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IVADAS

Darbo_temos aktualumas. Siuo metu mes gyvename ketvirtosios pramonés revoliucijos

amziuje, kurios vienas i§ pozymiy yra nuolatinés inovacijos. Pramonés 4.0 jdiegimas gali pagerinti
nasuma, padidinti efektyvuma ir sumazinti sagnaudas, pagerinti organizavimg, valdymga ir padidinti
gamybos pajégumus, jgalina gerinti kokybe ir taip pat leidzia plétoti inovacijas (Yusof, 2018).
Inovacijos yra neatsiejama Siuolaikiné tema versle ir jo dalis. Pastaruoju metu tiek Lietuvoje tiek
uzsienyje atsiranda vis daugiau ir daugiau verslo jmoniy, ypa¢ startuoliy, kurios bando savo
inovatyviais produktais, technologijomis ar paslaugomis sutrikdyti nusistovéjusias verslo rinkas
(angl. disruptive innovation) arba sukurti naujas verslo rinkas. Todél tiek dabar, tiek ateityje, tikétina,
kad verslai, kurie skatina, diegia, kuria, taiko inovacijas ir toliau isliks, kadangi greitai sugebés
prisitaikyti prie poky¢iy ir pasiiilyti naujas paslaugas ir produktus savo klientams. Be to, inovacijos
padeda sukurti verslo jmonéms konkurencinj pranasumg vystant savo verslg ir nuolatos tobuléti.
Kuriant bei vystant inovacijas labai svarbus yra darbuotojy kirybiSkumas ir inovatyvumas. Tik jy
déka darbuotojai versle sukuria naujus produktus ar paslaugas. Todél darbuotojy kiirybiskumo ir tuo
paciu inovatyvumo bei inovatyvios darbo elgsenos tyrimai, skatinimas, vystymas ar jy prognozavimas
tampa kiekvieno siuolaikinio verslo neatsiejama dalimi.

Jau pastaruosius trisdeSimt mety mokslininkai tiria inovatyvumo ir karybiskumo rysj ir jy
rezultatai parodo, kad egzistuoja tiesioginis rySys tarp darbuotojy karybiskumo ir inovatyvumo. Dél
to mokslininkai kuria inovacijy ir kuirybiskumo modelius, kurie turéty padéti verslo organizacijoms
jvertinti, skatinti ir tobulinti jy darbuotojy kiirybiSkumg ir inovatyvuma, kas tiesiogiai jtakos ty
organizacijy vystomus inovatyvius produktus ar paslaugas. Mokslininky atlikti tyrimai taip pat
parodo, kad kirybiSkumas ir inovacijos yra labai svarbios verslo organizacijy konkurenciniam
pranasumui, kas lemia jy verslo rezultatus, paslaugy ar produkty kokybe ir inovacing galig (Anderson,
Potoenik ir Zhou, 2014). Kurybiskumas paprastai yra matomas kaip naujy ir naudingy idéjy
generavimas, o inovatyvumas Kkaip ty idéjy jgyvendinimas ir vystymas (Anderson, Potoénik ir Zhou,
2014).

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Atlikta mokslinés literatiiros analizé parodé, kad

mokslo bendruomenégje egzistuoja daug sukurty komponentiniy kirybiskumo modeliy skirty
kiirybiSkumui nagrinéti tam tikroje srityje ir kontekste. PaZymétina, kad darbuotojy kiirybiSkumas
lemia jy inovatyvig darbo elgsena. Mokslininky atlikti empiriniai tyrimai patvirtino teigiama rysj tarp
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individualaus kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos (Amabile ir kt., 1996; West, 2002; Slatten,
Svensson, ir Sveeri, 2011; Ho, Vo ir Sipko, 2019; Mohamed ir kt., 2019; Andri ir kt., 2020).

Kirybiskumo komponentiniuose modeliuose daznai yra sutinkamas vienas i§ pagrindiniy
komponenty lemianc¢iy darbuotojy kiirybiskumg — jy motyvacija. Motyvacijos teorijos teigia, kad
zmogus yra motyvuotas, nes turi patenkinti tam tikrus poreikius, pavyzdziui, savirealizacijos.
Patenkindamas Siuos poreikius zmogus taip pat yra kiirybiskas. Skirtingy mokslininky atlikti tyrimai
parodé, kad motyvacija gali bati tiek viding, tiek iSoriné. Taciau mokslinés literatiiros analizé parodeé,
kad nagrinéjant kirybiskumo ir motyvacijos ry$j yra gauti prieStaringi rezultatai. Vieni atlikti
moksliniai tyrimai patvirtino, kad vidiné motyvacija teigiamai veikia kiirybiskumg (Amabile, 1996;
Ryan ir Deci, 2000; Hennesey, 2003; Zhang ir Bartol, 2010; Jesus ir kt., 2011; Jesus ir kt., 2013;
Hennessey, 2015; Liu ir kt., 2016; Ryan ir Deci, 2017; Fischer ir kt, 2019; Malik ir kt., 2019), taciau
kiti tyrimai parodé prieSingus rezultatus (Shalley ir Perry—Smith, 2001; Perry—Smith, 2006;. Dewett,
2007; Grant ir Berry, 2011). Be to, vieni atlikti moksliniai tyrimai parodé, kad iSoriné motyvacija
teigiamai veikia kiirybiskumg (Eisenberger ir Rhoades, 2001; Eisenber ir Aselage, 2008; Niu, ir Liu,
2009; Byron ir Khazanchi, 2012; Malik ir kt., 2019), bet Kiti tyrimai vélgi parodé prieSingus rezultatus
(Amabile, 1996; Ryan ir Deci, 2000; Baas ir kt., 2008; Eisenber ir Aselage, 2008; Hennessey, 2015;
Moon ir kt., 2017; Ryan ir Deci, 2017). Pazymétina, kad taip pat yra atliekami tyrimai siekiant jvertinti
iSorinés motyvacijos kaip moderatoriaus jtaka teigiamam rySiui tarp vidinés motyvacijos ir
karybiskumo (Amabile ir kt., 1986; Hennessey ir kt., 1989; Hennessey ir Zbikowski, 1993; Amabile
ir kt., 1994; Baer, 2012; Fischer ir kt., 2019).

Darbo naujumas. Sio darbo naujumas — pateikti naujus duomenis tiriant vidings ir i§orinés

motyvacijos ir kiirybiSkumo ry$j bei kurybiskumo poveikj inovatyviai darbo elgsenai, bei patvirtinti
arba paneigti autoriaus iSkeltas hipotezes remiantis kity mokslininky jau atliktais tyrimais. Todél
tyrimo rezultatai gali bati naudingi verslo organizacijy vadovams vystant savo verslus bei akademinei
bendruomenei, Kurie tiria kiirybiskumo ir motyvacijos rysius bei kiirybiskumo poveikj inovatyviai
darbo elgsenai. Pazymétina, kad mokslininkai taip pat kvieCia atlikti daugiau tyrimy Sia tema,
pavyzdziui, Amabile ir Pratt bei Gerhart ir Fang teigia, kad reikia atlikti daugiau moksliniy tyrimy,
siekiant i8siaiSkinti kaip vidiné motyvacija, iSoriné motyvacija, kontroliuojama ar autonomin¢, daro
jtakg karybiskumui (Amabile ir Pratt, 2016; Gerhart ir Fang, 2015). Dabartingje darbo aplinkoje
inovatyvi darbo elgsena yra vienas i$ svarbiy organizacijos augimo ir plétros veiksniy tiek privaciame,
tiek viesajame sektoriuje (Abdullatif, Johari ir Adnan, 2016). Hakimian ir kt. teigia, kad inovatyvi

darbo elgsena gali buti vertinama kaip konkurencinis organizacijos pranasumas (Hakimian ir kt.,



2016). Uztikrindamos efektyvuma ir jsisavindamos dinamiSkus dabartinés konkurencinés rinkos
poky¢ius, organizacijos vis labiau pasikliauna savo darbuotojy inovatyvumu (Akram, Haider ir Feng,
2015). Todél si tendencija skatina mokslininkus toliau tirti veiksnius, kurie turi stiprig jtaka
inovatyviai darbuotojy elgsenai darbe (Abdullatif, Johari ir Adnan, 2016). Pazymétina, kad Ven,
Hudson ir Schroeder teigé, kad pozitris kartu su kirybiskumu kuriant naujus startuolius turi didele
reikSme jy sékmei. Kirybiskumas ir inovatyvumas yra jy projekty sekmés priezastys (Ven, Hudson
ir Schroeder, 1984; Zahra ir George, 2002; Hitt ir Ireland, 2017). Todél darbo autorius pasirinko atlikti
mokslinj tyrima tiriant Lietuvos startuolius.

Darbo problema. Sio darbo pagrindinis klausimas sprendziant darbo problema — kokig jtaka

vidiné ir iSoriné motyvacija turi darbuotojy kiirybiskumui bei koks jo poveikis inovatyviai darbo
elgsenai?

Darbo tikslas. Sio darbo tikslas — jvertinti vidinés ir iSorinés motyvacijos jtaka darbuotojy

karybiskumui bei jo poveikj inovatyviai darbo elgsenai.

Darbo u’daviniai. Sio darbo uzdaviniai:

1. Atlikti mokslinés literatiros analiz¢ motyvacijos jtakos darbuotojy karybiSkumui ir
kiarybiskumo poveikio inovatyviai darbo elgsenai teorijy ir atlikty empiriniy tyrimy temomis.

2. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, parengti vidinés ir iSorin€és motyvacijos
jtakos darbuotojy karybiskumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinio tyrimo
metodika.

3. Remiantis parengta kiekybinio tyrimo metodika, atlikti vidinés ir iSorinés motyvacijos
jtakos darbuotojy karybiskumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinj tyrima.

4. Remiantis atliktu kiekybiniu tyrimu, atlikti vidinés ir iSorinés motyvacijos jtakos darbuotojy
karybiskumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinio tyrimo rezultaty analize.

5. Remiantis atlikta kiekybinio tyrimo rezultaty analize, suformuoti darbo i$vadas ir
pasitlymus.

Darbo metodai. Mokslinés literatiiros analizéje buvo taikomas sisteminés, palyginamosios

mokslings literatiiros analizés metodas. Tyrimo metodikoje buvo taikoma kiekybinio tyrimo metodika
remiantis kity mokslininky atliktais kiekybiniais tyrimais. Tyrimo duomeny analizei buvo

naudojamos dvi statistinés analizés metodikos: apraSomoji statistika ir hipoteziy tikrinimo statistika.

Darbo_struktiira. Darbo struktiira sudaryta i§ mokslinés literatiiros analizés apzvalgos
(sprendzia 1 darbo uzdavinj), siilomo atlikti kiekybinio tyrimo metodikos (sprendzia 2 darbo

uzdavinj), tyrimo rezultaty analizés (sprendzia 3 ir 4 darbo uzdavinius) ir iSvady bei pasitilymy



(sprendzia 5 darbo uzdavinj) siekiant iSspresti darbo problema, pasiekti darbo tikslg ir jgyvendinti

darbo uzdavinius.



1. MOTYVACIJOS ITAKOS DARBUOTOJU KURYBISKUMUI IR JO
POVEIKIO INOVATYVIAI DARBO ELGSENAI MOKSLINES
LITERATUROS ANALIZE

1.1. KiirybiSkumo samprata

Kirybiskumas yra jvardijamas kaip vienas i§ pagrindiniy XXI amziaus jgudziy, taiau
nepaisant didziulio kiirybiSkumo tyrimy kiekio per pastaruosius 60 mety, vis dar yra neiSsprestos
esminés diskusijos apie kiirybiskumo prigimtj (Qian, Plucker ir Yang, 2019). Todél kirybiskumo
tyrimai klesti pastaraisiais deSimtmeciais (Qian ir kt., 2019; Runco ir Pritzker, 2011; Simonton, 2013).
Tarp $io didéjancio kiirybiskumo tyrimy mokslinés literatiiros kiekio daugybé mokslininky indéliy ir
tyrimy yra skirti svarbiems klausimams nagrinéti, pavyzdziui, kiirybiSkumui apibrézti (Amabile,
1982; Harrington, 2018; Runco ir Jaeger, 2012; Simonton, 2012; Weisberg, 2015, 2018) bei tirti kaip
sgveikauja kiirybiSkumas ir veiksniai, turintys jtakos individo kiirybiSkumui (Guegan, Lubart ir
Collange, 2018; Haslam, Adarves-Yorno, Postmes ir Jans, 2013; Knasko, 1992; Madjar ir Shalley,
2008; Madore, Addis ir Schacter, 2015; Schutte ir Malouff, 2020). Siuo atzvilgiu kiirybiskumo tyrimai
buvo atliekami jvairiose disciplinose (Simonton, 2013; Zhou, Wang, Bavato, Tasselli ir Wu, 2019),
pavyzdziui psichologijoje ir neuromoksle (Saggar ir kt., 2019; Sunavsky ir Poppenk, 2020) socialingje
psichologijoje (Amabile, 2018; Haslam ir kt., 2013) ar rinkodaroje (Rubera, Ordanini ir Griffith,
2011).

Be to, buvo sukurta evoliuciné kiirybiskumo perspektyva (Bonetto, Pichot, Pavani ir Adam—
Troian, 2021). Sia perspektyva siekiama pabrézti procesus, kuriais kiirybiskumas ir inovacijos
i§sivysté tarp zmoniy (Bonetto ir kt., 2021). Si perspektyva taip pat nagrin¢ja adaptacines priezastis,
kodél buvo islaikytas kiirybiskumas per kartas (Bonetto ir kt., 2021; Muthukrishna ir Henrich, 2019;
Scott—Phillips, Dickins ir West, 2011). Todél yra daug perspektyvy, kaip galima tirti kiirybisSkuma
(Walia, 2019). Karybiskumas taip pat yra jvardijimas kaip motyvacija (Kris, 1952), akla variacija
(Campbell, 1960; Simonton, 2011), divergentinis mastymas (Dollinger, Urban ir James, 2004;
Torrance, 1972), gebéjimas atrasti naujy problemy (Csikszentmihalyi, 1988a), kompleksinis
fenomenas kaip kelioné nuo id¢jos iki produkto (Mumford ir Gustafson, 1988), kaip naujy ir naudingy
idéjy kiirimas (Amabile ir Pratt, 2016), kaip atskiras pazinimo pajégumas (Ward, Smith ir Finke,
1999) ir naujy idéjy atsiradimas eksperimentuojant (Jones, Svejenova, Pedersen ir Townley, 2016).
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Nagrinéjant anksCiau aprasyta moksling literatiirg susidaro jspudis, kad egzistuoja bendras
susitarimas, kad kirybiSkumas apima naujy ir naudingy idéjy bei produkty sukiirima (Mumford,
2003). Runco ir Jaeger teigia, kad originalumo elementai ir veiksmingumas turi ilgg istorija, todél jie
gali biti jvardijami kaip standartiniu kiirybiSkumo apibrézimu (Runco ir Jaeger, 2012). Atlikti
moksliniai tyrimai taip pat jvardina idé¢jy naujuma ir naudinguma kaip kiirybiskumo etalong
(Mumford, 2003). Naujové (naujos idéjos) reiskia originaluma, tai yra kazko naujo gamyba ar
sukiirimas, 0 naudingumas reiskia idéjos tinkamuma sprendziant svarstoma problema (Amabile ir
Pratt, 2016; Hennessey ir Amabile, 2010). Problemos nustatymas (konceptualizavimas) reikalauja
kiirybiskumo ir gali bati laikomas kiirybine uzduotimi savaime (Csikszentmihalyi, 1988a). Be to,
kirybiskumas kartais suprantamas kaip socialinis — psichologinis reiskinys (Amabile ir Pillemer,
2012), kur sgveikauja individualios kiiréjy savybés, jy kultira ir aplinka (Lebuda ir Csikszentmihalyi,
2018). Nors kiirybiSkumo veiksmai gali buti individualistiniai, jie yra socialinés kilmés (Glaveanu,
2013). Individualiu lygmeniu karybiskumas bity vaizduotés darinys (Lindqvist, 2003), taiau Sie
vaizduotés dariniai yra formuojami kasdieninéje karéjo ir socialinio konteksto sgveikoje
(Thibodeaux, 2014).

Atsizvelgiant | tai, kas prie§ tai iSdéstyta, galima bty apibendrinti, kad kiirybiskumo
samprata ir jo apibrézimas yra jau nagrinéjamas nuo dvideSimtojo amziaus pradzios. Taciau atlikta
mokslinés literatiiros analizé parodé, kad Siuo metu visuotinio pripazinto apibrézimo akademinéje
bendruomenéje vis dar néra, kadangi nors zmonés netiesiogiai ir supranta $ig sampratg, mokslininkai
pazymi, kad vieningai apibrézti kiirybiSkumag sudétinga dél skirtingy pozitriy ] kirybiSkuma
(Pugliese, 2010). Nors sukurti visuotinai taikomg apibrézimag gali pasirodyti nejmanoma, bet koks
mokslinis tyrimas turéty taikyti tokj apibrézima, kuris atitikty minéto tyrimo tikslg ir biity tinkamas
naudoti konkrecioje srityje, kurioje dirba tyré¢jas (Sz¢ll, 2021). Be to, yra biitina turéti bent tam tikros
srities susitarimg dél pagrindiniy kiirybiSkumo apibrézimy, kad biity galima uzmegzti reikSmingus
rySius tarp skirtingy moksliniy tyrimy pastangy (Sz¢11, 2021). Tod¢l autorius Siame darbe taikys tokia
kirybiskumo sampratg ir apibrézimg: KiarybisSkumas — naujo produkto, idéjos ar problemos
sprendimo kiirimas individualiai ar asmeny grupés, kuris yra vertingas (naudingas) individui ir (arba)
platesnei socialinei grupei (Hennessey ir Amabile, 2010; Amabile ir Pratt, 2016). Pazymétina, kad $j
Amabile pasitlytg apibrézimg studijave kiti mokslininkai remdamiesi empiriniais tyrimais taip pat
pasiiilé papildyti §j apibrézima papildomais kriterijais, kaip auksta kokybé (Sternberg ir Lubart, 1995),
kontrastas su atitikimu (Niu ir Sternberg, 2002), netikétumas (Boden, 2004), neakivaizdumas
(Simonton, 2012), estetiskas ir autentiskas (Kharkhurin, 2014).
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1.2. Komponentiniai kiirybiSkumo modeliai

Komponentiniai kiirybiSkumo modeliai yra tokie modeliai, kuriy tikslas yra nurodyti
pagrindinius komponentus ar elementus, kurie sgveikaudami tarpusavyje, sukuria kiirybiska elgesj
(Sternberg, Grigorenko ir Singer, 2004). Toliau yra apzvelgiami komponentiniai kirybiskumo
modeliai kilg i§ tiesioginiy (aiSkiy) (angl. explicit) kurybisSkumo teorijy, o komponentai Siame
kontekste reiskia vieng i$ elementy arba keleto elementy kombinacijg ar sgveika, kurie sudaro (lemia)
asmens kirybiSkumg (Sternberg, 2020). Tod¢l komponentiniai modeliai gali buti naudojami
kiirybiSkumui nagrinéti. Taciau svarbu paZymeéti, kad autorius dél laiko apribojimy negali apraSyti ir
integruoti visy mokslininky jZvalgy ir jy teorijy bei tyrimy komponentiniy kiirybiSkumo modeliy
tema.

