 | ,670” | 0,077 | 0,321 | -0,082 | -0,254 | 718" 1 5107
11. | -0,252 | 0,023 | 0,102 | 0,142 | 0,253 | 0,212 | -0,079 | -0,181 | ,435 | 510" 1
*p<0,01
* p<0,05
Lenteléje:
1. Darbe jau¢iu | 2. Su kolegomis | 3. Imonés 4. Imongje yra 5. Man 6. Naujas ir/ar
konkurencija daznai darbuotojai skatinama Ziniy | suteikiami visi sudétingesnes
tarp kolegy pasidaliname puikiai sutaria sklaida tarp iStekliai man paskirtas
idéjomis, kaip tarpusavyje darbuotojy (technologijos ir | uzduotis a$
pagerinti darbo informacija) vertinu kaip
rezultatus reikalingi 188tk] ir noriai
darbams atlikti | jy imuosi
7. Kartais 8. Vidinés 9. Miisy darbe 10. Masy 11. Manau, kad
jauéiu, kad taisykleés, yra skatinama organizacijoje milsy jmonei
darbo kriivis normos ir darbuotojy yra skatinamas | yra svarbu, kad
man per didelis | politika kartais iniciatyva darbuotojy darbuotojai biity
trukdo tinkamai | sitilyti naujoves, | karybiskumas karybiski
atlikti man pakeitimus,
paskirtas savarankiskai
uzduotis imtis naujy
projekty ir kt.
Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé
Labai | cioi | Vidutine | Silpna | 52041 | Nera o pLabal o f g Ging | stipri | B8P3
stipri silpna rys$io silpna stipri
. nuo —1 | nuo—0,7 | nuo —0,5 | nuo —0,2 0 nuo 0 iki | nuo 0,2 nuo 0,5 nuo 0,7 41
iki -0,7 iki 0,5 iki 0,2 iki O 0,2 iki 0,5 iki 0,7 iki 1




96

10 PRIEDAS

ORGANIZACINES APLINKOS SVARBA KURYBISKUMO SKATINIME: KRUSKAL-
WALLIS TESTAS (STATISTISKAI REIKSMINGI RODIKLIAI)

9) Padalinys, kuriame a$ Vidutinis | Chi-
dirbu: | N rangas | Kvadr. | df p

1] 12,00 12,04
5) Imonés 2| 4,00 20,50
darbuotojai puikiai 3 112,00 14,96

1 | sutaria tarpusavyje Total | 28,00 4,731 | 2| 0,094*
1] 12,00 17,08
5) Kartais jauciu, kad 2| 4,00 21,50
darbo kriivis man per 312,00 9,58

2 | didelis Total | 28,00 9,837 | 2| 0,007

* Nurodantis tendencijg rysys.

Lentel¢je padaliniai:
1. Pardavimy skyrius;
2. Techninio aptarnavimo ir logistikos skyriai;
3. Administracijos ir palaikomosios funkcijos.

Vidutinis | Chi-

8) Sioje organizacijoje a$ dirbu: | N rangas | Kvadr. | df p
5) Vidinés taisyklés, normos 1] 4,00 13,38
ir politika kartais trukdo 2| 4,00 24,50
tinkamai atlikti man paskirtas 3 | 20,00 12,73
uzduotis Total | 28,00 7,904 | 20,019
5) Musy darbe yra skatinama | 1 4 20,00 | 4,631 | 2 |,099*
darbuotojy iniciatyva sitilyti 2 4 19,00
naujoves, pakeitimus, 3 20 12,50
savgrank{skal imtis naujy Total 28
projekty ir kt.

* Nurodantis tendencijg rySys.

Lenteléje stazas organizacijoje X:

1. iki 5 mety;
2. 5-10 mety;
3. vir§10 mety.
Vidutinis | Chi-
10) Mano pareigos: | N rangas | Kvadr. | df p
1] 7,00 18,43
5) Imonéje yra 2| 7,00 20,14
skatinama Ziniy sklaida 3 114,00 9,71
1 | tarp darbuotojy Total | 28,00 11,476 | 2 | 0,003

Lentel¢je pareigos:
1. Vadovas, turintis pavaldiniy;
2. Vadovas, neturintis pavaldiniy;

3. Specialistas.
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11 PRIEDAS

ESAMU KURYBISKUMO SKATINIMO JRANKIU NAUDOJIMAS IR NUOMONE APIE
VIENA IS JU: KRUSKAL-WALLIS TESTAS (STATISTISKAI REIKSMINGI RODIKLIALI)