Individo komponentinis kiirybiSkumo modelis pirmg kartg buvo pasiiilytas Amabile (Amabile,
1988). Sis modelis buvo sudarytas i§ trijy pagrindiniy komponenty: 1) Vidiné motyvacija atlikti
uzduotj; 2) Igudziai reikalingi uzduociai atlikti konkrecioje srityje (angl. skills in the task domain)
(individo kompetencija ar faktinés konkrecCios srities zinios, techniniai jgiidziai darbui atlikti, savo
ziniy konkrecioje srityje tobulinimas ir su konkrecia sritimi susij¢ individo talentai); 3) Kiirybinio
mastymo jgiidziai. Pasitilytas modelis konceptualiai yra dauginamasis — kiekvienas komponentas yra
bitinas tam tikram ktrybiskumo lygiui sukurti bei kuo aukstesnis kiekvieno i trijy komponenty lygis,
tuo aukstesnis turéty buti kuirybiskumo lygis (Amabile, 1988). Pasitilytame modelyje kurybiskumas
yra apibréziamas kaip ,,individo arba individy grupés dirbancios kartu naujy ir naudingy idéjy
kiirimas* (Amabile, 1988).

Si Amabile pasiilyta kirybiskumo apibréZzima taip pat naudoja ir kiti mokslininkai (Drazin,
Glynn ir Kazajian, 1999; Van de Ven, 1986). Pazymétina, kad antra komponentg (jgtidziai reikalingi
uzduociai atlikti konkrecioje srityje) taip pat patvirtino ir kity mokslininky atlikti moksliniai tyrimai
(Hirst, Van Knippenberg ir Zhou, 2009). Be to, véliau Amabile individo kiirybisSkumo modelio trecig
komponentg pervadino i§ ,,kirybinio mastymo jgudziai® j ,,su kirybiSkumu susij¢ procesai* (angl.
creativity — relevant processes), kurie apima pazinimo ir suvokimo stilius, magstymo jgidzius, kurie
yra palankiis naujoms perspektyvoms jZvelgti sprendziant problemas bei plataus mastymo bei
nejprasty asociacijy kiirima, taip pat Sie procesai apima asmenybés procesus ir bruozus bei
charakteristikas, kurie lemia, kad individas rizikuoja ir vengia atitikimo, bei lemia jo atkakly ir

energingg darbo stiliy (Amabile, 1996). Kiti mokslininkai savo tyrimais taip pat atskleidé papildomus
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su kiirybiskumu susijusius procesus, tokius kaip, kiirybinis saviveiksmingumas (angl. self-efficacy)
(Gong, Huang ir Farh, 2009; Richter, Hirst, van Knippenberg ir Baer, 2012; Tierney ir Farmer, 2011)
ir pasitikéjimas lyderiais (angl. trust in leaders) (Carmeli ir Spreitzer, 2009; Harris, Li, Boswell, Zhang
ir Xie, 2014).

Amabile modelis remiantis mokslininky jzvalgomis ir tyrimais, atliktais per 28 metus nuo
pirminio modelio paskelbimo, buvo dar karta atnaujintas Amabile kartu su Pratt (Amabile ir Pratt,
2016). Atnaujintas modelis taip pat pakeité individo komponentinio kiirybiSkumo modelio pirmag
komponenta — prie vidinés motyvacijos uzduociai atlikti, buvo pridétas naujas konstruktas —
sinergetiné iSoriné motyvacija (angl. intrinsic and synergistic extrinsic motivation). Pagal atnaujintg
pirmg komponenta, Amabile kartu su Pratt teigia, kad ,,Vidiné motyvacija skatina kiirybiskuma;
kontroliuojama iSoriné motyvacija kenkia kiirybiSkumui, taciau informaciné ar jgalinanti iSoriné
motyvacija gali biiti palanki ir skatinti kirybiSkuma, ypac, jeigu pradinis vidinés motyvacijos lygis
yra aukstas® (Amabile ir Pratt, 2016). Sis komponento pakeitimas i§ principo pripazino, kad iSoriné
motyvacija gali suvaidinti teigiama vaidmenj ktrybiSkumui (Amabile ir Pratt, 2016). IS tiesy, §j
procesg galima vadinti motyvacijos sinergija (Amabile, 1993), kai tam tikros iSorinés motyvacijos
rasys gali turéti harmoningg poveikj su vidine motyvacija skatinant kiirybiSkuma (Amabile ir Pratt,
2016). Nemazai empiriniy tyrimy patvirtino motyvacijos sinergijos sampratg (Amabile, Hennessey ir
Grossman, 1986; Hennessey, Amabile ir Martinage, 1989; Hennessey ir Zbikowski, 1993; Amabile,
Hill, Hennessey ir Tighe, 1994; Baer, 2012).

Pramogy parko teorija (angl. amusement park theory) buvo pasiiilyta Baer ir Kaufman, kuri
remiasi pramogy parko metafora tirti kiirybiskumui (Baer ir Kaufman, 2005). Si teorija yra sudaryta
18 keturiy komponenty: 1) Pradiniai reikalavimai (angl. initial requirements); 2) Bendroji teminé sritis
(angl. general thematic areas); 3) Konkreti sritis (angl. specific domains); 4) Mikrosritis (angl. micro
domains). Pirmiausia reikia nustatyti pradinius reikalavimus (intelekta, motyvacijg ir aplinkg), kurie
reikalingi kazkokiam kiirybiskam darbui atlikti — lygiai taip pat mums reikia nustatyti pagrindinius
reikalavimus, norint patekti i pramogy parka, pavyzdziui, reikés transporto nukeliauti, nusipirkti
bilieta ir panaSiai (Baer ir Kaufman, 2005). Tada yra nustatomos bendrosios teminés sritys, kuriuose
kazkas galéty biiti kiirybingas, pavyzdziui menas, mokslas — Sis lygis yra tolygus sprendimui, kokio
tipo pramogy parka mes lankysime, pavyzdziui vandens parka ar zoologijos soda (Baer ir Kaufman,
2005). Kitas lygis yra sutelktas konkretesnése srityse — bendroje teminéje srityje, pavyzdziui, menas
gali biiti toks jvairus, kaip Sokis, muzika ir pana$iai (Baer ir Kaufman, 2005). Lygiai taip pat, kai

pasirinksime atrakciony parko tipa, kurj norime aplankyti, turime pasirinkti tam tikra jau konkrety

12



parka, pavyzdziui Kauno zoologijos sodg ar Druskininky vandens atrakciony parka (Baer ir Kaufman,
2005). Kai pasirenkame konkrecig sritj, kurioje biisime kiirybingi, pavyzdziui muzika, turime
pasirinkti tos srities mikro sritj, pavyzdziui klasiking¢, dziazo, pop muzika ir panaSiai (Baer ir
Kaufman, 2005). Tokj patj pasirinkimg turime padaryti ir konkreciame atrakciony parke — mes turime
pasirinkti konkrecius atrakcionus, kuriuos norésime aplankyti, pavyzdziui, konkrecius atrakcionus
Druskininky vandens atrakciony parke (Baer ir Kaufman, 2005). Sis modelis bando integruoti tiek
bendraja teming kiirybiskumo sritj, tiek jau specifing ir konkrecig temine¢ kiirybisSkumo sritj (Baer ir
Kaufman, 2005). Pirmasis lygis (pradiniai reikalavimai) yra labai bendras, ir kiekvienas tolesnis lygis
tampa vis daugiau konkretesnis (Baer ir Kaufman, 2005). Sio modelio hipotezés taip pat buvo
patvirtintos Baer ir Kaufman bei kity mokslininky atliktais empiriniais tyrimais (Kaufman, Cole ir
Baer, 2009).

Besivystanciy sistemy model; (angl. evolving — systems model), skirtg kiirybiSkumui suprasti
pasiiilé Gruber (Gruber, 1974). Pagal §] model; individo kiirybiSkumui daro jtaka: 1) Individo Zinios
(angl. knowledge); 2) Individo paskirtis (angl. purpose); 3) Individo afektas (emocijos) (angl. affect).
Besivystancios individo zinios remiasi Darvino mintimis apie evoliucijg — vystantys individui, jo
zinios taip pat nuolatos vystosi (Gruber, 1974). Individo paskirtis yra tam tikry tarpusavyje susijusiy
tiksly rinkinys, kuris taip pat ugdo ir lemia individo elgesj (Gruber, 1974). Individo emocijos ar
nuotaiky sistema pastebi dziaugsmo ar nusivylimo jtakg jgyvendinantiems individo projektams ar
atlickamam darbui (Gruber, 1974). Taciau Gruber modelis pabrézia, kad kiirybisSkumo komponentus
negalima suprasti tiesiogiai — nagrinéjant individo kurybiSkumg negalima tiesiog iSvardinti
kiirybiSkumo komponentus ir paklausti individo kokie jo kiirybisSkumo komponenty lygiai (aukstas,
zemas ar panaSiai) (Gruber, 1974). Todél reikia tirti kaip iSvardinti individo kurybiskumo
komponentai tarpusavyje sistemiskai sgveikauja siekiant nuspresti ar individas ateityje atliks
kiirybinga darba, kurs kiirybiSkus produktus, ar ne (Gruber, 1974). Gruber modelj sukritikavo
Csikszentmihalyi dél jo modelio koncentracijos tik i individa, neatsizvelgiant i individo ir jo
besivystancios aplinkos santykj bei Lenoir dél socialinio aspekto nejtraukimo (Csikszentmihalyi,
1988b; Lenoir, 1987). Taciau Gruber toliau pagrindé savo modelj atliekamais empiriniais tyrimais
(Gruber ir Wallace, 1999), o Gruber pasitlyta afekto (emocijy) komponenta, kuris gali paveikti
kiirybiSkuma, galime rasti ir kituose modeliuose bei tyrimuose, pavyzdziui, Amabile kartu su Pratt
(Amabile ir Pratt, 2016).

Kitas sisteminis modelis buvo pasiiilytas Csikszentmihalyi (Csikszentmihalyi, 1996). Sis

modelis sudarytas is $iy trijy tarpusavyje saveikaujanciy komponenty: 1) Individo (asmenybés) (angl.
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individual); 2) Srities (angl. field), pavyzdziui, menas, muzika ir panasiai; 3) Tos srities ziniy (angl.
domain). Individas remiasi srities informacija ir jg keicia arba iSplefia per pazinimo procesus,
asmenybés bruozus ir motyvacija (Csikszentmihalyi, 1996; Csikszentmihalyi, 2013). Konkrecioje
srityje veikia tam tikra tos srities eksperty grupé, kuri kontroliuoja (yra tos srities prizitirétojai) arba
paveikia tg sritj, pavyzdziui, meno kritikai, galerijy savininkai ir panasiai, vertindami ir pasirinkdami
naujas kurybiskas idé¢jas (Csikszentmihalyi, 1996; Csikszentmihalyi, 2013). Srities zinios yra
ivardijamos kaip tos konkrecios srities simboliniy taisykliy ir procediiry rinkinys, pavyzdziui, abécélé,
produktus kitiems asmenims ir ateitiems kartoms (Csikszentmihalyi, 1996; Csikszentmihalyi, 2013).
Pagal §] model;, norédami suprasti kurybiSkuma, mes turime } jj Zvelgti taip pat 1§ socialinés ir
kultiirinés perspektyvos, kadangi daznai kas yra kiirybiSka ir kas ne lemia socialiniai ir kultiiriniai
poky¢iai, kurie pripazjsta kazkokj produkta kirybiSku (Csikszentmihalyi, 1996; Csikszentmihalyi,
2013). Pavyzdziui, Leonardo Da Vinci sukurti paveikslai buvo pripazinti kity asmeny (tos srities
greiciausiai jo kiiriniai biitu uZmirsti. PaZymeétina, kad Csikszentmihalyi pasiiilytas sisteminis modelis
yra naudojamas iki Siol kity mokslininky tyrimuose, pavyzdziui Cordoba-Pachén ir kt. neseniai
atliktais empiriniais tyrimais patvirtinto §j sisteminj modelj, ta¢iau taip pat nustaté tam tikrus tarpinius
bei neegzistuojancius rysius tarp modelio elementy (Cordoba-Pachdn ir kt., 2020).

Gardner pasitlytas modelis taip pat koncentruojasi ties trimis komponentais: individu, sritimi
ir ziniomis, kaip ir prie$ tai apraSytas Csikszentmihalyi modelis, taciau pagrindinis skirtumas yra
tame, kad Gardner savo kiirybisSkumo modelyje teigia, kad individas turi pasizyméti bent viena is jo
pasiiilyta intelekto sritimi, bet asmenybé nebiitinai turi pasizymeéti visose intelekto srityse norint biiti
kirybiska (Gardner, 1993). Jo pasitilytas modelis remiasi jo atlikta analize septyniy konkreciy
kiirybisky asmeny, kurie specializavosi vienoje iS$ jo pasitlyty septyniy intelekto sri¢iy: 1) Sigmund
Freud (intrapersonalinis intelektas (angl. intrapersonal)); 2) Albert Einstein (loginis intelektas (angl.
logical mathematical)); 3) Pablo Picasso (erdvinis intelektas (angl. visual spatial)); 4) Igor Stravinski
(muzikinis intelektas (angl. musical)); 5) T. S. Eliot (kalbinis intelektas (angl. linquistic)); 6) Martha
Graham (kiino subtilusis intelektas (angl. bodily kinesthetic)); 7) Mohand Gandhi (tarpasmeninis
intelektas (angl. interpersonal)). Taciau pazymeétina, kad Sis modelis taip pat sulauké kritikos dél
empiriniy tyrimy nebuvimo, kurie galéty patvirtinti Gardner model; (Pariso, 2008).

Sternberg ir Lubart pasitlé taip vadinama kirybiSkumo investavimo teorija (angl. the

investment theory of creativity) (Sternberg ir Lubart, 1991; Sternberg ir Lubart, 1995). Pagal Sig
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teorija, kiirybingi Zzmonés yra tie, kurie ieSko nezinomy arba nepopuliariy idéjy, bet kurios turi augimo
potencialg (Sternberg ir Lubart, 1991; Sternberg ir Lubart, 1995). DazZniausiai kai yra pristatomos
tokio tipo idéjos kitiems, jos yra pasitinkamos su pasipriesinimu (Sternberg ir Lubart, 1991; Sternberg
ir Lubart, 1995). Taciau kurybiskas individas susidurdamas su atkakliu pasiprieSinimu, nepaklista
jam ir vis tiek bando jtikinti kitus jas jgyvendinti ir tada pereina prie kitos naujos ar nepopuliarios
idéjos ir taip procesas kartojasi (Sternberg ir Lubart, 1991; Sternberg ir Lubart, 1995). Si teorija taip
pat remiasi Siais Sesiais skirtingais, bet tarpusavyje susijusiais iStekliy komponentais, kurie gali padéti
nuspéti kiirybiskuma bei kurie buvo patvirtinti empiriniais tyrimais: 1) Intelektiniai gebéjimai (angl.
abilities); 2) Zinios (angl. knowledge); 3) Mastymo stiliai (angl. styles of thinking); 4) Asmenybé
(angl. personality); 5) Motyvacija (angl. motivation) 6) Aplinka (angl. environment). Be to, Sternberg
naujausiuose savo darbuose pasitlé trikampe kurybiskumo teorija, kuri praplecia kirybiskumo
investavimo teorijg (Sternberg, 2018). Kity individy nuomonés nepaisymg (nepaklusnumg) jis pasitile
iSskaidyti } tris nepaisymo (nepaklusnumo) tipus: 1) Minios nepaisymas (nepaisymas konkrecios
srities individy jsitikinimy, vertybiy, susiformavusiy praktiky); 2) Saves nepaisymas (nepaisymas (ir
perzengimas) savo ankstesniy vertybiy, praktiky ir jsitikinimy); 3) Laiko dvasios (vok. zeitgeist)
nepaisymas (nepaisymas daznai nesgmoningai priimty konkrecios srities prielaidy ir paradigmy).
Pagal Sig trikampe kiirybiSkumo teorija zmonés yra kiirybingi tiek, kiek jie gali atsispirti kity
nuomonei, atsilaikyti prie§ savo paciy jsitikinimus ir atsilaikyti prie§ kity iSankstines nuostatas, koks
turi bati pasaulis (Sternberg, 2018).

Rhodes pasiiilé kiirybiskumo 4P modelj, sudaryta i$ keturiy komponenty (Rhodes, 1961): 1)
Asmenybé (angl. person); 2) Procesas (angl. process); 3) Produktas (angl. product); 4) Spaudimas
(angl. press). Asmenybés komponentas apima informacijg apie asmenybe, intelekta, temperamenta,
kiino sudéjimag, bruozus, jproCius, nuostatas, saves sampratg, vertybiy sistemas, gynybos
mechanizmus ir elgesj bei nurodo id¢jos kiir¢ja (Rhodes, 1961). Proceso komponentas apima
motyvacija, suvokimg, mokymasi, mastyma ir bendravima bei reiSkia kiirybinio veiksmo biida
(Rhodes, 1961). Spaudimo komponentas apima Zmoniy ir jy aplinkos santykj — iSorinj spaudima, kuris
veikia Zmogy, kad jis kurtu daugiau ar maziau kiirybiniy idéjy (Rhodes, 1961). Produkto komponentas
apima idéja, kuri reiSkia mintj, kuri buvo perduota kitiems Zmonéms Zodziy, dazy, molio, metalo,
akmens, audinio ar kitos medZiagos pavidalu (Rhodes, 1961). Kiirybiné idéja yra laikoma naujoviska
ir tinkama tam tikram tikslui pasiekti, o kai ji tampa apciuopiama, ji vadinama produktu (Rhodes,
1961). Sj modelj ir jo komponentus savo empiriniais tyrimais pagrindé labai daug mokslininky

(Kallio, Barry, Visscher ir de Weerd—Nederhof, 2011). Be to, buvo pateikti pasitilymai patobulinti
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modelj, pavyzdziui Simonton pasitilé pridéti jtikinimo komponentg (angl. persuation) (Simonton,
1995), o Runco pasitilé reorganizuoti modelj hierarchiSkai — atskiriant kiirybiska potenciala (angl. the
creative potential) ir kirybiska jvykdyma (angl. creative performance) (Runco, 2007). Jo teigimu,
kiirybiskas potencialas yra sudarytas i§ kiirybiSko proceso, asmenybés ir aplinkos spaudimo, o
kiirybiska produkta ir jtikinima jis priskyré karybiSkam atlikimui (Runco, 2007).

Glaveanu pasitlé SA modelj, skirta kiirybiSkumui suprasti, kuris taip pat remiasi Rhodes
pasitlyty 4P modeliu (Glaveanu, 2013). Glaveanu pasiiilytas modelis susideda i §iy komponenty: 1)
Aktorius (angl. actor); 2) Veiksmas (angl. action); 3) Artefaktas (angl. artifact); 4) Auditorija (angl.
audience); 5) Naudingumas (angl. affordance). Pagal §j model;j, kiekvienas ,,A* 1§ esmés yra atskiras,
bet tarpusavyje susijes kiirybiSkumo komponentas (Glaveanu, 2013). Pirmasis komponentas yra
Aktorius, kuris gamina kurybiska produktg (Glaveanu, 2013). Antrasis komponentas — Veiksmas, kg
daro aktorius (ktréjas) ir kaip jis tai daro (Glaveanu, 2013). Treciasis komponentas yra Artefaktas —
kirybiné idéja, kuri virsta produktu (Glaveanu, 2013). Ketvirtasis komponentas — Auditorija — reikia
suprasti auditorijg, nes kiirybiSkumas visada vertinamas sociokultiiriniame kontekste (Glaveanu,
2013). Pacios id¢jos néra kurybingos savaime, bet tam tikrame kity asmeny jvertintame kontekste ar
srityje jos tampa kiirybiSkomis (Glaveanu, 2013). Penktasis komponentas yra Naudingumas — reikia
suprasti aplinkos pranaSumus ar aspektus, kurie leidzia (arba neleidzia) kirybiSkumui pasireiksti
(Glaveanu, 2013).

James, Clark, Cropanzano, Taylor taip pat atkreipé démesj, kad siekiant suprasti kiirybiskuma,
nezitrint ] tai, kokj modelj ar teorija naudojame jam suprasti ir tirti, reikia turéti omenyje, kad
kirybiSkumas gali biiti panaudotas tiek geriems (teigiamiems) tikslams pasiekti, tiek blogiems
(neigiamiems) tikslams pasiekti ir tod¢l jie iSskyré teigiamo ir neigiamo kiirybiSkumo tipus (James,
Clark, ir Cropanzano, 1999; James ir Taylor, 2010). Pazymétina, kad apie neigiamg, teigiama
kiirybiskuma taip pat uzsimena ir anks¢iau apraSyty modeliy autoriai. Be to, neseniai Sternberg
i§skyre dar vieng kirybiskumo tipa — neutraly kiirybisSkuma — idé¢jos ar produkto sukiirimas, kuris yra
ir naujas, ir naudingas, arba tam tikru biidu veiksmingas ir kuris nepasiekia nei teigiamo, nei neigiamo
tikslo (Sternberg, 2019). Todél nagringjant ir tiriant kiirybiskuma, reikia taip pat tirti ir suprasti, kokie
komponentai lemig neigiama, teigiamg ar neutraly kiirybisSkuma (Sternberg, 2019).

Atsizvelgiant | tai, kas iSdéstyta, galima palyginti mokslininky pasitilytus komponentinius
kiirybiskumo modelius pagal jy siilomus kiirybiSkumo modeliy komponentus, kurie tiesiogiai daro

itaka kirybiskumui (1 lentelé).
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1 lentelé

Kirybiskumo komponentiniy modeliy komponentai.

Autorial, metai KiirybiSkumo komponentiniy modeliu Ar patvirtinti
komponentai empiriniais tyrimais?
Amabile ir Pratt, 2016 ~ Vidiné ir sinergetiné iSoriné motyvacija, su Taip

kiirybiskumu  susij¢  procesai, jgudziai

reikalingi uzduociai atlikti konkrecioje srityje.

Glaveanu, 2013 Aktorius, veiksmas, artefaktas, auditorija, Taip

naudingumas.

Baer ir Kaufman, 2005  Pradiniai reikalavimai (intelektas, motyvacija, Taip

aplinka), bendroji teminé sritis, konkreti sritis,

mikrosritis.
Csikzcentmihalyi, 1996 Individas (asmenybé), sritis, srities zinios. Taip
Gardner, 1993 Individo (asmenybés) intelektas, sritis, srities Ne
Zinios.
Sternberg ir Lubart, Intelektiniai gebéjimai, Zinios, mgstymo stiliai, Taip
1991/1995 asmenyb¢, motyvacija, aplinka.
Gruber, 1974 Zinios, paskirtis, emocijos. Taip
Rhodes, 1961 Asmenybé, procesas, spaudimas, produktas. Taip

Saltinis: sudaryta autoriaus remiantis Amabile ir Pratt, 2016; Baer ir Kaufman, 2005; Glaveanu, 2013;
Csikzcentmihalyi, 1996; Gardner, 1993; Sternberg ir Lubart, 1991; Sternberg ir Lubart, 1995; Gruber,
1974; Rhodes, 1961.

Ivertinus komponentinius kiirybiSkumo modelius, galima daryti iSvada, kad tam tikri
komponentiniy kiirybiSkumo modeliy ar teorijy komponentai yra sutinkami skirtingy mokslininky
pasiiilytuose modeliuose, kurie buvo patvirtinti empiriniais tyrimais, i§skyrus Gruber. Remiantis $iais
komponentinio kiirybiSkumo modeliais, kurie skirti kiirybiSkumui nagrinéti, galima iSskirti Siuos
pagrindinius komponentus, kuriuos nagrinéja mokslininkai kirybiSkumui suprasti ir jvertinti:
intelektiniai sugebéjimai, zinios, mastymo stiliai, asmenybé, motyvacija ir aplinka. Be to, dauguma
anksciau aprasSyty modeliy autoriai teigia, kad jy pasitilytus kiirybiSkumo komponentus reikia tirti tam

tikroje srityje ir kontekste bei svarbu tirti jy tarpusavio sgveika, o ne nagrinéti juos individualiai.
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Pazymétina, kad tiriant kiirybiSkuma, taip pat galima atsizvelgti ar kiirybiSkumas naudojamas
teigiamiems, neigiamiems ar neutraliems tikslams pasiekti. Dauguma aprasyty komponentiniy
kirybiskumo modeliy komponentai taip pat yra dauginamieji — kuo jie didesni, tuo didesnis
kiirybiskumas. Atsizvelgiant j tai, kad vienas i§ svarbiy komponenty kiirybiskumo komponentiniuose
modeliuose yra motyvacija, kuri tiesiogiai lemia kiirybiskuma, toliau autorius nagrin¢ja motyvacijos
teorijas, kadangi viding, j uzduotj orientuota motyvacija yra biitina kiirybiSkumui. Amabile, Hennesey
atlikti empiriniai tyrimai jrodé tokios motyvacijos svarbg kurybiskam darbui (Amabile ir Pratt, 2016;
Hennesey, 2019). Motyvacija néra jgimta — Zmogus nusprendzia biiti motyvuotas dél vienos ar Kitos
priezasties, taciau jj supanti aplinka, gali vaidinti svarby vaidmenj motyvuojant Zmones viena ar kita

kryptimi (Sternberg, 2020). Tod¢l motyvacija yra svarbi kiirybiskumo dalis.

1.3. Motyvacijos samprata

Motyvacija mokslo akademinéje bendruomengje yra nagrinéjama jau daugiau kaip Simtas
mety i§ dviejy perspektyvy — vidinés motyvacijos ir iSorinés motyvacijos (Rheinberg ir Engeser,
2018). Todél | motyvacijg zitrima kaip j kazkokj vidinj ir iSorinj santykj — vidiné motyvacija yra
individo viduje, o iSoriné motyvacija uz individo riby, kadangi individo sgmoné sgveikauja su aplinka,
kai kurie mokslininkai motyvacija tiesiog ir jvardina kaip rysj tarp zmogaus ir situacijos (Schultheiss
ir kt, 2009). Motyvacija taip pat yra naudojama paaiSkinti zmogaus elgesj. Motyvacija suteikia
asmeniui motyva reaguoti ir patenkinti savo poreikius (Maslow, 1943). Motyvacija taip pat gali biiti
apibrézta kaip kelias, vedantis j elgesj, kurj norima atkartoti ateityje (Cook ir Artino, 2016). Be to,
motyvacija gali biiti apibréziama kaip procesas, skirtas pradéti, nukreipti ir i§laikyti j tikslg orientuota
elges] — 1§ esmés tai skatina asmenis imtis veiksmy, kad pasiekty tikslg arba patenkinty poreikius ar
savo lukesCius (Gopalan ir kt., 2017). Rheinberg motyvacija apibrezé kaip dabartinio gyvenimo
aktyvig orientacija siekti apibrézto tam tikro tikslo biiseng (Rheinberg ir Engeser, 2018). Todél
motyvacija vidiniame lygmenyje gali reiksti norg, bet ir pasibjauréjimg ar baime¢ (Locke ir Schattke,
2019). Taigi, motyvacija orientuoja, suteikia energijos ir padeda pasirinkti elgesj numatomy tiksly
buseny atzvilgiu (Heckhausen ir Heckhausen, 2018; McClelland, 1987; Rheinberg ir Vollmeyer,
2018). Vidinés ir iSorinés motyvacijos konstruktu remiasi daug jvairiy mokslininky pasitlyty
motyvacijos teorijy, kurios dar bus apzvelgtos autoriaus veéliau. Taciau, kai kurie mokslininkai

pastaruoju metu teigia, kad motyvacija néra sudaryta tik i§ vidinés ir iSorinés motyvacijos, bet,
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pavyzdziui, dar ir i§ pasiekimy motyvacijos (Locke ir Schattke, 2019). Ryan ir Deci taip pat pasitilé
tre¢ig motyvacijos rasj — amotyvacija (angl. amotivation) — nei iSorinés nei vidinés motyvacijos
nebuvimas (Ryan ir Deci, 2000).

Vidiné motyvacija yra susijusi su veikla padaryta dél saves arba dél savo intereso ar malonumo
(Deci ir Ryan, 2000). Todél zaidimai, tyrinéjimai ir smalsumas padidina motyvuotg elgesj, kadangi
jie néra priklausomi nuo iSoriniy apdovanojimy ir spaudimo, o teikia pasitenkinimg ir dziaugsma sau
paciam (Ryan ir Deci, 2020). Locke ir Schattke pasitlé apriboti vidinés motyvacijos samprata iki
kazkokios veiklos nor¢jimo ar mégimo d¢l saves nepaisant tos veiklos specifinio rezultato (Locke ir
Schattke, 2019). Darbo prasme, vidiné motyvacija gali apimti kazkokio darbo tipo ar konkrecios
uzduoties pamégima, pavyzdziui, pardavimai, analizé, problemy sprendimas, vaidyba, vadovavimas,
koordinavimas, programavimas ir panasiai, kazkokioje konkreCioje srityje, pavyzdziui,
bankininkysté, sportas, restorany valdymas, statybos, teisé ir taip toliau (Locke ir Schattke, 2019).
Rheinberg ir Engeser atkreipé démesj, kad vidiné motyvacija mokslininky yra tiriama labai
skirtingose kontekstuose, todél néra baigtiniy vidinés motyvacijos koncepty ar apibrézimy, nes tai
lemia moksliniy tyrimy autoriy formuojami savo vidinés motyvacijos apibréZimai ir konstruktai
(Rheinberg ir Engeser, 2018). Taciau mokslo pazangai daug skirtingy vidinés motyvacijos apibrézimy
ir konstrukty néra naudinga, kadangi tada neatsiranda kazkokio bendro vardiklio, kurj biity galima
apibiidinti kaip vidinés motyvacijos esm¢ (Rheinberg ir Engeser, 2018). Pazymétina, kad tokig pacia
painig situacijg galima rasti ir su iSorinés motyvacijos samprata. Locke ir Schattke apibrézia iSoring
motyvacija kaip santykj tarp pastangy ir tikslo — daryti kazkg siekiant gauti tam tikrg vertg ateityje
arba siekiant iSvengti buisimo nusivylimo (Locke ir Schattke, 2019). Ryan ir Deci jvardina iSoring
motyvacijg kaip vidinés motyvacijos priesingybe, kuri susijusi su elgesiu padaryty dél kity priezasc¢iy
nei vidinés motyvacijos atveju (Ryan ir Deci, 2020). Be to, kai kurie empiriniai tyrimai patvirtino,
kad kai iSorin¢ motyvacija yra vertinama kaip iSorinis atlygis, daznu atveju piniginis, jis gali daryti
zalinga poveikj vidinei motyvacijai (Rheinberg ir Engeser, 2018). Vidinés ir iSorinés motyvacijos
taikymg galima pamatyti ir darbo rinkoje. Dauguma darbdaviy bando padidinti viding darbuotojy
motyvacija, pavyzdziui, suteikdami savaranki$ka darba ir konstruktyvy griztamajj rysj arba
pasitilydami konkurencingg bazinj darbo uzmokestj, tuo pat metu taip pat skatindami iSoring
motyvacija, pavyzdZziui, atlyginimo priklausymas nuo veiklos ar rezultaty, karjeros galimybés ir
panasiai (Kuvaas ir kt, 2017). Taciau svarbu pabrézti, kad moksliniai tyrimai rodo, kad darbuotojus
vis dél to daugiau motyvuoja tik viena motyvacija — vidiné motyvacija arba iSoriné motyvacija
(Gagné, ir Deci, 2005; Weibel, Rost ir Osterloh, 2010).
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Vertinant vidinés ir iSorinés motyvacijos rysj ir skirtinga jy poveikj darbuotojy rezultatams
taip pat néra vieningo sutarimo. Kaip teigia Kuvaas ir kt, mokslo bendruomenéje iki $iol vyksta
diskusijos ar Sios dvi motyvacijos rusys turi teigiama poveikj, ar jos yra neigiamos ir turi skirtinga
poveikj (Kuvaas ir kt, 2017). Kaip parodys véliau aprasytos motyvacijos teorijos, pavyzdziui, Porter
ir Lawler, Vroom, buvo manoma, kad viding ir iSoriné motyvacija bendrai turi duoti teigiamus darbo
rezultatus ir daryti teigiama jtakg (Porter ir Lawler, 1968; Vroom, 1964). Elgesio keitimo
(modifikavimo) teoretikai taip pat pasitlé ir savo tyrimais pagrindé, kad ap¢iuopiamy ir nematerialiy
paskaty derinys gali turéti sinergetinj poveikj veiklos rezultatams (Stajkovic ir Luthans, 2003).
Netiesioginé prielaida yra ta, kad iSoriné motyvacija, kurig sukelia materialios paskatos, yra teigiamai
susijusi su vidine motyvacija, kurig sukelia nematerialios paskatos (Kuvaas ir kt, 2017). Taciau kiti
tyréjai tvirtina, kad dvi pagrindinés motyvacijos rasys labiau linkusios biiti neigiamai susijusios —
apCiuopiamos paskatos kenkia vidinei motyvacijai ir jy asociacija yra neigiama (Deci, Ryan ir
Koestner, 1999). Jei iSorinio atlygio poveikis sumazinty viding motyvacijg, tai reiksty, kad abi
motyvacijos rasys linkusios veikti viena prie$ kitg, o ne buti sinergiSkai teigiamos (Deci ir Ryan,
2008). Kiti tyrimai taip pat patvirtino, kad apéiuopiamos paskatos ir bausmés sumazina asmeny norg
atlikti uzduotj dél saves (Bowlesas ir Polania—Reyes, 2012; Frey, 1993; Frey ir Jegen, 2001).
Nepaisant Sios daznai arSios diskusijos tarp prieSingy pozicijy, labai nedaugelis tyréjy grieztai
iSbandé, kaip iSoriné motyvacija ir vidiné motyvacija yra susijusios, nes iSoriné motyvacija retai
matuojama (Kuvaas ir kt., 2017).

Atsizvelgiant | tai, kas pries tai iSdéstyta, galima biity apibendrinti, kad motyvacijos (vidinés
ir 1Sorinés) samprata ir joS apibrézimas yra jau nagrin€¢jamas daugiau kaip Simtmetj, taciau atlikta
mokslinés literatiiros analizé parodé, kad Siuo metu visuotinio pripazinto apibrézimo akademinéje
bendruomenéje vis dar néra, kadangi nors Zmonés netiesiogiai ir supranta $ig sampratg, taciau kaip
buvo paminéta anksciau — taiko savo sukurtus motyvacijos apibrézimus ir konstruktus. Atsizvelgiant
] tai, kad bet koks mokslinis tyrimas turéty taikyti tokj apibrézimg ir samprata, kuris atitikty minéto
tyrimo tikslg ir buty tinkamas naudoti konkrecioje srityje, kurioje dirba tyréjas bei siekiant uzmegzti
reikSmingus rySius tarp skirtingy moksliniy tyrimy pastangy, autoriaus Siame darbe motyvacija
apibrézia taip: 1) vidiné motyvacija — uzsiémimas kazkuo, kas lemia miisy pasitenkinimg savimi; 2)

iSoriné motyvacija — elgesys, siekiant gauti iSorinj atlygj (Ryan ir Deci, 1985).
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1.4 Motyvacijos teorijos

Kaip jau buvo paminéta anksCiau, prie§ tai pateiktose komponentiniuose kiirybiskumo
modeliuose vienas i§ svarbiy komponenty yra motyvacija. Todél toliau yra apzvelgiamos motyvacijos
teorijos, kurios gali biiti naudojamos kiirybiSkumui nagrinéti. Be to, svarbu pazyméti, kad autorius
del laiko apribojimy negali aprasyti ir integruoti visy mokslininky jzvalgy ir jy teorijy bei tyrimy
motyvacijos teorijy tema.

Turblt viena garsiausia ir Zinomiausia pasiiilyta Zmogaus motyvacijos teorija priklauso
Maslow (Maslow, 1943). Jo motyvacijos teorija remiasi penkiais zmogaus poreikiais, kuriuos zmogus
turi patenkinti pagal prioriteting seka — nuo pirmo iki penkto — jeigu Zzmogus negali patenkinti pirmo
poreikio, jo motyvacija bus stipresné jj patenkinti nei visus kitus poreikius (Maslow, 1943). Taciau
kai kurie mokslininky atlikti empiriniai tyrimai ne visai patvirtino $ig hipotez¢, kadangi duomenys
parodé, kad nors zmonés gali nepatenkinti, pavyzdziui, pirmo poreikio, jie vis tiek gali patenkinti
trecig poreik] — benamiai buvo motyvuoti patenkinti fiziologinius poreikius, bet jie buvo patenkine
meilés poreikius (Tay ir Diener, 2011). Maslow i8skyré Siuos penkis poreikius, kuriuos bando
patenkinti Zmogus eilés tvarka: 1) Fiziologiniai poreikiai (angl. physiological needs) (kvépavimas,
mityba, tuStinimasis, lytiniai santykiai, miegas); 2) Saugumo poreikiai (angl. safety needs) (saugumas,
stabilumas, priklausomybé¢, apsauga, laisvé nuo baimés, nerimo ir chaoso, struktiiros, tvarkos,
jstatymo, riby, stipraus uztaréjo poreikis); 3) Meilés poreikiai (angl. love needs) (meilé, palankumas
bei priklausomybé); 4) Savivertés poreikiai (angl. esteem needs) (kity jvertinimas, savigarba, saves
jvertinimas, kity rodoma pagarba, reputacija, prestizas); 5) Saves aktualizavimo poreikiai (angl. self-
actualization needs) (saves realizavimas). Svarbu pazyméti, kad remiantis savo teorija Maslow teigg,
kad kai zmogus patenkina visus savo poreikius, i$ jo galima tikeétis kiirybiskumo, taciau pabréze, kad
pasitaiko jgimty karybisky zmoniy, kuriems kiirybisSkumo skatinimas gali buti svarbesnis uz tam
tikrus poreikius (Maslow, 1943). Pazymétina, kad Maslow, pasinaudodamas savo teorija, taip pat
vykdé tyrimus kirybiSkumo tema. Jo atlikti tyrimai patvirtino, kad Zzmonés, kurie pasiekia saves
aktualizavimo poreikiy patenkinimg, yra taip pat kirybiski, tod¢l kurybiSkumas ir saves
aktualizavimas yra neatsiejami vienas nuo kito (Maslow, 1974). Sig teorija taip pat pagrindé ir kity
mokslininky tyrimai (Runco, Ebersole ir Mraz, 1990). Be to, ji taip pat naudojama ir Siuolaikinése
naujuose moksliniuose tyrimuose, kurie taip pat ja patvirtina empiriniais tyrimais (Abbas, 2020).
Taciau paZymeétina, kad pastaruoju metu daug mokslininky remiasi Ryan ir Deci pasiilyta

apsisprendimo poreikiy teorija nei Maslow teorija (Fowler, 2014).
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Motyvacijos — Higienos (angl. Motivation — Hygiene) arba dar vadinama dviejy faktoriy (ang|.
two-factor theory) motyvacijos teorija remiantis savo empiriniu tyrimu pasitlé Herzberg (Herzberg,
1966). Herzberg taip pat teigia, kad kiirybiSkumas yra vienas i$ SeSiy Zmogaus psichologinio augimo
etapy (Herzberg, 1966). Pazymétina, kad kity mokslininky atlikti tyrimai taip pat pagrindé Herzberg
teorijg, taCiau ji taip pat yra kritikuojama konceptualiai (Bassett—Jones ir Lloyd, 2005). Nezidrint j
tai, Herzebrg teorija iki Siol yra naudojama moksliniuose tyrimuose, pavyzdziui, darbuotojy kaitumui
tirti, o tyrimy empiriniai duomenys taip pat patvirtina Herzberg iSkeltas hipotezes (Chiat ir Panatik,
2019). Herzberg isskyré Siuos SeSis faktorius, kurie lemia darbuotojy pasitenkinimg darbe
(motyvacijg), kurie motyvuoja darbuotojus pasiekti gery rezultaty (Herzberg, 1966): 1) Pasiekimai
(angl. achievement); 2) Pripazinimas (angl. recognition); 3) Pats darbas (angl. work itself); 4)
Atsakomybé (angl. responsability); 5) Paaukstinimas (angl. advancement); 6) Augimas (angl.
growth). Be to, jis iSskyré septynius faktorius, kurie demotyvuoja darbuotojus ir mazina jy
pasitenkinima darbu (Herzberg, 1966): 1) Organizacijos politika ir administravimas (angl. company
policy and administration); 2) Priezitira (angl. supervision); 3) Santykiai darbe (angl. interpersonal
relations); 4) Darbo sglygos (angl. working conditions); 5) Atlyginimas (angl. salary); 6) Statusas
(angl. status); 7) Saugumas (angl. security).