Vidutinis | Chi-
9) Padalinys, kuriame a$ dirbu: | N rangas | Kvadr. | df p
6) Esu teikes (-usi) savo id¢jas 1 12 16,67 | 6,737 | 2 ,034
miisy organizacijoje tarptautiniu 2 4 19,00
mastu rengtame idéjy rinkime 3 12 10,83
Total | 28
6) Esu teikes (-usi) savo idéjas 1 12 12,67 | 5,045 | 2| ,080*
miisy organizacijoje Lietuvoje 2 4 11,50
rengtame idéjy rinkime 3 12 17,33
Total | 28
6) Sutinku, kad kasmetinis 1 12 11,17 | 6,737 | 2 ,034
darbuotojy-vadovy pokalbis yra 2 4 20,50
naudingas instrumentas darbo 3 12 1583
iklai gerinti ,
veiklai gerinti Total | 28
* Nurodantis tendencijg rysys.
Lentel¢je padaliniai:
1. Pardavimy skyrius;
2. Techninio aptarnavimo ir logistikos skyriai;
3. Administracijos ir palaikomosios funkcijos.
Vidutinis | Chi-
10) Mano pareigos: | N | rangas [ Kvadr. | df p
6) Sutinku, kad kasmetinis 1 7 12,00 | 8,053 | 2| ,018
darbuotojy-vadovy pokalbis yra | 2 7 10,00
naudingas instrumentas darbo 3 14 18,00
veiklai gerinti Total | 28

Lentel¢je pareigos:

1. Vadovas, turintis pavaldiniy;

2. Vadovas, neturintis pavaldiniy;

3. Specialistas.



	Priedai
	Lentelės
	Paveikslai
	ĮVADAS
	1. TEORINIS KŪRYBIŠKUMO IR JO SKATINIMO PAGRINDIMAS
	1.1 KŪRYBIŠKUMO SAMPRATA
	1 lentelė. Kūrybiškumo apibrėžimai
	2 lentelė. Reikšminių žodžių grupės

	1.2 KŪRYBIŠKA ASMENYBĖ IR VISUOMENĖ – TEORINIS PAGRINDAS IR ŠIUOLAIKINIO PASAULIO REALIJOS
	1.2.1 KŪRYBIŠKOS ASMENYBĖS SAVYBĖS
	1 pav. Kūrybingo žmogaus paveikslas.

	1.2.2 KŪRYBIŠKOS VISUOMENĖS SVARBA ŠIUOLAIKINIAME PASAULYJE
	1.2.3 KŪRYBIŠKOS VISUOMENĖS APRAIŠKOS LIETUVOJE

	1.3 ORGANIZACINIS KŪRYBIŠKUMAS
	2 pav. Teresos M. Amabile kūrybiškumo modelis
	3 pav. R. W. Woodman et al. organizacinio kūrybiškumo modelis
	4 pav. Organizacinio kūrybiškumo modelis

	1.4 KŪRYBIŠKUMO ORGANIZACIJOJE SKATINIMAS
	1.4.1 MOTYVACINIAI KŪRYBIŠKUMO ASPEKTAI
	5 pav. A. H. Maslow poreikių teorijos hierarchinė piramidė

	1.4.2 LYDERIO INDĖLIS Į KŪRYBIŠKUMO SKATINIMĄ
	1.4.3 KŪRYBIŠKUMĄ SKATINANTI ORGANIZACIJOS APLINKA

	1.5 TEORINĖS DALIES IŠVADOS

	2. KŪRYBIŠKUMO IR JO SKATINIMO ORGANIZACIJOJE X TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS
	6 pav. Empirinis tyrimo modelis
	3 lentelė. Anketos struktūra

	7 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal amžių
	8 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal darbo stažą organizacijoje X
	9 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal funkcinius padalinius
	10 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal užimamas pareigas

	3. KŪRYBIŠKUMO IR JO SKATINIMO ORGANIZACIJOJE X TYRIMO
	3.1 ORGANIZACIJOS X DARBUOTOJŲ ASMENINIO KŪRYBIŠKUMO VERTINIMAS
	11 pav. Respondentų asmeninio kūrybiškumo bendrąja prasme vertinimas
	12 pav. Respondentų asmeninio kūrybiškumo darbe vertinimas

	3.2 DARBUOTOJŲ POŽIŪRIS Į VISUOMENĖS KŪRYBIŠKUMĄ
	13 pav. Darbuotojų požiūrio į visuomenės kūrybiškumą teiginių bloko respondentų atsakymų grafinis atvaizdavimas

	3.3 KŪRYBIŠKUMO MOTYVACIJOS SKATINIMAS ORGANIZACIJOJE X
	14 pav. Kūrybiškumo motyvacijos vertinimas: darbo sąlygos bei žinios
	15 pav. Kūrybiškumo motyvacijos vertinimas: bendroji motyvacija darbinei veiklai
	16 pav. Kūrybiškumo motyvacijos vertinimas: kūrybiškumo galimybės bei atlygis