McClelland pasitlyta poreikiy teorija teigia, kad Zmogus turi patenkinti tris pagrindinius
poreikius (McClelland, 1961): 1) Pasiekimo poreikis (angl. achievement) — poreikis pasiekti kazka
pagal apibréztg standartg, siekti sékmés; 2) Galios poreikis (angl. power) — poreikis daryti jtaka
kitiems zmonéms, Keisti juos ir kontroliuoti; 3) Narystés poreikis (angl. affiliation) — poreikis sukurti
ir turéti draugiskus ir Siltus santykius su kitais zmonémis. McCleland teigia, kad Siuos poreikius turi
visi Zzmonés, kurie yra iSmokstami nepriklausomai nuo miisy kultiiros, lyties ar amziaus, taciau vienas
i8 Siy poreikiy bus dominuojantis (McClelland, 1961). Nors praéjo jau daug mety, nuo McCleland
pasiiilytos teorijos, ji iki §iol domina mokslininkus, pavyzdZiui Rybnicek ir kt. patvirtino McCleland
teorijos hipotezes atliktais empiriniais tyrimais (Rybnicek, Bergner ir Gutschelhofer, 2019).

Taip vadinamoji motyvacijos Teorija X ir Teorija Y buvo pasitlyta McGregor (McGregor,
1960). Pasitlyta Teorija X teigia, kad organizacijos vadovybé yra atsakinga uz organizacijos zmoniy
tinkamg pastangy nukreipima, motyvavima, jy atliekamy veiksmy kontrole, jy elgesio keitimg
siekiant atitikti organizacijos poreikius (McGregor, 1960). Be $io aktyvaus vadovybés jsikiSimo,
Zmones bus pasyvis, netgi priesinsis organizacijos poreikiams, todél svarbu juos jtikinti, apdovanoti,
bausti, kontroliuoti ir jy darbg nukreipti reikiama organizacijai linkme (McGregor, 1960). McGregor

taip pat remiasi Maslow poreikiy teorija, sutikdamas su juo, kad zmogus yra motyvuotas iki tol, kol
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jis patenkinta vieng i§ penkiy poreikiy (McGregor, 1960). Kai jis patenkina vieng poreikj, jo
motyvacija jj patenkinti baigiasi, bet atsiranda nauja motyvacija patenkinti kita poreikj (McGregor,
1960). Teorija Y teigia, kad zmonés néra i§ prigimties pasyvils ar priesinasi organizacijos poreikiams
(McGregor, 1960). Jie tampa tokie tik dél savo patirties toje organizacijoje (McGregor, 1960). Todél
i§ esmés visi zmonés pasizymi motyvacija, tobuléjimo potencialu, gebéjimu prisiimti atsakomybe ir
mokéjimu nukreipti tinkamai savo elgesj siekiant organizacijos tiksly (McGregor, 1960). Tai ne
organizacijos vadovybé ,,jdéjo* Sias savybes zmonéms (McGregor, 1960). Todél pagal Teorija Y,
vadovybé yra atsakinga, kad Zzmonés galéty atpazinti ir iSsiugdyti Sias zmogaus savybes (McGregor,
1960). Pagrindiné jy uzduotis yra organizuoti organizacines salygas ir veiklos metodus taip, kad
zmonges galéty geriausiai pasiekti savo tiksly, nukreipdami savo pastangas j organizaciniy tiksly
pasiekimg (McGregor, 1960). Todél tai yra procesas, kurio tikslas visy pirma yra sukurti galimybes,
iSlaisvinti potencialg, pasalinti kliGitis, skatinti augimg ir suteikti pagalbg (McGregor, 1960). Teorija
Y taip pat teigia, kad dauguma zmoniy turi gebéjimus lavinti vaizduote, iSradingumg ir kiirybisSkuma
sprendZiant organizacines problemas (McGregor, 1960). McGregor pasitlyta teorija taip pat yra
tiriama kity mokslininky atliekamais empiriniais tyrimais, pavyzdZziui, tiriant rysj tarp McGregoro X
ir Y teorijos komponenty, skirtingy kompensacijy Zzmonéms formy ir pasitenkinimo darbu (Madero—
Gomez ir Rodriguez-Delgado, 2018).

Alderfer atliko empirinj tyrima, kurio tikslas buvo sukurti ir iSbandyti Maslow teorijos
alternatyva bei supaprastinti nusivylimo hipoteze, susijusig su poreikiy patenkinimo ir nory stiprumo
problema (Alderfer, 1969). Todél jis pasitlé alternatyvig teorija pagrjsta triguba Zmogaus poreikiy
koncepcija, kuri dar yra zinoma kaip E.R.G. (angl. Existence, Relatedness, Growth) teorija (Alderfer,
1969): 1) Egzistencija; 2) Giminysté; 3) Augimas. Si teorija kitaip nei Maslow nesiremia Zemesnio
lygio poreikiy patenkinimo biitinybés pries patenkinant aukstesnio lygio poreikius — zmogus gali
turéti motyvacijos patenkinti aukStesnio lygio poreikius be biitinybés prie§ tai patenkinti Zemesnio
lygio poreikius kaip teigé Maslow (Alderfer, 1969). Alderfer teorija teigia, kad Zmogy motyvuoja
anksC¢iau paminéti trys poreikiai: egzistencijos poreikiai apima pagrindinius Zzmogaus poreikius,
bitinus egzistencijai, tai yra fiziologiniai ir saugumo poreikiai; giminystés poreikiai reiSkia Zmogaus
norg islaikyti svarbius tarpasmeninius santykius — tai zmogaus socialiniai, priémimo, priklausomybés
ir statuso troskimai; augimo poreikiai — atspindintys Zzmogaus asmeninio tobuléjimo troskima, saves
pilnatve ir savirealizacija (Alderfer, 1969). Pazymétina, kad Alderfer teorijos hipotezés kity
mokslininky empiriniais tyrimais buvo tiek patvirtintos, tiek ir nepatvirtintos (Arnolds ir Boshoff,
2002).
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Lukesciy motyvacijos teorija buvo pasitlyta Vroom, kuri dar zinoma kaip VIE (angl. Valence,
Instrumentality, Expectancy) teorija, susidedanti i§ trijy komponenty (Vroom, 1964): 1)
Valentingumas; 2) Instrumentalumas; 3) Lukesciai. Teorija grindziama pagrindinémis nuostatomis,
kad zmonés bus motyvuoti déti daug pastangy, kai tikés, kad yra rySys tarp jy pastangy, pasiekty
rezultaty ir gauty rezultaty/atlygio (Vroom, 1964). S teorija paaiskina procesa, kurj asmenys naudoja
priimdami sprendimus dél jvairiy elgesio alternatyvy (Vroom, 1964). Anot VVroom, valentingumas
reiSkia emocine orientacija j tam tikrus rezultatus (atlygis, verté pasiekto rezultato); instrumentalumas
reiSkia rezultaty ir rezultaty asociacijag — kaip santykis tarp rezultato ir Kito rezultato bei ir kaip
tikimybé gauti rezultatg (tikimybé, kad geras atlikimas padés pasiekti norimg rezultatg (atlygj));
lukesciai reiskia subjektyvy veiksmo ar pastangy tikimybe lemiancig rezultatg ar atlikima (pastangos
pasiekti rezultatg) (Vroom, 1964). Taigi Vroom pasiiilyta motyvacijos teorija taip pat gali bati
iSreiksta lygtimi: Motyvacija (motyvacijos jéga) lygi valentingumo, likesCiy ir instrumentalumo
sandaugai, kur visi komponentai yra dauginamieji tarpusavyje — kuo aukstesnés komponenty vertés
tuo didesné motyvacija ir atvirks¢iai, Kuo vertés mazesnés ar lygios nuliui, tuo zemesné motyvacija
(Vroom, 1964). Lloyd ir Mertens atlikta moksliniy tyrimy apzvalga parodé, kad kiti mokslininkai,
pavyzdziui Lawler, Porter, Grayen, Suttle 1964 — 1973 metais pateiké savo pasitlymus modeliy
atnaujinimui pridedant papildomus veiksnius lemiancius viding ir iSoring motyvacijg, pavyzdziui
valentingumg uzduociy reikalavimams ir teikiamy apdovanojimy teisingumo suvokima, kadangi jie
kritikavo $] modelj dél paprastumo (Lloyd ir Mertens, 2018). Po Siy ankstyvyjy modifikacijy Vroom
lukesciy teorijos tyrimai atlikti tarp 1973 iki 2017 mety svyruoja nuo teorijos prielaidy analizés ir
empirinio jos pagrjstumo tikrinimo iki jos taikymo konkre¢iose pramonés Sakose, pavyzdziui,
sveikata, valstybés tarnyba, banky sektorius, vietos valdzia, vieSbu¢iy valdymas, pardavimai,
energetika, finansai ir apskaita, siekiant geriau suprasti darbuotojy motyvacija, jskaitant verslumo
idéjy siekima bei Sios teorijos poveikj darbuotojy kaitai ir pravaik§toms (Lloyd ir Mertens, 2018).

Skinner remdamasis savo atliktais tyrimais pasialé taip vadinama pastiprinimo (angl.
reinforcement) motyvacijos teorija, kuri teigia, kad Zzmogaus elgesys priklauso nuo pasekmés, kurig
jis gauna (Skinner, 1953). Jis teigé, kad pasekmés gali daryti jtaka elgesiui — atitinkamas vadovy
elgesys organizacijoje turi tiesiogine jtaka darbuotojy motyvacijai ir nuo jy atitinkamo elgesio
priklauso darbuotojy motyvacija (Skinner, 1953). Jo teorija taip pat teigia, kad galima daryti jtaka
zmoniy elgesiui naudojant pastiprinimg — apdovanoti atlygiu zmoniy elgesj, kurio i$ jy yra tikimasi;
bausmes (angl. punishment) — bausti uz zmoniy elgesj, kuris yra nepageidautinas; ir iSnykimg

(nuslopinimg) — apskritai sustabdyti (nuslopinti) elgesj, kurio tikimasi (Skinner, 1953). Skinner
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iSskyré du galimus pastiprinimo tipus: pozityvy (kai uz norimg elgesj yra kazkas suteikiama,
apdovanojama, atlyginama) ir negatyvy (atimti kazka, jeigu Zzmogus elgsis kitaip nei i$ jo tikimasi)
(Skinner, 1953). Pazymétina, kad jis taip pat teigia, kad pastiprinant pageidaujama elgesj, jis
pasikartos ir ateityje bei, kad pastiprinimas turi bati atliktas po elgesio, o ne pries, nepriklausomai ar
pastiprinimas yra pozityvus ar negatyvus (Skinner, 1953). Jis taip pat iSskyré ir du bausmiy tipus:
pozityvy (kazka suteikti siekiant sumazinti tikimybe, kad nepageidautinas elgesys pasikartos vél) ir
negatyvy (tai yra kazka atimti siekiant sumazinti tikimybe, kad nepageidautinas elgesys pasikartos
vél) (Skinner, 1953). Pazymétina, kad jis taip pat teigia, kad baudziant nepageidaujamg elges;j,
tikétina, kad Zzmogus taip nesielgs ateityje ir, kad bausme turi biti atlikta po elgesio, o ne pries,
nepriklausomai ar bausmé yra pozityvi ar negatyvi (Skinner, 1953). Skinner motyvacijos teorija
teigia, kad teigiamas pastiprinimas yra zymiai geresné motyvavimo technika negu bausmé, kadangi
bausmé bando sustabdyti nepageidaujama elgesj, bet nesuteikia jokiy kity elgesio alternatyvy, todél
jos pasekmés buina trumpalaikés (Skinner, 1953). Tuo tarpu teigiamo pastiprinimo taikymas padeda
formuoti norimg elgesj ilgalaikéje perspektyvoje ir uztikrina didesnj tvarumg (Skinner, 1953).
Pazymétina, kad Skinner savo teorijoje rémési Thorndike pasiiilyty elgesio poveikio désniu, kuris
teigia, kad atsakas, sukeliantys patenkinamg poveikj tam tikroje situacijoje, dazniau pasikartos toje
situacijoje ateityje, o atsakas sukeliantys nemalony poveikj, tokioje situacijoje pasikartos reciau
(Thorndike, 1898). Jeigu lyginti Skinner teorijg ir kirybiSkumo tyrimus — kiirybiSkumas vis dar néra
tiksliai prognozuojamas ir kontroliuojamas, kokie buvo Skinner tikslai, taciau $iuo klausimu daroma
moksliné pazanga. Skinner teorija praktiSkai iki Siol yra taikoma psichologijoje, medicinoje bei
Svietime (Akpan, 2020).

Locke pasitlé tiksly nustatymo (angl. goal setting theory) motyvacijos teorija remdamasis
atliktais tyrimais (Locke, 1965). Savo darbe jis apibendrino ir integravo tyrimus, susijusius su
samoningy tiksly ir ketinimy bei uzduociy atlikimo santykiu (Locke, 1965). Jis teigé, kad sgmoningos
individo idéjos reguliuoja jo veiksmus bei atliko tyrimus jrodancius, kad: sunkis tikslai sukuria
aukstesn] nasumo lygi (rezultatg) nei lengvi tikslai; konkretlis sunkiis tikslai sukuria aukstesnj
rezultatg nei tikslas ,,padaryti geriausia“; ir elgesio ketinimai reguliuoja pasirinkimo elgesj (Locke,
1965). Jo teorija taip pat numato, kad tikslai ir ketinimai moderuoja (moderatoriai) paskaty (atlygio)
poveikj uzduociy atlikimui (Locke, 1965). Jis taip pat pateiké empirinius jrodymus, kurie patvirtino
poziirj, kad piniginés paskatos, laiko apribojimai ir rezultaty zinojimas neturi jtakos veiklos lygiui
nepriklausomai nuo asmens tiksly ir ketinimy (Locke, 1965). Teoriné analizé taip pat patvirtino ta

pati poziurj ir dél trijy kity paskaty: dalyvavimo, konkurencijos, pagyry ir priekaisty (Locke, 1965).
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Be to, jis nustaté, kad elgesio ketinimai medijuoja (mediatorius) pinigy ir ,,zodinio sustiprinimo*
poveikiui pasirinkimo elgesiui (Locke, 1965). Todél jis pri¢jo iSvados, kad bet kokia tinkama
uzduoc¢iy motyvacijos teorija turi atsizvelgti | sgmoningus individo tikslus ir ketinimus (Locke, 1965).
Véliau jis iSplétojo savo teorijg kartu su Latham (Locke ir Latham, 1990). Pazymétina, kad $i teorija
taip pat iki Siol yra naudojama mokslininky savo empiriniuose tyrimuose tiriant tiksly nustatymo jtaka
elgesiui (Staples, Webster ir Lv, 2020).

Porter ir Lawler pasitilé savo motyvacijos modelj, patobulindami Vroom pasitlyta modelj
(Porter ir Lawler, 1968). Jie teigia, kad motyvacija néra lygi pasitenkinimui ar atlikimui
(pasiekimams) (Porter ir Lawler, 1968). Jy pasiiilytas modelis remiasi kai kuriomis supaprastintomis
tradicinémis prielaidomis apie teigiamg pasitenkinimo ir atlikimo santykj (Porter ir Lawler, 1968). Jie
pasiiile variacinj model; paaiskinti egzistuojant] sudétingg santykj tarp pasitenkinimo ir atlikimo
(Porter ir Lawler, 1968). Pagrindiné Porter ir Lawler modelio esmé yra ta, kad pastangos ar motyvacija
tiesiogiai nelemia atlikimo (rezultaty) (Porter ir Lawler, 1968). Tai lemia gebéjimai ir bruozai bei
vaidmens suvokimas, o atlikimas lemia pasitenkinima (Porter ir Lawler, 1968). Siame modelyje yra
trys pagrindiniai elementai: 1) Pastangos; 2) Atlikimas; 3) Pasitenkinimas. Pastangos reiskia energijos
kiekj, kurj darbuotojas skiria tam tikrai uzduociai (Porter ir Lawler, 1968). Kiek darbuotojas jdés
pastangy, lemia du veiksniai: atlygio verté ir pastangy ir atlygio tikimybés suvokimas; atlikimas —
kazkieno pastangos lemiancios atlikima (Porter ir Lawler, 1968). Atlikimo apimtis priklauso nuo
darbo kiekio ir darbuotojo gebéjimy bei vaidmeny suvokimo (Porter ir Lawler, 1968). Taigi, jei
darbuotojas turi maziau galimybiy ir (arba) neteisingai suvokia vaidmenys, jo atlikimas gali buti
zemas, nepaisant jo jdedamy dideliy pastangy; pasitenkinimas — atlikimas lemia pasitenkinimg (Porter
ir Lawler, 1968). Pasitenkinimo lygis priklauso nuo atlygio lygio (Porter ir Lawler, 1968). Jei faktinis
atlygis atitinka ar virSija suvokta teisingg atlygj, darbuotojas jauciasi patenkintas, 0 jei faktinis atlygis
nesiekia suvokto atlygio lygio, jis bus nepatenkintas (Porter ir Lawler, 1968). Jie taip pat teigia, kad
apdovanojimai gali buti dviejy rasiy — vidiniai (angl. intrinsic) ir iSoriniai (angl. extrinsic) (Porter ir
Lawler, 1968). Vidiniy atlygiy pavyzdziai yra pasiekimy jausmas ir saves realizavimas (Porter ir
Lawler, 1968). Kalbant apie iSorinj atlygj, tai gali buti darbo salygos ir statusas (Porter ir Lawler,
1968). Negalima paneigti fakto, kad Porter ir Lawler pasitlytas motyvacijos modelis yra gana
sudétingas nei kiti motyvacijos modeliai, bet i§ tikryjy pati motyvacija néra paprastas priezasties ir
pasekmés rySys, o sudétingas reiskinys. Porter ir Lawler bandé iSmatuoti kintamuosius, tokius kaip
galimo atlygio vertés, pastangy ir atlygio tikimybiy suvokimas ir vaidmens suvokimas siekiant

pasitenkinimo (Porter ir Lawler, 1968). Jie rekomendavo organizacijy vadovams atidziai i$§ naujo
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jvertinti savo atlygio sistemg ir strukttra, kadangi pasitenkinimas, atlikimas ir atlygis turéty buti
integruotas j visg organizacijos valdymo sistema (Porter ir Lawler, 1968).

Argyris pasitilé savo motyvacijos teorijag norédamas issiaiskinti kaip valdymo praktika veikia
individo elgesj ir augima (Argyris, 1964). Jo nuomone, septyni individualios asmenybés pokyciai
daro jtaka jo brandai — asmenybés vystymuisi (Argyris, 1964). Brandzios asmenybés pozymiai yra
Sie: aktyvumas, nepriklausomybé, galimybé elgtis skirtingais budais, gilus susidoméjimas, ilgalaiké
perspektyva, superordinaciné pozicija, savimoné ir kontrole (Argyris, 1964). Nebrandzios asmenybes
poZymiai yra §ie: pasyvumas, priklausomybe, galimybé elgtis tik keleta biidy, pavirSutiniSkas
doméjimasis, trumpalaiké perspektyva, pavaldi pozicija, zema savimoné (Argyris, 1964). Jo poZiiriu,
zemas asmeny brandos lygis egzistuoja dél organizacinés aplinkos ir valdymo praktiky, tokiy kaip
uzduodiy specializacija, vadovavimo grandiné, krypties vienybé ir valdymo apim¢ciy (Argyris, 1964).
Siekiant, kad asmenybés vystytysi ir subresty, jis pasiiilé palaipsninj peréjimg nuo dabartinés esamos
piramidinés organizacinés struktiiros prie humanistinés sistemos — nuo esamos valdymo sistemos prie
lankstesnés ir valdymo dalyvaujant darbuotojams sistemos (Argyris, 1964). Jis teigia, kad tokia
situacija patenkins ne tik darbuotojy fiziologinius ir saugumo poreikius, bet taip pat motyvuos juos
pasinaudojant savo fiziologiniais ir saugos poreikiais labiau iSnaudoti savo galimybes siekiant
organizaciniy tiksly (Argyris, 1964).

Ryan ir Deci pasiilé taip vadinama apsisprendimo (angl. self-determination) teorijg (Deci ir
Ryan, 1985). Si teorija apibiidina rySius tarp asmenybés, Zmogaus motyvacijos ir optimalaus
funkcionavimo (Deci ir Ryan, 1985). Pagal $ig teorijg, motyvacija turi testinumg ir ji susideda i$
vidinés (angl. intrinsic) ir iSorinés (angl. extrinsic) motyvacijos ir §ios motyvacijos stipriai veikia ir
formuoja misy elgesj (Deci ir Ryan, 1985). Ryan ir Deci apibiidina viding motyvacija kaip uzsiémima
kazkuo, kas lemia misy pasitenkinimg savimi (angl. self-satisfaction), o iSoriné motyvacija yra
apibuidinama kaip elgesys, siekiant gauti iSorinj atlygj (Deci ir Ryan, 1985). Abi Sios motyvacijos gali
lemti skirtingus kiirybiSkumo rezultatus ir daryti jam jtaka (Deci ir Ryan, 1985). Ryan ir Deci atlikti
tyrimai parod¢, kad vidiné motyvacija ir pasitenkinimas savimi pozityviai koreliuoja su sgmoningumu
ir tikslingumu (Ryan ir Deci, 2000). Tai parodo, kad norinti kryptingai keisti savo gyvenima, vidinis
atlygis yra veiksmingesnis uz iSorinj atlygj (Ryan ir Deci, 2000). Todél Ryan ir Deci tvirtina, kad
apsisprendimas ir savo gyvenimo valdymas teigiamai koreliuoja su motyvacija, psichine sveikata ir
gerove, kas taip pat formuoja teigiama pagrinda kiirybiskumui (Ryan ir Deci, 2000). Jy atlikti tyrimai
taip pat parodé, kad vidinés priezastys, tokios kaip linksmybés, malonumas, ir rySys su pasauliu ar

kitais Zmonémis, gali lemti didesn¢ viding motyvacija nei iSoriné motyvacija kaip paskatinimai,
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pazymiai, reputacija (Ryan ir Deci, 2000). Be to, Ryan, Mims ir Koestner pateiké jrodymus, kad
tyrimo dalyviai, kuriems buvo pasitlytas nuo rezultaty priklausantys piniginis atlygis autonomija
palaikanc¢iame kontekste, turéjo didesn¢ viding motyvacija, nei ty dalyviy, kuriems nebuvo pasitlyti
apdovanojimai (Ryan, Mims ir Koestner, 1983). Pazymétina, kad Ryan ir Deci taip pat teigia, kad gali
biti tre¢ia motyvacijos riiSis — amotyvacija (angl. amotivation) — nei iSorinés nei vidinés motyvacijos
nebuvimas (Ryan ir Deci, 2000). Ryan ir Deci taip pat pasitlé tris zmoniy poreikius, kuriuos jie nori
patenkinti — autonomija, kompetencija ir rySys su kitais (Deci ir Ryan, 1985).

Atsizvelgiant j tai, kas i§déstyta, galima palyginti mokslininky pasitilytas motyvacijos teorijas

pagal jy sitlomus poreikiy patenkinimo ar kity kriterijy lemian¢iy motyvacijg poziiirj (2 lentel¢).

2 lentelé

Poreikiai ar kiti kriterijai, kurie daro jtakqg motyvacijai.

Autoriali, metai Poreikiai ar kiti kriterijai, kurie daro jtaka motyvacijai

Ryan ir Deci, 2000 Autonomijos, kompetencijos ir rysio su kitais poreikiai.

Locke, 1990 Tikslai, ketinimai, paskatos.

Alderfer, 1969 Egzistencijos, giminystés ir augimo poreikiai.

Porter ir Lawler, Pastangos, atlikimas, pasitenkinimas.

1968

Herzberg, 1966 Pasiekimai, pripazinimas, darbas, atsakomybé¢, paaukstinimas, augimas.

Argyris, 1964 Aktyvumas, nepriklausomybé, galimybé elgtis skirtingais budais, gilus
susidom¢jimas, ilgalaiké perspektyva, superordinaciné pozicija,
savimoneg ir kontrolé.

Vroom, 1964 Valentingumas, instrumentalumas ir likesciai.

McClelland, 1961 Pasiekimo, galios, narystés poreikiai.

McGregor, 1960 Maslow jvardinti poreikiai.

Skinner, 1953 Pastiprinimas ir bausmé.

Maslow, 1943 Fiziologiniai, saugumo, meilés, savivertés ir saves aktualizavimo

(realizavimo) poreikiai.

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus remiantis Maslow, 1943; Herzberg, 1966; McClelland, 1961;
McGregor, 1960; Alderfer, 1969; Vroom, 1964; Skinner, 1953; Locke, 1990; Porter ir Lawler, 1968;
Argyris, 1964; Ryan ir Deci, 2000.
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Apibendrinus apraSytas motyvacijos teorijas taip pat galima prieiti i§vados, kad tam tikros
teorijos ar ty teorijy dalys yra sutinkamos skirtingy mokslininky pasitlytuose teorijose arba remiasi
viena Kita ar laikui bégant buvo patobulintos pries tai pasitilytomis teorijomis. Be to, dauguma teorijy
teigia, kad zmogaus motyvacija priklauso nuo tam tikry poreikiy patenkinimo ar tam tikry faktoriy,
bet skirtingos teorijos ir tyrimai apibrézia ir patvirtina skirtingus galimus poreikius ar faktorius. Todél
poreikiy patenkinimo teorijy autoriai teigia, kad Zzmogus patenkindamas tam tikrus poreikius yra
motyvuotas. Pazymétina, kad aprasytos teorijas taip pat galima taikyti kirybiskumui nagrinéti. Be to,
reikéty iSskirti, kad motyvacijos teorijose, motyvacija yra nagrinéjama i dviejy perspektyvy: vidinés
ir iSorinés (aplinkos). Todé¢l toliau autorius nagringja iSorinés ir vidinés motyvacijos jtaka

kirybiskumui, remiantis iki Siol atliktais empiriniais tyrimais.

1.5 Vidinés ir iSorinés motyvacijos itaka kiirybiSkumui

Amabile ir Pratt savo komponentiniame kiirybiskumo modelyje pasiiilé vidinés motyvacijos
principa, kuris reiskia, kad zmonés yra kurybiskiausi kai juos pirmiausia skatina susidoméjimas,
malonumas, pasitenkinimas ir i$8tikis pac¢iam darbui, o ne dél iSorinio spaudimo ir socialinés aplinkos
motyvy (Amabile ir Pratt, 2016; Amabile, 1966). Hennesey tyrimai taip pat patvirtino vidinés
motyvacijos principg bei, kad be didelés vidinés motyvacijos, kiirybiSkumas yra mazai tikétinas, todél
vidiné motyvacija yra kiirybisSkumo pagrindiné varomoji jéga ir egzistuoja teigiamas rySys tarp
vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo (Hennesey, 2003). Zhang ir Bartol atliktas tyrimas taip pat
patvirtinto, kad vidiné motyvacija yra teigiamai susijusi su darbuotojy kiirybiSkumu (Zhang ir Bartol,
2010). Jesus ir kt. atlikti tyrimai taip pat parodé, kad su asmeniu susijgs kiirybiSkumas buvo
reikSmingai susijes su vidine motyvacija (Jesus ir kt., 2011; Jesus ir kt., 2013). Liu ir kt. atliktas
tyrimas parode, kad tiriant viding motyvacija, kiirybinj saviveiksminguma ir pro socialing motyvacija
galima prognozuoti darbuotojy kiirybiSkuma darbe — egzistuoja teigiamas rySys tarp vidinés
motyvacijos ir karybiskumo (Liu ir kt., 2016). Be to, jy tyrimas atskleidé, kad vidiné motyvacija ir
kiirybinis saviveiksmingumas turi daugiau teigiamos jtakos kirybiskumui individualistinése
kultiirose nei kolektyvistinése kulttirose (Liu ir kt., 2016). Hennessey atliktas tyrimas taip pat parodé
teigiamg vidiniy motyvavimo faktoriy jtaka ktirybiskumo rezultatams (Hennessey, 2015). Fischer,
Malycha ir Schafmann neseniai atliktas tyrimas, taip pat patvirtino jy iSkelta hipotezg, kad vidine

motyvacija teigiamai jtakoja kiirybiskuma (Fischer, Malycha ir Schafmann, 2019). Malik, Choi ir
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Butt atliktas tyrimas patvirtino jy keliama hipoteze, kad vidiné motyvacija teigiamai jtakojo esminj
(angl. radical) kiuirybiskumag (Malik, Choi ir Butt, 2019). Moon, Hur ir Hyun atliktas tyrimas
patvirtino, kad auksta vidiné motyvacija teigiamai jtakoja kiirybiSkuma (Moon, Hur ir Hyun, 2017).
Taciau Grant ir Berry atlikti tyrimai parodé, kad vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo santykj
moderuoja kiti psichologiniai procesai, pavyzdziui, perspektyva (pro socialiné motyvacija) sustiprino
vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysj (Grant ir Berry, 2011). Todél jie tvirtina, kad egzistuoja kiti
moderatoriai, kurie daro jtaka tiesioginiam vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysiui (Grant ir Berry,
2011). Kity moderatoriy egzistavimg patvirtina ir Amabile ir Pratt (Amabile ir Pratt, 2016).
Pazymétina, kad kiti atlikti tyrimai parodeé, kad tiesioginio rySio tarp vidinés motyvacijos ir
kiirybisSkumo néra arba jis yra labai menkas (Dewett, 2007; Perry—Smith, 2006; Shalley ir Perry—
Smith, 2001). Sie nenuosekliis rezultatai gali biti susije su daugybe kiirybiskumo perspektyvy.

Ryan ir Deci Apsisprendimo teorija teigia, kad zmogaus kiirybisSkuma stipriai lemia jo
motyvacija, individualiis motyvai ir poreikiai (Deci ir Ryan, 1985). Apsisprendimo teorija taip pat
paZymi, kad motyvacija gali biiti autonomin¢ (nepriklausoma) ir kontroliuojama (Ryan ir Deci, 2000).
Autonominé motyvacija sudaryta i§ vidinés darbuotojo motyvacijos ir iSorinés darbuotojo
motyvacijos, o kontroliuojama motyvacija yra autonominés motyvacijos prieSingybé — jj apibidinama
kaip ne autonominé (apsisprendimo nebuvimas), kurig lemia nereguliavimas, iSorinis reguliavimas ar
introjekcija (kity Zmoniy standarty ir vertybiy priémimas, susitapatinimas) (Deci, Olafsen ir Ryan,
2017). Pagal jy modelj iSoriné motyvacija gali daryti jtakg tiek autonominei, tiek kontroliuojamai
motyvacijai. Atlikti moksliniai tyrimai taip pat patvirtina teiginj, kad didesné autonominé motyvacija
lemia didesnj darbuotojy kiirybiskuma, geresnj mokymasi, geresnius rezultatus, geresn¢ savijautg ir
auksStesnés kokybés santykius negu kontroliuojama motyvacija (Ryan ir Deci, 2017).

Amabile ir Pratt savo komponentiniame kiirybisSkumo modelyje iSoring motyvacijg apibiidina
kaip bet kokio tipo motyvacija, kuri atsiranda i§ vieno ar daugiau $altiniy, kurie niekaip néra susije¢ su
paciu darbu, jskaitant numatyta jvertinima, sudarytg uz tam tikrg atlygj, kuris buvo sutartas pries pacio
darbo atlikimg ir asmuo sutinka jj atlikti mainais uz sutartg atlygj (Amabile ir Pratt, 2016). Kaip jau
buvo minéta anks¢iau, Amabile ir Pratt taip pat pripazino, kad iSoriné motyvacija gali suvaidinti
teigiamg vaidmen;] kiirybiSkumui bei, kad tam tikra iSoriné motyvacija gali daryti teigiamag jtaka
vidinés motyvacijos ir kirybiskumo tarpusavio ry$iui, ka patvirtino ir kity mokslininky tyrimai
(Amabile ir Pratt, 2016; Amabile ir kt., 1986; Hennessey ir kt., 1989; Hennessey ir Zbikowski, 1993;
Amabile ir kt., 1994; Baer, 2012). Amabile ir Pratt teigimu, kai kurie iSoriniai motyvatoriai gali

sustiprinti viding motyvacija, o kai kurie gali sumazinti (Amabile ir Pratt, 2016). Todél remiantis
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Ryan ir Deci apsisprendimo teorija, jie prié¢jo i§vados, kad informaciniai motyvatoriai, kurie suteikia
zmonéms informacijos, kuri patvirtina ar leidzia jiems tobulinti savo kompetencijg arba patvirtina jy
darbo verte, teigiamai paveikia jy viding motyvacija nei kontroliuojami iSoriniai motyvatoriai, dél
kuriy zmonés jauciasi kontroliuojami iSorine jéga, pakenkdami jy apsisprendimui ir
nepriklausomumui (Amabile ir Pratt, 2016). Siuos iSorinius informacinius motyvatorius Amabile ir
Pratt jvardino kaip sinergetiniais iSoriniais motyvatoriais, kurie daro teigiamg jtaka vidinés
motyvacijos ir kiirybiskumo rysiui, o kontroliuojami iSoriniai motyvatoriai turéty sumazinti vidinés
motyvacijos ir kirybiSkumo rySj (Amabile ir Pratt, 2016). Amabile ir Kramer atliktas tyrimas taip pat
patvirtino, kad darbuotojo darbo jsitraukimas ir kompetencijos tobulinimas gali biiti jvardinami kaip
1Soriniai motyvatoriai, kurie teigiamai paveikia viding motyvacijg (Amabile ir Kramer, 2011). Be to,
Cerasoli, Nicklin ir Ford atliktas tyrimas, taip pat atskleidé, kad vidiné motyvacija ir iSoriné
motyvacija turéty biti vertinami kartu, kai vertinamas atlikimas (Cerasoli, Nicklin ir Ford, 2014).
Remiantis taip pat Vinarski, Peretz ir Carmeli atliktu tyrimu, kuris parodé, kad padrgsinimas ar
paskatinimas i kolegy ar vadovy, gali daryti teigiamg jtakg darbuotojo jsitraukimui bei darbo
prasmingumui ir tokiu badu padidinti viding motyvacijg dirbant inovatyviuose projektuose (Vinarski,
Peretz ir Carmeli, 2011), Amabile ir Pratt iSskyré tris iSorinius motyvatorius, kurie gali daryti teigiama
jtakg vidinés motyvacijos ir kirybiskumo rysSiui: atlygis ir pripazinimas bei padrgsinimas (angl.
encouragement) (Amabile ir Pratt, 2016). Fischer ir kt. neseniai atliktas tyrimas taip pat patvirtino,
kad iSoriné motyvacija gali teigiamai moderuoti vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysj (Fischer ir
kt., 2019). Nepaisant to, yra ir kity atlikty tyrimy prieStaraujanéiy Siai hipotezei, kad iSoriné
motyvacija teigiamai moderuoja vidinés motyvacijos ir kiirybisko ry$j, pavyzdziui, viename atliktame
tyrime buvo nustatyta, kad iSoriné motyvacija teigiamai paveiké kairybinius rezultatus (Zhu, Gardner
ir Chen, 2016). Taciau svarbu pastebéti, kad Sis santykis labai priklauso nuo vidinés individo
motyvacijos stiprybés (Zhu ir kt., 2016). Kai iSoriné motyvacija buvo zema, buvo ryskus teigiamas
rySys tarp vidinés motyvacijos ir kairybiskumo, taciau, kai iSoriné motyvacija buvo didelé, esant
didelei vidinei motyvacijai, buvo nenustatyta, kad motyvacija paskatinty aukstesnj kurybiSkumo lygi
— taigi nebuvo sinergetinio efekto, kaip pasitilé Amabile ir Pratt (Zhu ir kt., 2016). Vietoj to, vidinés
motyvacijos ir kiirybiSkumo santykis buvo Siek tiek neigiamas, kai iSoriné motyvacija buvo didelé
(Zhu ir kt., 2016).

Remiantis prie§ tai apraSytais kirybiSkumo komponentiniais modeliais bei motyvacijos
teorijomis, galima daryti iSvada, kad vieni mokslininkai teigia, kad iSoriné motyvacija neigiamai

veikia kirybisSkumg, o kiti teigia prieSingai, ty. kad iSoriné motyvacija teigiamai paveikia
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kiirybiskumg. Ryan ir Deci apsisprendimo teorija tvirtina, kad iSoriniai apdovanojimai ir iSoriné
motyvacija neigiamai paveikia rezultatus (Ryan ir Deci, 2000). Panasios nuomonés buvo ir Amabile
(Amabile, 1996), taciau jos ir Pratt pasitlytas naujas komponentinis kiirybisSkumo modelis numato,
kad iSoriné motyvacija tam tikrais atvejais gali teigiamai veikti vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo
ry$i (Amabile ir Pratt, 2016). Kity mokslininky atlikti moksliniai tyrimai rodo taip pat skirtingus ir
priestaringus rezultatus. Baas, de Dreu ir Nijstad atliktas tyrimas parodé¢, kad iSoriné motyvacija
neigiamai paveikia kurybiskuma (Baas, de Dreu ir Nijstad, 2008). Hennessey taip pat teigia, kad
iSoriniai apdovanojimai ir paskatinimai negali nuolatos teigiamai veikti kiirybinius rezultatus
(Hennessey, 2015). Eisenberger ir Aselage tyrimas atskleidé, kad iSoriniai motyvai ir atlygis gali
pagerinti kiirybinius rezultatus, taciau priklausomai nuo konteksto ir atlygio tipo (Eisenber ir Aselage,
2008). Be to, jie taip pat pabrézé, kad kai kuriais atvejais iSoriniai motyvai ir atlygis gali neigiamai
paveikti kiirybinius rezultatus (Eisenber ir Aselage, 2008). Byron ir Khazanchi tyré¢ atlygio kaip
1Sorinio motyvatoriaus jtaka kiirybiSkumui (Byron ir Khazanchi, 2012). Jy analizé parodé, kad nuo
kiirybiSkumo priklausantys atlygiai yra veiksmingi skatinant kiirybinius rezultatus — kai grjZztamasis
rySys yra teigiamas, orientuotas j uzduotj, jis daré teigiamg jtakg karybiskumui, o tuo tarpu atlygis,
priklausantys nuo veiklos rezultaty ar darby uzbaigimo sglyginis atlygis parodé nedidel; neigiama
poveikj kiirybisSkumui (Byron ir Khazanchi, 2012). Todél jie priéjo iSvados, kad atlygio tipas gali
lemti jtakg kiirybiSkumui (Byron ir Khazanchi, 2012). Niu ir Liu, atliktas tyrimas parodé, kad iSoriné
motyvacija ne daro neigiamos jtakos kiirybisSkumui (Niu ir Liu, 2009). Eisenberger ir Rhoades tyrimas
parodé teigiama rysj tarp iSoriniy apdovanojimy ir kurybiskumo (Eisenberger ir Rhoades, 2001).
Malik ir kt. atliktas tyrimas patvirtino jy keliamg hipoteze, kad iSoriné motyvacija teigiamai jtakojo
inkrimentinj (palaipsninj) (angl. incrimental) kurybiSkumg (Malik ir kt., 2019). Moon ir kt. atliktas
tyrimas patvirtino jy hipoteze, kad iSoriné motyvacija neigiamai jtakoja karybiskumg (Moon ir kt.,
2017). Be to, kai kurie mokslininkai analizuoja teigiamg iSoriniy apdovanojimy ir kiirybiskumo rysj
tiriant jvairius moderatorius (Malik ir kt., 2015; Yoon ir kt., 2015) ar mediatorius (Choi, 2004; Gong
ir kt., 2009), kurie paveikia pozityviai ar negatyviai iSoriniy apdovanojimy ir kiirybiskumo rysj.
Atsizvelgiant ] tai, kas iSdéstyta, galima palyginti mokslininky atliktus motyvacijos jtakos
kirybiskumui empirinius tyrimus pagal tai, kokius rySius jie patvirtino ar paneigé tarp motyvacijos ir

karybiskumo rysio (3 lentelé).
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3 lentelé

Motyvacijos jtakos kitrybiskumui atlikty empiriniy tyrimy rezultatai.