	3.4 LYDERIO INDĖLIS Į KŪRYBIŠKUMO SKATINIMĄ ORGANIZACIJOJE X
	17 pav. Vadovo ir darbuotojo santykių vertinimas
	18 pav. Darbuotojų įtraukimo į sprendimų priėmimą bei idėjų generavimą vertinimas
	19 pav. Vadovo kūrybiškumą skatinančių veiklų vertinimas

	3.5 ORGANIZACIJOS X KŪRYBIŠKUMĄ SKATINANČIOS APLINKOS ANALIZĖ
	20 pav. Darbuotojų tarpusavio santykių ir bendradarbiavimo vertinimas
	21 pav. Darbo užduočių atlikimo trukdžių ir galimybių vertinimas
	22 pav. Darbinės veiklos vertinimas

	3.6 ESAMŲ KŪRYBIŠKUMO SKATINIMO ĮRANKIŲ NAGRINĖJIMAS
	23 pav. Kūrybiškumą skatinančios įrankiu naudojimo (ir nuomonės apie vieną iš jų) teiginių bloko respondentų atsakymų grafinis atvaizdavimas

	3.7 TYRIMO REZULTATŲ APTARIMAS

	IŠVADOS
	REKOMENDACIJOS
	ANOTACIJA
	ABSTRACT
	SANTRAUKA
	SUMMARY
	PRIEDAI
	1 PRIEDAS
	ANKETA
	Apklausa Organizacijos X darbuotojų kūrybiškumo skatinimo veiklos sėkmės ir problematika
	1. Ar sutinkate su teiginiais  Čia: 1 - visiškai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiškai sutinku
	2. Ar sutinkate su teiginiais  Čia: 1 - visiškai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiškai sutinku
	3. Ar sutinkate su teiginiais  Čia: 1 - visiškai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiškai sutinku
	4. Ar sutinkate su teiginiais  Čia: 1 - visiškai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiškai sutinku
	5. Ar sutinkate su teiginiais  Čia: 1 - visiškai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - abejoju; 4 - sutinku; 5 - visiškai sutinku
	6. Ar naudojatės Jūsų organizacijoje sukurtais idėjų sklaidos instrumentais?
	7. Koks Jūsų amžius?
	8. Šioje organizacijoje aš dirbu:
	9. Padalinys, kuriame aš dirbu:
	10. Mano pareigos:
	2 PRIEDAS
	ASMENYBĖS KŪRYBIŠKUMO BLOKO TEIGINIŲ KORELIACIJA
	3 PRIEDAS
	ASMENINIS KŪRYBIŠKUMAS IR PAREIGOS: KRUSKAL-WALLIS TESTAS (STATISTIŠKAI REIKŠMINGI RODIKLIAI)
	4 PRIEDAS
	DARBUOTOJŲ POŽIŪRIO Į VISUOMENĖS KŪRYBIŠKUMĄ TEIGINIŲ KORELIACIJA
	5 PRIEDAS
	KŪRYBIŠKUMO MOTYVACIJOS BLOKO TEIGINIŲ ĮVERČIŲ KORELIACIJA
	6 PRIEDAS
	KŪRYBIŠKUMO MOTYVACIJĄ NAGRINĖJANČIŲ TEIGINIAI: KRUSKAL-WALLIS TESTAS (STATISTIŠKAI REIKŠMINGI RODIKLIAI)
	7 PRIEDAS
	LYDERIO INDĖLIO Į KŪRYBIŠKUMO SKATINIMĄ BLOKO TEIGINIŲ ĮVERČIŲ KORELIACIJA
	8 PRIEDAS
	LYDERIO INDĖLIO Į KŪRYBIŠKUMO SKATINIMĄ: KRUSKAL-WALLIS TESTAS (STATISTIŠKAI REIKŠMINGI RODIKLIAI)
	9 PRIEDAS
	ORGANIZACINĖS APLINKOS SVARBOS KŪRYBIŠKUMO SKATINIME BLOKO TEIGINIŲ ĮVERČIŲ KORELIACIJA
	10 PRIEDAS
	ORGANIZACINĖS APLINKOS SVARBA KŪRYBIŠKUMO SKATINIME: KRUSKAL-WALLIS TESTAS (STATISTIŠKAI REIKŠMINGI RODIKLIAI)
	11 PRIEDAS
	ESAMŲ KŪRYBIŠKUMO SKATINIMO ĮRANKIŲ NAUDOJIMAS IR NUOMONĖ APIE VIENĄ IŠ JŲ: KRUSKAL-WALLIS TESTAS (STATISTIŠKAI REIKŠMINGI RODIKLIAI)