Empiriniai tyrimai,
kurie patvirtino arba
nepatvirtino teigiamg
vidinés motyvacijos ir

kiirybiSkumo rysj.

Empiriniai  tyrimai,
kurie patvirtino arba
nepatvirtino teigiama
iSorinés motyvacijos ir

kiirybiSkumo rysj.

Empiriniai tyrimai, kurie
patvirtino arba
nepatvirtino teigiamg
iSorinés motyvacijos jtaka
vidinés motyvacijos ir

kiirybiSkumo rysiui.

Patvirtino:

Amabile, 1996; Ryan ir
Deci,
2003; Zhang ir Bartol,
2010; Jesus ir kt., 2011;
kt, 2013;
Hennessey, 2015; Liu ir
kt., 2016; Ryan ir Deci,
2017; Fischer ir kt, 2019;
Malik ir kt., 2019.

2000; Hennesey,

Jesus ir

Eisenberger ir Rhoades,
2001;
Aselage, 2008; Niu, ir
Liu, 2009; Byron ir
Khazanchi, 2012; Malik
ir kt., 2019.

Eisenber ir

Amabile ir kt.,, 1986;
kt., 1989;
Hennessey ir Zbikowski,
1993; Amabile ir kt., 1994;
Baer, 2012; Fischer ir kt.,

2019.

Hennessey ir

Nepatvirtino:

Shalley ir Perry—Smith,
2001, Perry—Smith,
2006;. 2007,
Grant ir Berry, 2011.

Dewett,

Amabile, 1996; Ryan ir
Deci, 2000; Baas ir kt.,
2008;

Aselage,

Eisenber  ir

2008;
Hennessey, 2015;
Moon ir kt., 2017; Ryan
ir Deci, 2017.

Zhu ir kt., 2016.

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus remiantis Hennesey, 2003; Zhang ir Bartol, 2010; Jesus ir kt., 2011;
Jesus ir kt., 2013; Liu ir kt., 2016; Hennessey, 2015; Ryan ir Deci, 2000; Ryan ir Deci, 2017; Amabile,
1996; Grant ir Berry, 2011; Dewett, 2007; Perry—Smith, 2006; Shalley ir Perry—Smith, 2001; Eisenber
ir Aselage, 2008; Byron ir Khazanchi, 2012; Niu, ir Liu, 2009; Eisenberger ir Rhoades, 2001; Baas ir
kt., 2008; Eisenber ir Aselage, 2008; Hennessey, 2015; Amabile ir kt., 1986; Hennessey ir Grossman,
1986; Hennessey ir kt. 1989; Hennessey ir Zbikowski, 1993; Amabile ir kt., 1994; Baer, 2012; Fischer
ir kt, 2019; Malik ir kt., 2019; Zhu ir kt., 2016.
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Atsizvelgiant j tai, kas iSdéstyta bei remiantis pries§ tai apraSytais empiriniais tyrimais, galima
daryti iSvada, kad vidiné motyvacija ir iSoriné motyvacija gali tiek daryti jtaka, tiek jos nedaryti
karybisSkumui. Be to, iSoriné motyvacija kaip moderatorius gali lemti arba nelemti teigiamg iSorinés
motyvacijos jtakg vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rys$iui. Todél natiiraliai kyla klausimas, kodél
dalis empiriniy tyrimy patvirtino, o kita dalis empiriniy tyrimy nepatvirtino ty paciy rysiy?

Pirma priezastis atsakant | minétg klausimg galéty buti tokia — empiriniai tyrimai buvo
vykdomi skirtingose srityse ir j juos buvo jtraukti skirtingy (specifiniy) sri¢iy darbuotojai, pavyzdziui,
konsultacinio verslo darbuotojai (Fischer ir kt., 2019), mokslininkai (Perry—Smith, 2006), IT
technologijy jmonés darbuotojai (Zhang ir Bartol, 2010), studentai (Eisenber ir Aselage, 2008) ar
karininkai (Grant ir Berry, 2011). Kaip jau buvo minéta anks¢iau, organizaciné strukttira, vadovybé,
kolegos ir kiti aplinkos veiksniai gali daryti stiprig jtaka tiek vidinei, tieck iSorinei motyvacijai, o to
pasékoje ir kiirybiskumui. Antra priezastis galéty buti tokia — empiriniai tyrimai buvo vykdyti
skirtingose geografinése teritorijose ir skirtingose kultiirose, pavyzdziu Vokietija, Austrija, Sveicarija
(Fischer ir kt., 2019), Kinija (Zhang ir Bartol, 2010) ar Jungtinés Amerikos Valstijos (Grant ir Berry,
2011). Tode¢l tyrimy rezultatai gali bati skirtingi individualistinése (Siaurés Amerika, Europa) ar
kolektyvistinése (Kinija) tipo kultirose. Pavyzdziui, kaip jau buvo minéta ankséiau, vidiné
motyvacija ir kiirybinis saviveiksmingumas turi daugiau teigiamos jtakos kirybiSkumui
individualistinése kultarose nei kolektyvistinése kultarose (Liu ir kt., 2016). Trecia priezastis galéty
bati dél pasirinkto eksperimentinés situacijos pobiudzio, pavyzdziui, vieni tyrimai buvo laboratoriniai
eksperimentai (specialios i$skirtinés sglygos) (angl. labaratory study) (Eisenber ir Aselage, 2008), o
kiti lauko eksperimentai (nattirali situacija) (angl. field study) (Eisenberger ir Rhoades, 2001). Taciau,
kaip pazyméjo Grant ir Berry, kity mokslininky atlikti tyrimai tiriant vidinés motyvacijos ir
kiirybiskumo rysj, netgi kai yra atlieckami lauko ar laboratoriniai tyrimai, vis tiek parodé konfliktinius
duomenis — vienose laboratoriniuose eksperimentuose buvo patvirtinti teigiami vidinés motyvacijos
ir karybiskumo rySiai, o kituose nepatvirtinti bei tokie patys konfliktiniai duomenys buvo gauti
palyginus kity mokslininky atliktus lauko eksperimentus (Grant ir Berry, 2011). Siuo konfliktinius
duomenis galéjo lemti ketvirta prieZastis — egzistuoja tam tikri moderatoriai, pavyzdziui
psichologiniai procesai kaip perspektyva (pro socialiné motyvacija), kurie gali daryti jtaka vidinés
motyvacijos ir karybiskumo rySiui (Grant ir Berry, 2011). Amabile ir Pratt, atsizvelge | kity
mokslininky atliktus tyrimus, taip pat pastebéjo, kad gali bati ir kiti moderatoriai, jtakojantys

motyvacijos ir kiirybiskumo rysj, pavyzdziui, emocijos, darbo prasmingumas, darbo orientacija
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(Amabile ir Pratt, 2016). Be to, motyvacijos ir kiirybiskumo ry$j taip pat gali lemti jvairtis mediatoriai,
pavyzdziui, kiirybinis saviveiksmingumas (Choi, 2004; Gong ir kt., 2009). Penkta priezastis taip pat
gali buti dél motyvacijos tipo — autonominé (nepriklausoma) ar kontroliuojama (Ryan ir Deci, 2000;
Amabile ir Pratt, 2016). Tod¢l darytina iSvada, kad tiek individo vidinés motyvacijos stiprybé (Zhu ir
kt., 2016), tiek jj veikianti pries tai aprasSyta iSoriné aplinka bei $iy dviejy veiksniy sgveika gali daryti
jtaka ir lemti skirtingus motyvacijos ir kiirybiskumo rysio tyrimy rezultatus. Sia i§vada remia ir

anksciau aprasSyti komponentiniai kiirybiSkumo modeliai bei motyvacijos teorijos.

1.6 Kuarybiskumo jtaka inovatyviai darbo elgsenai

Kirybiskumas ir inovatyvumas (novatoriSskumas) (angl. innovation) mokslo akademinéje
bendruomenéje nagrinéjamas labai intensyviai ypa¢ pastaraisiais deSimtmeciais, ta¢iau ir ¢ia vieningo
sutarimo néra. KiirybiSkumas paprastai yra matomas kaip naujy ir naudingy idé€jy generavimas, o
inovatyvumas kaip ty idéjy jgyvendinimas ir vystymas (Anderson, Potoénik ir Zhou, 2014) arba
sékmingas kurybiniy idéjy jgyvendinimas (Amabile ir Pratt, 2016). Tadiau pagrindinis poZitriy
skirtumas yra ar kiirybiSkumas ir inovatyvumas yra tas pats procesas (ir atitinkamai konstruktas) ar
vis dél to tai yra atskiri procesai (atskiri konstruktai), pavyzdziui, Amabile ir Pratt teigia, kad
»KurybiSkumg ir inovatyvumg laikome 1§ esmés skirtingomis, tacCiau to paties proceso dalimis‘
(Amabile ir Pratt, 2016). Taigi, vieni mokslininkai pripaZjsta inovatyvumg ir individualy ktrybiSkuma
kaip du skirtingus konstruktus (Amabile ir Pratt, 2016; Montag, Maertz ir Baer, 2012), ta¢iau kity
nuomone kiirybiSkumas ir inovatyvumas yra vienas konstruktas (Juan ir Woodman, 2010; Soriano de
Alencar, 2012).

Tuo paciu metu inovacijos yra svarbios norint pasiekti norimg konkurencinj pranasumag bet
kuriai organizacijai, nes norint sékmingai iS§gyventi neramiais laikais, jmonés turi nuolat diegti
naujoves ir prisitaikyti prie naujy aplinkos pokyc¢iy, kad iveikty savo konkurentus (Banbury ir
Mitchell, 1995; Katila ir Ahuja, 2002). Verslo organizacijy konkurencinis pranaSumas, kurj jtakoja
kiirybiskumas ir inovacijos, lemia jy verslo rezultatus, paslaugy ar produkty kokybe ir inovacing galig
(Anderson, Potoénik ir Zhou, 2014). Darbuotojy kiirybiskumas daznai laikomas bet kokiy inovacijy
pagrindu ir vaidina svarby vaidmenj organizacijos sékmei (Amabile, 1997). Kaip svarbiu $altiniu
organizacijos inovatyvumui, dauguma mokslininky ir praktiky darbuotojy kurybiskumg laiko
privalomu elementu Siuolaikinéms organizacijoms. Tokiu biidu organizacijos darbuotojai turéty ir

privalo aktyviai jsitraukti ] naujy ir vertingy idéjy generavimg (Chaubey ir Sahoo, 2021).
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Kaip jau buvo paminéta anksCiau, jvairis mokslininkai pabrézé, kad svarbu identifikuoti ir
suprasti veiksnius, skatinancius ir jtakojancius darbuotojo kiirybiSkuma. Taigi, kirybiSkumas yra
susijes su inovatyvumu, tai yra naujos idéjos paémimu ir jos pavertimu ] rinkos pasitilyma
(Scarborough ir Zimmerer, 2005). Tac¢iau sékmingos inovacijos priklauso nuo jvairiy individualiy
(Scott ir Bruce, 1994) ir organizacijos lygio veiksniy (Damanpour, 1991). Organizacijos gebéjimas
inovuoti yra raktas norint gauti pranasuma ilgalaikiam iSgyvenimui (Hamel, 2001). Todél ir
darbuotojy kirybiSkumas, ir inovatyvumas yra neatsiejami vienas nuo Kkito, t.y. darbuotojy
karybiskumas generuoja inovatyvumg (Shalley ir Gilsonas, 2004; Ghosh, 2015). Kaip teigia Shalley
ir Perry-Smith, darbuotojy kiirybiskumas yra lemiamas inovacijy veiksnys (Shalley ir Perry-Smith,
2008). Kirybingi darbuotojai linke j idéjy generavimg ir po kruopstaus jy jvertinimo iesko kaip ta
idéja jgyvendinti (Gumusluoglu ir llsev, 2009). Todél Fagerbergas ir kt. teigia, kad inovacinis
gebéjimas yra ne kas kita, kaip darbuotojy pasireikstas ktrybiskumas (Fagerberg, Mowery ir Nelson,
2005). Mokslininkai inovatyvuma taip pat Klasifikuoja pagal tam tikrus lygius, pavyzdziui,
organizacijos inovatyvumas, asmeninis inovatyvumas (King ir Anderson, 1990). Staw remdamasis
ankstesniais inovatyvumo tyrimais, i§skyré individualy, grupés ir organizacijos inovatyvuma (Staw,
1984).

Inovatyvi darbo elgsena (angl. inovative work behaviour, mokslinéje literatiiroje daznai
naudojamas trumpinys — IWB) pradétas tirti jau prieS daugiau nei 30 mety. West teigia, kad
karybiskumas gali buti laikomas svarbiu inovatyvios darbo elgsenos veiksniu (West, 2002). Farr ir
West bei Yean, Johari ir Yahya inovatyvig darbo elgseng apibrézia kaip individo elgseng siekiant
inicijuoti ir sgmoningai pristatyti naujas ir naudingas idéjas, procesus, produktus ar procediras (darbo
vaidmenyje, grupéje ar organizacijoje) (Farr ir West, 1990; Yean, Johari ir Yahya, 2016). Panasiai
teigia ir Janssen, kad inovatyvi darbo elgsena yra suprantama kaip darbuotojas, kuris sgmoningai
kuria, diegia ir taiko naujas idéjas, kurios naudingos darbo vaidmeniui, grupéje ar organizacijoje
(Jansen, 2000). Individualiu poZiiiriu inovatyvi darbo elgsena apibréziama kaip naujy idéjy kiirimas,
jdiegimas ir taikymas organizacijoje, siekiant palaikyti organizacijos veikla (Ghani, Hussin ir Jusoff,
2009). Nors inovatyvi darbo elgsena skiriasi nuo darbuotojy kiirybiskumo, kuris apibréziamas kaip
naujy ir naudingy idéjy, susijusiy su produktais, paslaugomis, procesais ir procediromis, kiirimas
(Amabile ir kt., 1996), kurybiskumas yra esminis su inovacijomis susijes veiksnys dél inovatyvios
darbo elgsenos idéjy jgyvendinimo (Amabile ir Pratt, 2016). Kaip teigé Ho, Vo ir Sipko, inovatyvios
darbo elgsenos supratimas yra itin svarbus atskiry inovacijy projekty scenarijuje (Ho, Vo ir Sipko,

2019). Todél galima daryti iSvada, kad kiirybiskumas yra susijes su inovacijomis ir inovatyve darbo
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elgsena. Pazymétina, kad mokslininky atlikti empiriniai tyrimai patvirtino teigiama rysj tarp
individualaus kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos (Amabile ir kt., 1996; West, 2002; Slatten,
Svensson, ir Sveeri, 2011; Ho, Vo ir Sipko, 2019; Mohamed ir kt., 2019; Andri ir kt., 2020).

Atsizvelgiant | tai, kas iSdéstyta bei remiantis prie$ tai paminétais empiriniais tyrimais, galima
daryti iSvada, kad individualus kirybiskumas jtakoja inovatyvig darbo elgseng. Analizuojant,
mokslininky atliktus empirinius tyrimus, galima buty iSskirti keleta prie§ tai paminéty skirtingy
empiriniy tyrimy rezultaty priezastis:

1. Empiriniai tyrimai buvo vykdomi skirtingose srityse ir ] juos buvo jtraukti skirtingy
(specifiniy) sri¢iy darbuotojai, pavyzdziui, bankininkystés sektoriaus jmoniy darbuotojai (Ho, Vo ir
Sipko, 2019) ar paslaugy, gamybos ir pramonés sektoriaus jmonés darbuotojai (Bawuro, 2018).

2. Empiriniai tyrimai buvo vykdyti skirtingose geografinése teritorijose ir skirtingose
kultiirose, pavyzdziu Vietnamas (Ho, Vo ir Sipko, 2019) ar Norvegija (Slatten, Svensson, ir Sveeri,
2011). Todél tyrimy rezultatai gali bati skirtingi individualistinése (Europa) ar kolektyvistinése
(Azija) tipo kulttrose.

3. Be to, gali buti, kad ne individualus, o kolektyvinis arba grupés kiirybiskumas, pavyzdziui
grupés kiarybiSkumo procesai, tokie kaip grupés sanglauda (Woodman, Sawyer ir Griffin, 1993),
efektyvus grupés nariy bendravimas (Taggar, 2002), ir komandos integravimo jgidziy, tokiy kaip
konflikty sprendimas ir bendradarbiavimo problemy sprendimo jgudziai (Janssen, Van der Vliert, ir
West, 2004), lemia individualy karybiskumg (Taggar, 2002). Todél atitinkamai, tai gali jtakoti ir
individualaus karybiSkumo bei inovatyvios darbo elgsenos rysj.

5. Skirtingi mokslininky naudoti individualaus kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos
konstruktai ir apibrézimai, pavyzdziui, individualus kiirybiSkumas susidedantis i§ ziniy, patirties,
kiirybiSkumo mastymo jgtidziy, darbo motyvacijos (Jae, Jin, ir Hyung, 2015) ir vidinés ir sinergetinés
iSorinés motyvacijos, su kurybiSkumu susijusiy procesy, igiidziy reikalingy uzduociai atlikti
konkrecioje srityje (Amabile ir Pratt, 2016).

6. Egzistuoja ir kiti faktoriai, kurie gali jtakoti inovatyvig darbo elgsena, pavyzdziui darbo
autonomija (Klaeijsen, Vermeulen, ir Martens, 2017) ir jsipareigojimas (Bawuro, 2018).

Atsizvelgdamas | Sias iSvadas ir remdamasis atlikta empiriniy tyrimy mokslinés literatiiros
analize, autorius toliau tyrimo metodikoje formuoja savo tyrimo koncepcijos teorinj modelj bei

iSkeltas hipotezes.
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2. VIDINES IR ISORINES MOTYVACIJOS ITAKOS DARBUOTOJU
KURYBISKUMUI IR JO POVEIKIO INOVATYVIAI DARBO ELGSENAI
TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo tikslas, modelis, hipotezés

Kaip jau buvo paminéta anks¢iau, pagal Amabile ir Pratt komponentinj kiirybiSkumo model;,
individualy kirybiSkumg lemia Sie komponentai: vidiné ir sinergetiné iSoriné motyvacija, su
2016). Todél, vienas i§ komponenty lemiantys kirybiskumg yra vidiné ir sinergetiné iSoriné
motyvacija (Amabile ir Pratt, 2016). Pagal Ryan ir Deci pasitilytg apsisprendimo teorijg motyvacija
yra sudaryta i§ vidinés ir iSorinés motyvacijos (Ryan ir Deci, 2010). Be to, Amabile ir Pratt bei Kiti
mokslininkai jvardina individualy inovatyvumg ir individualy kiirybiSkuma kaip du skirtingus
konstruktus (Amabile ir Pratt, 2016; Montag, Maertz ir Baer, 2012). Inovatyvi darbo elgsena skiriasi
nuo darbuotojy kiirybiskumo, kuris apibréziamas kaip naujy ir naudingy idéjy, susijusiy su produktais,
paslaugomis, procesais ir procediiromis, kiirimas (Amabile ir kt., 1996), o kirybiSkumas yra esminis
su inovacijomis susij¢s veiksnys dél inovatyvios darbo elgsenos idéjy jgyvendinimo (Amabile ir Pratt,
2016). Remiantis Siomis teorijomis bei atsizvelgiant  pries tai aprasytg literatiring moksling analize,
darbo autorius sitlo §j tyrimo koncepcijos teorinj modelj (1 paveikslas), siekiant issiaiskinti vidinés

ir iSorinés motyvacijos jtaka darbuotojy karybisSkumui bei jo poveikj inovatyviai darbo elgsenai.

1 paveikslas

Tyrimo koncepcijos teorinis modelis.

ISoriné motyvacija

H3
H2
Vidieoe e H1 l “ Individualus H4 Inovatyvi darbo

‘ karybiskumas elgsena

Saltinis: sudarytas autoriaus.
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Atsizvelgiant | atlikta mokslinés literatiros analize bei pasitilyta tyrimo koncepcijos teorinj
modelj bei remiantis kity mokslininky jau atliktais empiriniais tyrimais, darbo autorius toliau kelia
hipotezes, remdamasis joms keliamiems reikalavimams (Marcinskas, 2012).

Remdamasis kity mokslininky atlikty empiriniy tyrimy rezultatais, kurie patvirtino teigiama
vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysj (Amabile, 1996; Ryan ir Deci, 2000; Hennesey, 2003; Zhang
ir Bartol, 2010; Jesus ir kt., 2011; Jesus ir kt., 2013; Hennessey, 2015; Liu ir kt., 2016; Ryan ir Deci,
2017; Fischer ir kt, 2019; Malik ir kt., 2019), darbo autorius kelia $ig hipoteze:

H1 — kuo didesné darbuotojo vidiné motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiskumas.

Remdamasis kity mokslininky atlikty empiriniy tyrimy rezultatais, kurie patvirtino teigiama
iSorinés motyvacijos kaip moderatoriaus jtakg vidinés motyvacijos ir kiirybisSkumo rysiui (Amabile ir
kt., 1986; Hennessey ir kt., 1989; Hennessey ir Zbikowski, 1993; Amabile ir kt., 1994; Baer, 2012;
Fischer ir kt., 2019), darbo autorius kelia Sig hipoteze:

H2 — iSoriné darbuotojo motyvacija teigiamai veikia jo vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo
rysj.

Remdamasis kity mokslininky empiriniy tyrimy rezultatais, kurie patvirtino teigiamg iSorinés
motyvacijos ir kiirybiskumo rysj (Eisenberger ir Rhoades, 2001; Eisenber ir Aselage, 2008; Niu, ir
Liu, 2009; Byron ir Khazanchi, 2012; Malik ir kt., 2019), darbo autorius kelia $ig hipoteze:

H3 — kuo didesné darbuotojo iSoriné motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiskumas.

Remdamasis kity mokslininky empiriniy tyrimy rezultatais, kurie patvirtino teigiama rysj tarp
individualaus kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos (Amabile ir kt., 1996; West, 2002; Slatten,
Svensson, ir Sveeri, 2011; Ho, Vo ir Sipko, 2019; Mohamed ir kt., 2019; Andri ir kt., 2020), darbo
autorius kelia $ig hipotezg:

H4 — kuo didesnis darbuotojo kiirybiskumas, tuo didesné jo inovatyvi darbo elgsena.

Remdamasis sudarytu tyrimo koncepcijos modeliu ir autoriaus iSkeltomis hipotezémis,
autorius formuoja tokj tyrimo tiksla — jvertinti darbuotojy vidinés motyvacijos ir iSorinés
motyvacijos jtaka jy kiirybiSkumui bei jy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy vidinés
motyvacijos ir klirybiskumo rysiui ir individualaus karybiskumo poveikj inovatyviai darbo elgsenai.
Autoriaus keliami Sie tyrimo uZdaviniai:

1. ISsiaiSkinti darbuotojy vidinés motyvacijos jtaka jy kiirybisSkumui.

2. I8siaiskinti darbuotojy iSorinés motyvacijos jtaka jy kurybiskumui.
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3. I8siaiskinti darbuotojy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy vidinés
motyvacijos ir kirybiskumo rySiui.

4. I8siaiskinti darbuotojy kiirybiskumo poveikj jy inovatyviai darbo elgsenai.

2.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Tyrimo hipoteziy tikrinimui buvo naudojama kiekybiné analizé. Tokio tyrimo duomenys ir
rezultatai yra iSreiSkiami skaiCiais. Kiekybiniu tyrimu siekiama atrasti iSorinius pozymius, juos
matuoti, ieSkoti désningumy, taisykliy ar universalumo (Kardelis, 2017). Siekiant patikrinti tyrime
iSkeltas hipotezes, bei atsizvelgiant j pries$ tai apraSytus atliktus mokslinius tyrimus, buvo pasirinkti
Sie keturi konstruktai tyrimo klausimui atsakyti:

1) Vidinés motyvacijos konstruktas, remiantis Kuvaas ir kt. (Kuvaas ir kt., 2017). Sis
konstruktas sudarytas i$ 6 teiginiy (VM1 — VMG).

2) IZorinés motyvacijos konstruktas, remiantis Kuvaas ir kt. (Kuvaas ir kt., 2017). Sis
konstruktas sudarytas i$ 4 teiginiy (IM1 — IM4).

3) Individualaus karybiskumo konstruktas, adaptuotas tyrimui (prie konstrukto teiginiy buvo
pridétas angliSkas zodelis ,,I*“ (a8), visa kita nekeista) remiantis Zhou ir George (Zhou ir George,
2001). Sis konstruktas sudarytas i§ 13 teiginiy (IK1 — 1K13).

4) Inovatyvios darbo elgsenos konstruktas, adaptuotas tyrimui (i§ 9 originaliy konstrukto
teiginiy, palikti tik trys, kadangi kiti teiginiai persidengia su Zhou ir George individualaus
kiirybiskumo konstrukto teiginiais) remiantis Jansen (Jansen, 2000). Sis konstruktas sudarytas i§ 3
teiginiy (IWB1 — IWB3).

Kiekvienas teiginys turéjo po 5 galimus atsakymus pagal ranging Likerto skale (1 — VisiSkai
nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — Nei sutinku, nei nesutinku, 4 — Sutinku, 5 — Visi§kai sutinku).
Atsizvelgiant | tai, kad konstruktai yra sukurti angly kalba, jie buvo i8versti i lietuviy kalbg pagal
rekomenduojamas atgalinio vertimo procediiras (Brislin, 1980).

Remiantis pries tai atliktais moksliniais tyrimais, kurie parod¢, kad lytis, amzius, darbo stazas,
iSsilavinimas, pareigos yra susij¢ su kiirybiSkumu, motyvacija ir inovatyvumu, buvo pasirinkti Sie
demografiniai respondenty duomenis tolimesnei analizei (Gong ir kt., 2013; Zhang ir Bartol, 2010;
Calantone, Cavusgil ir Zhao, 2002; Palos-Sanchez ir kt, 2020):

1) nominaliné matavimo skalé — klausimai apie respondento lytj ir pareigas.
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2) ordinaliné matavimo skalé — klausimai apie respondento amziy, i$silavinimg, darbo staza.
Be to, siekiant palyginti respondenty atstovaujamas organizacijas (Siuo atveju startuolius), anketoje
buvo jtraukti klausimai apie jmonés darbuotojy skai¢iy ir veiklos rasj (Bagheri, Akbari, ir Artang,
2020). Surinkti demografiniais duomenys leis palyginti, ar skirtingos demografinés grupés skirtingai
vertina matuojamus kintamuosius. Apklausos anketa pateikta 1 priede.

2.3. Tyrimo respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Ven, Hudson ir Schroeder teige, kad pozitiris, kartu su kiirybiSkumu kuriant naujus startuolius,
turi didele reikSme jy sékmei. KiirybiSkumas ir inovatyvumas yra jy projekty s€kmes priezastys (Ven,
Hudson ir Schroeder, 1984; Zahra ir George, 2002; Hitt ir Ireland, 2017). Kitas svarbus startuoliy
verslo modelio s€ékmés elementas — startuoliy komandos gebéjimas jgyvendinti kiirybines strategijas.
Startuoliy komandos turi biiti daugiadisciplinés, kiirybingos ir strategijos bei inovacijy ekspertés
(Zapatero ir kt., 2018; Saura, Palos — Sanchez ir Grilo, 2019). Karybiskumas startuoliuose svarbus
norint paveikti auditorijg ir efektyviai perteikti inovacijas auditorijai (Welter ir kt., 2017; Endrik ir
kt., 2019). Startuoliy galimybiy identifikavima ir sprendimy priémima taip pat gali jtakoti motyvacija,
entuziazmas ir poziaris (Almeida ir kt., 2003). Aldrich ir Martinez taip pat tyrinéjo veiksnius,
jtakojancius kirybiSkumo ir inovacijy ry$j (Aldrich ir Martinez, 2015). Saura ir kt. pabrézé startuoliy
komandy ir jy poziiirio bei motyvacijos svarbg startuoliy s€kmei, kai susiduriama su naujais isSukiais
skaitmeninéje ekosistemoje (Saura ir kt., 2019). Lanyi teigimu, inovatyvumas prisideda prie tautos ir
ekonomikos, o startuoliy vaidmuo prisideda prie inovacijy lygio pakélimo j auks¢iausig inovacijy
gali padéti startuoliams buti kiirybiSkesniems ir inovatyvesniems kuriant naujus produktus savo
verslui. Startuoliai geriausiai klasifikuojami kaip orientuoti j inovacijas, nes jie sickia rasti papildomy
veiksniy ir papildomos vertés jgyjant konkurencinj pranasumg prie§ konkurentus. Norint ugdyti
startuolius, jie turi ugdyti inovatyvig darbo elgsena (IWB), kuri yra pagrindinis verslo veiklos rémimo
ramstis, nes jy kirybinga ir inovatyvi mastysena yra mechanizmas, leidziantis uZzfiksuoti
konkurencing rinka (Munir ir Beh, 2019). Atsizvelgiant | tai, darbo autorius siekdamas papildyti
moksliniy ziniy sritj tiriant inovatyvios darbo elgsenos jtaka startuoliuose, pasirinko atlikti mokslinj
tyrimg Lietuvos startuoliuose.

Atsizvelgiant | tai, kas pries§ tai iSdéstyta, darbo autorius atliko kiekybinj tyrima apklausiant

(anketuojant) Lietuvos startuolius. Siekiant gauti reprezentatyvig imtj, tyréjo tikslas buvo apimti visus
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sektorius, kuriuose veikia Lietuvos startuoliai. Pazymétina, kad kity mokslininky neseniai atlikti
tyrimai taip pat naudojo tokig pacia populiacijos pasirinkimo strategija, pavyzdziui Brazilijoje buvo
apklausti startuoliai i§ Brazilijos startuoliy duomeny bazés (Frare ir Beuren, 2021). Siekiant apklausos
rezultaty statistiSko reik§Smingumo, buvo tikimasi gauti rezultatus bent i§ 83 startuoliy (naudojant
,Startup Lithuania® duomeny bazés duomenis (Startup Lithuania, 2022), buvo atrinkti Lietuvoje

veikiantys 587 startuoliai (N)). Imties skai¢iavimui naudodami 10% paklaida ir 95% tikimybe¢ buvo
apskaic¢iuota minimali 83 startuoliy tyrimo imtis. Tyrimo metu buvo vykdoma struktiiruota

respondenty apklausa, klausimyng tyréjas platino internetu naudojant www.apklausa.lt platforma,

respondentai savaranki$kai administravo klausimyng. Darbo autorius atsitiktiniam kiekvieno
startuolio darbuotojui i$siunté asmeninj kvietimg el. paStu atsakyti j klausimyng. Apklausos
klausimyne ir elektroniniame paste buvo nurodytas apklausos bei tyrimo tikslas ir aprasymas, buvo
nurodyta kas vykdo tyrimg. Be to, buvo taip pat pazyméta, kad apklausa yra anoniming ir, kad Sios
apklausos rezultatai vieSai publikuojami nebus. Pagrindiné anketinés apklausos kalba buvo lietuviy

kalba. Apklausa buvo vykdoma 2022 m. balandzio mén.

2.4. Tyrimo duomenuy analizés metodai

Tyrimo duomeny analizei buvo naudojamos dvi statistinés analizés metodikos: apraSomoji
statistika (angl. descriptive statistics) ir hipoteziy tikrinimo statistika (angl. inferential statistics).

Kiekvienam konstruktui buvo atlickama patikimumo analizé, kurios pagalba buvo patikrinta,
ar visi atsakymai yra tarpusavyje suderinti. Kitaip tariant, buvo skai¢iuojama Cronbach alfa
koeficientas (angl. Cronbach’s alpha), kuris parodo, ar elementai matuoja tg patj reiskinj, t.y. ar
klausimai tarpusavyje yra suderinti. Visi konstruktai turéjo bent 3 teiginius siekiant patikrinti
konstrukto patikimuma.

Toliau buvo skai¢iuojami visy konstrukty teiginiy vidurkiai. Konstrukty vidurkiai buvo imami
pagal demografines charakteristikas (lytis, amzius, iSsilavinimas, pareigos, darbo stazas ir kt.) ir
lyginama, ar skiriasi teiginiy vidurkiai skirtingose demografinése grupése. Atliekant duomeny
normalumo nustatyma buvo naudojami reik§mingumo testai (angl. tests of significance) (Stjudento t
testas, testuoti, ar du kintamieji yra reikSmingai susij¢, one-way ANOVA, testuoti, ar trys ar daugiau
grupés (kategorijos) yra reikSmingai skirtingos) vidurkiams lyginti, bei neparametrinis Mann-
Whitney kriterijus buvo naudojamas dviejy nepriklausomy iméiy vidutiniams rangams lyginti, o

Kruskalo-Voliso trijy ir daugiau nepriklausomy imciy vidutiniams rangams lyginti (Donald ir
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Schindler, 2008). Be to, buvo atlikti Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro—Wilk testai, siekiant nustatyti
duomeny normaluma (angl. Test of normality) t.y. ar normaliai pasiskirstgs duomeny skirstinys.

Spearmeno ir Pearsono koreliacijos koeficientai buvo naudojami rysiui tarp dviejy kintamyjy
nustatyti. Be to, buvo atlikta regresiné analiz¢, kurios metu siekiama issiaiskinti, kaip nepriklausomi
kintamieji paaiskina priklausoma kintamajj ir kaip jie tarpusavyje koreliuoja t.y. regresiné analizé
atliekama naudojantis kiekvieno veiksnio iSvestais vidurkiais. Atliekant regresing analiz¢ buvo
atlickamas taip pat regresinés lygties prasmingumo tikrinimas, t. y. buvo jvertinta ar naudoti
duomenys yra tinkami ir ar gauti statistiniai rezultatai turi prasmg¢ (Tamasevicius, 2015). Tuo tikslu
buvo atlickami §ie zingsniai:

1) Determinacijos koeficientas, siekiant nustatyti kiek placiai nepriklausomi veiksniai, jtraukti
1 regresijos lygtj aiSkina priklausomg kintamajj (Determinacijos koeficientas R?);

2) Anova, kurios metu bus nustatyta, ar priklausomas kintamasis priklauso nuo veiksniy,
jitraukty  lygt] visumos nepriklausomyjy kintamyjy (vertinamas p daugiau ar maziau ar lygu a, kur o
reikSmingumo lygmuo 0,05);

3) Multikolinearumas, ar veiksniai darantys jtakg priklausomam reiskiniui néra susije (pagal
dispersijos maz¢jimo daugiklj VIF, daugiau ar maziau uz 4).

Be to, siekiant iSsiaiSkinti darbuotojy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy
vidinés motyvacijos ir karybiSkumo rySiui, buvo jvertintas iSorinés motyvacijos moderatoriaus
veiksnys. Buvo naudojamas standartinis metodas, skirtas nustatyti, ar egzistuoja moderuojantis
efektas, kuris apima (tiesinés) kintamuyjy tarpusavio sgveikos pridéjimg (angl. interaction) daugialypés
regresijos modelyje. Mokslingje literatiroje tokio tipo analizé vadinama moderuota daugialype
regresija arba jos santrumpa MMR (Aguinis, 2004). IS tiesy, moderatoriaus analiz¢ yra tik daugialypés
regresijos lygtis su kintamyjy tarpusavio sgveikos pridéjimu. Teorija ir hipotezés, supancios §j
statistinj testa, jvardijamos kaip moderatoriaus analizé (Aguinis, 2004; Jaccard ir Turrisi, 2003; Jose,
2013).

SPSS (angl. Statistical Package for Social Sciences) programa buvo naudojama surinkty

duomeny analizei ir priezas¢iy — pasekmiy koreliaciniy rySiy (konkreciy struktiiry) nustatymui.

2.5. Tyrimo ribotumas (sunkumai ir apribojimai)

Remiantis prie§ tai apraSyta mokslinés literatiiros analize, galima jZvelgti Siuos tyrimo

ribotumus: 1) empirinis tyrimas buvo vykdomas specifinéje srityje ir j ji buvo jtraukti skirtingy
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(specifiniy) sric¢iy startuoliai, todél gali buiti gauti skirtingi rezultatai negu pries tai atlikty moksliniy
tyrimy; 2) empirinis tyrimas buvo vykdomas Lietuvoje, tuo tarpu kiti moksliniai tyrimai buvo atlikti
skirtingose kitose geografinése teritorijose ir skirtingose kultirose (pavyzdziui, JAV, Kinija, Vakary
Europa); 3) gali egzistuoti tam tikri papildomi moderatoriai, pavyzdziui, lyderysté, kurie gali daryti
itakg iSkeltoms hipotezémis, tac¢iau jie nebuvo tiriami darbo autoriaus pagal sudaryta tyrimo teorinj
modelj; 4) empiriniame tyrime buvo adaptuoti skirtingi mokslininky naudoti konstruktai, todél gali
biti sudétinga palyginti gautus rezultatus su kitais atliktais moksliniais tyrimais, kurie naudojo kitus
konstruktus. 5) ,,Ceteris paribus — tai kiekybiniy tyrimy prielaida, reiskianti ,,visy kity veiksniy jtakos
néra arba ji vienoda“. Tai visy kiekybiniy tyrimy principas. Jis reiSkia, kad nagrin¢jamus reiskinio
elementus galima nagrinéti poromis, nekreipiant démesio j kity elementy tuo paciu metu daromg jtaka.
Sio principo taikymas yra vienas i§ svarbiausiy kiekybinio tyrimo ribotumy” (Tamasevi¢ius, 2015);
6) imties skai¢iavimui buvo naudojama 9% paklaida dél mazai surinkty respondenty duomeny, kas

taip pat jtakojo tyrimo rezultatus ir jy analize bei patikimuma ir i§vadas.
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3. VIDINES IR ISORINES MOTYVACIJOS ITAKOS DARBUOTOJU
KURYBISKUMUI IR JO POVEIKIO INOVATYVIAI DARBO ELGSENAI
TYRIMO REZULTATU ANALIZE

3.1 Tyrimo respondenty demografiniai duomenys

Tyréjui pavyko surinkti 108 anketas. Respondentai atsake j klausimyng buvo 57,4% motery ir
42,6% vyry. Pagal respondenty amziy daugiausiai atsakiusiy buvo 26-35 mety amziaus — 44,4%, iki
25 mety — 28,7%, 36-45 mety — 21,3% ir 45-55 mety — 5,6%. Respondenty issilavinimas buvo
daugiausiai aukstasis universitetinis — 75,9%, aukstasis neuniversitetinis — 9,3%, vidurinis — 9,3% ir
profesinis — 5,6%. Pagal darbo stazg daugiausiai atsakiusiy nurodé 5 ir daugiau mety — 50,9%, 1-2
mety — 13%, 3-4 mety — 12%, iki 1 mety — 10,2%, 2-3 mety — 9,3%, 4-5 mety — 4,6%. Dauguma
respondenty uzémeé nevadovaujancias pareigas — 55,6%, vadovaujancias — 44,4%. Respondentai buvo
i§ jmoniy, kuriy darbuotojy skaicius 10-49 darbuotojai — 47,2%, iki 9 darbuotojy — 34,3%, 50-249
darbuotojai — 14,8%, 250 ir daugiau darbuotojy — 3,7%. Pagal jmonés veiklos rii§j daugiausiai
respondenty buvo i$ informacijos ir rySiy — 25%, Kkitos aptarnavimo veiklos — 24,1%, finansinés ir
draudimo veiklos — 12%, profesinés, mokslinés ir techninés veiklos — 9,3%, Svietimo — 8,3%,
administracinés ir aptarnavimo veiklos — 6,5%, Zmoniy sveikatos priezitiros ir socialinio darbo —
3,7%, menings, pramoginés ir poilsio organizavimo veiklos — 3,7%, didmeninés ir mazmeninés
prekybos — 1,9%, transporto ir saugojimo — 1,9%, apdirbamosios gamybos — 0,9%, elektros, dujy,
garo tiekimo ir oro kondicionavimo — 0,9%, statybos — 0,9%, apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy
veiklos — 0,9%.

3.2 Tyrimo konstrukty ir duomenuy skirstiniy patikimumo analizé

Kiekvienam konstruktui buvo atliekama patikimumo analize, kurios pagalba buvo patikrinta,
ar visi atsakymai yra tarpusavyje suderinti. Kitaip tariant, buvo skai¢iuojama Cronbach alfa
koeficientas (angl. Cronbach’s alpha), kuris parodo, ar elementai matuoja ta patj reiskinj, t.y. ar
klausimai tarpusavyje yra suderinti. Jei koeficientas daugiau nei 0,7 galima sakyti, kad duomenys
tarpusavyje yra suderinti. Atlikus konstrukty patikimumo analiz¢ su SPSS programine jranga, visy

konstrukty Cronbach alfa koeficientai buvo didesni nei 0,7 (4 lentelé) (vidinés motyvacijos — 0,892,
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iSorinés motyvacijos — 0,74, kiirybisSkumo — 0,934, inovatyvios darbo elgsenos —0,861). Be to, atskirai
buvo jvertinti kiekvieno konstrukto teiginio Cronbach alfa koeficientas ar jis nevir§ija pacio
konstrukto Cronbach alfa koeficiento siekiant jvertinti ar nereikia kazkurio teiginio i§ konstrukto
iSeliminuoti ir padidinti konstrukto Cronbach alfa koeficienta, taciau tokiy teiginiy aptikta nebuvo.

Todél tolimesnéje duomeny analizéje buvo naudojami visy konstrukty teiginiy duomenys.

4 lentelé
Konstrukty Cronbach alfa koeficienty rezultatai.

Konstruktas Cronbach alfa koeficientas
Vidiné motyvacija 0,892
[Soriné motyvacija 0,74
Kirybiskumas 0,934
Inovatyvi darbo elgsena 0,861

%

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Toliau buvo atlikti visy keturiy konstrukty (vidinés motyvacijos, iSorinés motyvacijos,
kiarybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos) Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro-Wilk testai siekiant
nustatyti duomeny normalumg (angl. Test of normality) t.y. ar normaliai pasiskirstes duomeny
skirstinys (5 lentelé). Jvertinus asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis) koeficientus,
buvo nustatyta, kad ne visy konstrukty koeficientai yra tarp minus vieneto ir vieneto — kiirybiskumo
eksceso koeficientas buvo 2,233, inovatyvios darbo elgsenos — 1,334. Kolmogorov — Smirnov ir
Shapiro—Wilk testy p reik§més buvo vertinamos ar p reikSmés yra mazesnés ar didesnés uz 0,05. Jeigu
reikSme yra didesné uz 0,05, tai reiSkia, kad normalumo salygos yra tenkinamos, o jeigu reikSme yra
mazesne uz 0,05, tai reiSkia, kad normalumo salygos néra tenkinamos. Atlikta analizé parode, kad
visy konstrukty Kolmogorov-Smirnov p reik§més buvo mazesnés uz 0,05, i$skyrus kiirybiSkumo
konstrukto (p = 0,058 > 0,05). Shapiro—Wilk p reik§més buvo mazesnés uz 0,05, i§skyrus iSorinés

motyvacijos konstrukto (p = 0,109 > 0,05).
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5 lentelé

Konstrukty asimetrijos, eksceso, Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro-Wilk pirminio testy rezultatai.

Konstruktas Asimetrijos Eksceso Kolmogorov — Shapiro-Wilk
koeficientas | koeficientas Smirnov p reik§mé p reik§mé
Vidiné motyvacija -0,613 0,254 0,043 0,001
ISoriné motyvacija 0,138 -0,327 0,033 0,109
Kirybiskumas -0,696 2,233 0,058 0,001
Inovatyvi darbo elgsena -0,753 1,334 0,001 0,001

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Ivertinus gautus rezultatus, darbo autorius taip pat nustaté, kad yra 7 iSskirtys (ekstremumai).
Atsizvelgiant | tai, kad statistiniai tyrimai yra jautriis i$skirtims, todél vengiant iSkraipyti tyrimy
rezultatus, buvo nuspresta juos iSeliminuoti (pasalinti) i§ duomeny rinkiniy ir pakartotinai atlikti

skirstiniy duomeny normalumo testus (duomeny imtis sumazéjo nuo N=108, iki N=101).

6 lentelé

Konstrukty asimetrijos, eksceso, Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro—Wilk pakartotino testy rezultatai.

Konstruktas Asimetrijos Eksceso Kolmogorov — Shapiro-Wilk p
koeficientas | koeficientas | Smirnov p reikSmé reikSmé
Vidiné motyvacija -0,312 -0,668 0,052 0,006
[Soriné motyvacija 0,207 -0,424 0,022 0,087
Kirybiskumas 0,331 -0,267 0,050 0,037
Inovatyvi darbo elgsena 0,146 -0,545 0,001 0,001

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Jvertinus naujus konstrukty asimetrijos, eksceso, Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro-Wilk
antrinio testy rezultatus panaikinus i$skirtys (6 lentel¢), konstrukty duomeny skirstiniy asimetrijos ir
eksceso koeficientai tenkino normalumo salygas (visos reikSmeés tarp minus vieneto ir vieneto).
Atsizvelgiant | naujas Shapiro-Wilk testo p reikSmes, buvo padaryta iSvada, kad vidinés motyvacijos,

kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos duomeny skirstiniai néra normaliai pasiskirste (p reikSmés
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mazesnés uz 0,05), o iSorinés motyvacijos duomeny skirstinys yra normaliai pasiskirstes (p reikSmeé

(0,087) didesné uz 0,05).

3.3 Tyrimo rezultaty apraSomoji statistika ir rezultatai

Atsizvelgiant | konstrukty duomeny skirstiniy tipa, buvo atlikta respondenty demografiniy
duomeny analizé. Buvo suskaiciuoti visy konstrukty teiginiy vidurkiai pagal demografines
respondenty charakteristikas (lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, jmoniy darbuotojy skaicius ir
imoniy veiklos rtsis) ir lyginama, ar skiriasi teiginiy vidurkiai skirtingose demografinése grupése.
Atliekant duomeny normalumo nustatymg vidurkiams lyginti iSorinés motyvacijos duomeny
skirstiniui buvo naudojami reikSmingumo testai: stjudento t kriterijus, testuoti, ar du normaliojo
skirstinio kintamieji yra reikSmingai susij¢ (pagal lytj ir pareigas), one-way ANOVA, testuoti, ar trys
ar daugiau grupés (kategorijos) yra reikSmingai susijusios (pagal amziy, i$silavinimg, darbo stazg,
jmoniy darbuotojy skai¢iy ir jmoniy veiklos rai§j). Statistinei analizei pasirinktas 0,05 statistinio

reikSmingumo lygmuo.

7 lentelé

Stjudento t kriterijaus taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné motyvacija ir lytis) rezultatai.

Lytis N Vidurkis Livyno testo p reikSmé | Stjudento t kriterijaus p reik§mé
Vyrai 45 12,44 0,4 0,694
Moterys | 56 12,71

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Atlikus Livyno testg iSorinés motyvacijos konstrukto duomeny rinkiniui pagal lytj (7 lentelé)
buvo nustatyta, kad grupiy dispersijos statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p = 0,4 > 0,05). Pagal
Stjudento t kriterijaus p reikSme buvo nustatyta, kad p = 0,694 > 0,05. Todél galima daryti i§vada,
kad iSorinés motyvacijos konstrukto vidurkiai vyry ir motery grupése statistiSkai reikSmingai
nesiskiria t.y. vyry ir motery vidinés motyvacijos vidutiniai vertinimai statistiskai apylygiai. Todél
galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty lytis néra tarpusavyje susije.

Atlikus Livyno testg iSorinés motyvacijos konstrukto duomeny rinkiniui pagal pareigas (8

lentelé) buvo nustatyta, kad grupiy dispersijos statistiskai reikSmingai nesiskiria (p =0,668 > 0,05).
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Pagal Stjudento t kriterijaus p reikSme¢ buvo nustatyta, kad p = 0,357 > 0,05. Todél galima daryti
iSvada, kad iSorinés motyvacijos konstrukto vidurkiai vadovaujanciy ir nevadovaujanciy pareigy
grupése statistiSkai reikSmingai nesiskiria t.y. §iy grupiy vidinés motyvacijos vidutiniai vertinimai
statistiskai apylygiai. Todél galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty pareigos néra

tarpusavyje susije.

8 lentelé
Stjudento t kriterijaus taikymo nepriklausomoms imtims (isoriné motyvacija ir pareigos) rezultatai.

Pareigos N | Vidurkis | Livyno testo p reikSmé | Stjudento t kriterijaus p reikSmé

Vadovaujancios | 45 12,24 0,668 0,357

Nevadovaujancios | 56 12,87

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Toliau buvo atlikti vieno faktoriaus dispersinés analizés (ANOVA) testai iSorinés motyvacijos
konstrukto duomeny rinkiniui pagal amziy, iSsilavinimg, darbo stazg, jmonés darbuotojy skaiciy ir

veiklos ras;j.

9 lentelé

Dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné motyvacija ir amzius)

rezultatai.
Amziaus N Vidurkis Lyvino homogeniskumo Anova testo p
grupés testo p reikSmé reikSmé
Iki 25 mety 29 13,52 0,343 0,194
26-35 metai 44 12,64
36-45 metai 22 11,63
46-55 metai 6 11,33

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné
motyvacija ir amzius) rezultatus (9 lentelé), Livyno homogeniskumo testo statistika parodé, kad visos
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dispersijos yra lygios. Sj sprendima priimame remdamiesi pasirinktu reik§mingumo lygmeniu o =
0,05 ir p reikSme, p = 0,343 > a. Norint priimti sprendima, ar yra skirtumy tarp amziaus grupiy ar ne,
matome, kad ANOVA p reik§mé 0,194 yra didesné nei 0,05, todél galima daryti iSvada, kad skirtingo
amziaus respondenty iSorinés motyvacijos vidutiniai vertinimai statistiSkai nereik§mingi.

Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty amzius néra tarpusavyje susijg.

10 lentelé

Dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné motyvacija ir issilavinimas)

rezultatai.
I$silavinimas N | Vidurkis | Lyvino homogeniskumo Anova testo p
testo p reikSme reikSme
Vidurinis 8 13,5 0,117 0,57
Profesinis 5 13,6
Aukstasis neuniversitetinis 9 11,44
(kolegija)
Aukstasis universitetinis 79 12,57

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSorin¢
motyvacija ir i$silavinimas) rezultatus (10 lentel¢), Livyno homogeniSkumo testo statistika parodeé,
kad visos dispersijos yra lygios. Sj sprendima priimame remdamiesi pasirinktu reik§mingumo
lygmeniu a = 0,05 ir p reikSme, p = 0,117 > a. Norint priimti sprendimg, ar yra skirtumy tarp
i8silavinimo grupiy ar ne, matome, kad ANOVA p reikSmé 0,57 yra didesné nei 0,05. Tod¢l galima
daryti iSvada, kad skirtingo iSsilavinimo respondenty iSorinés motyvacijos vidutiniai vertinimai
statistiSkai nereikSmingi. Atsizvelgiant j tai, galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty

i$silavinimas néra tarpusavyje susije.
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11 lentelé

Dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné motyvacija ir darbo stazas)

rezultatai.
Darbo stazas N | Vidurkis | Lyvino homogeniskumo Anova testo p
testo p reikSmé reikSme
Iki 1 mety 8 12,5 0,201 0,037
1-2 mety 14 13,86
2-3 10 15
3-4 12 13,25
4-5 5 12,8
5 ir daugiau mety 52 11,63

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné
motyvacija ir darbo stazas) rezultatus (11 lentel¢), Livyno homogeniskumo testo statistika parode,
kad visos dispersijos yra lygios. Sj sprendima priimame remdamiesi pasirinktu reik§mingumo
lygmeniu o = 0,05 ir p reikSme, p = 0,201 > o. Norint priimti sprendima, ar yra skirtumy tarp darbo
stazo grupiy ar ne, matome, kad ANOVA p reikSmé 0,037 yra mazesné nei 0,05, todél galima daryti
iSvadg, kad skirtingag darbo staza turinéiy respondenty iSorinés motyvacijos vidutiniai vertinimai
statistiS8kai reikSmingi. Atsizvelgiant j tai, galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty darbo
stazas yra tarpusavyje susije. Kadangi ANOVA nenurodo, kuriy imciy vidurkiai statistiSkai
reikSmingai skiriasi, buvo taikomas Tjukio HSD (Tukey HSD) post-hoc kriterijus, kuris padéjo
nustatyti, kad Tjukio HSD kriterijaus testo rezultato p reik§mé buvo mazesné uz 0,05 tarp 2-3 mety
darbo stazg turinciy respondenty ir 5 ir daugiau mety darbo staza turinciy respondenty (p = 0,042 <
0,05). Analizuojant kity grupiy duomenys, p reikSmés buvo didesnés uz 0,05. Tai reiskia, kad kalbant
apie $iy grupiy iSorinés motyvacijos vidutinius vertinimus, 2-3 mety darbo stazo ir 5 ir daugiau mety

darbo stazo grupés gerokai skiriasi.
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2 paveikslas

Kintamojo isoriné motyvacija vidurkiy grafikas.

Means Plots

15,00

14,00

13,00

Mean of Isorinemotyvacija

11,00

1ki 1 metu 1-2 metu 2-3 metu

-4 metu 4-5 metu 5ir daugiau

Jusu darbo stazas:

metu

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant kintamojo iSoriné motyvacija vidurkiy grafikg (2 paveikslas), galima jzvelgti,

kad 2-3 mety darbo stazo grupés iSorinés motyvacijos vidutinis vertinimas yra auks¢iausias, 0 5 ir

daugiau mety darbo stazo grupés Zemiausias. Todél galima daryti i§vada, kad didéjant darbo stazui

iki 3 mety, palaipsniui didéja iSoriné motyvacija, o véliau ji pradeda mazéti Kiekvienais metais. Taciau

verta pazyméti, kad tai yra silpnas statistinis reik§mingumas (kadangi Tjukio HSD p verté netoli 0,05).

12 lentelé

Dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné motyvacija ir jmonés

darbuotojy skaicius) rezultatai.

Imonés darbuotojy skai¢ius | N | Vidurkis | Lyvino homogeniskumo Anova testo p
testo p reikSmé reikSmé
Iki 9 35 12,31 0,466 0,047
10-49 48 12,04
50-249 15 14,6
250 ir daugiau 3 14,67

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Analizuojant dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné
motyvacija ir jmonés darbuotojy skaicius) rezultatus (12 lentel¢), Livyno homogeniskumo testo
statistika parodé, kad visos dispersijos yra lygios. Sj sprendima priimame remdamiesi pasirinktu
reikSmingumo lygmeniu o = 0,05 ir p reikSme, p = 0,466 > o. Norint priimti sprendimg, ar yra
skirtumy tarp jmonés darbuotojy skai¢iaus grupiy ar ne, matome, kad ANOVA p reikSmé 0,047 yra
mazesné nei 0,05, todél galima bty daryti iSvada, kad skirtingo jmonés darbuotojy skaiciy grupiy
iSorinés motyvacijos vidutiniai vertinimai yra statistiskai reikSmingi. Dél to, kad ANOVA nenurodo,
kuriy im¢iy vidurkiai statistiSkai reik§mingai skiriasi, buvo vél taikomas Tjukio HSD post-hoc
kriterijus, kuris parodé, kad Tjukio HSD kriterijaus testo rezultato p reik§més nebuvo mazesnés uz
0,05. Todél galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty jmonés darbuotojy skaiéius
tarpusavyje susije, taciau statistinio reikSmingumo tarp iSorinés motyvacijos vidurkiy ir skirtingg
darbuotojy skaiciy turin¢iy jmoniy grupiy néra.

Analizuojant dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné
motyvacija ir jmonés veiklos rtsis) rezultatus (13 lentelé¢), Livyno homogeniskumo testo statistika
parodé, kad visos dispersijos yra lygios. Sj sprendima priimame remdamiesi pasirinktu reiksmingumo
lygmeniu a = 0,05 ir p reikSme, p = 0,461 > a. Norint priimti sprendima, ar yra skirtumy tarp jmoniy
veiklos riiSies grupiy ar ne, matome, kad ANOVA p reikSme 0,807 yra didesné nei 0,05, todél galima
daryti iSvadg, kad skirtingos jmonés veiklos raSies respondenty iSorinés motyvacijos vidutiniai
vertinimai statistiskai nereikSmingi. Todél galima teigti, kad iSoriné motyvacija ir respondenty jmoniy

veiklos riisis néra tarpusavyje susij¢.
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13 lentelé
Dispersinés analizés (Anova) taikymo nepriklausomoms imtims (iSoriné motyvacija ir jmonés veiklos

rusis) rezultatai.

Imonés veiklos rasis N | Vidurkis | Lyvino homogeniskumo | Anova testo
testo p reikSme p reikSmé
Apdirbamoji gamyba 1 15 0,461 0,807
Statyba 1 13
Didmeniné ir maZzmeniné prekyba 2 13
Transportas ir saugojimas 1 10
Informacija ir rysiai 27 12,33
Finansiné veikla ir draudimo veikla | 12 13,92
Profesiné, moksliné ir techniné 10 11,2
veikla
Administraciné ir aptarnavimo 6 11,83
veikla
Svietimas 8 11,5
Zmoniy sveikatos priezitra ir 4 12,25
socialinis darbas
Meniné, pramoging ir poilsio 4 13,75
organizavimo veikla
Kita aptarnavimo veikla 25 13,16

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Toliau atlieckant duomeny normalumga vidutiniams rangams (angl. mean rank) lyginti vidinés
motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos duomeny skirstiniams, kurie yra

neparametriniai, buvo naudojami atitinkamai Kruskalo-Voliso ir Mano-Vitnio testai.
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14 lentelé
Mano-Vitnio testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kiirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir lytis) rezultatai.

Konstruktas Lytis N Vidutiniai rangai | Mano-Vitnio testo p reikSmé
Vidiné motyvacija Vyrai 45 51,66 0,840
Moterys 56 50,47
Kirybiskumas Vyrai 45 53,08 0,522
Moterys 56 49,33
Inovatyvi darbo elgsena Vyrai 45 48,76 0,482
Moterys 56 52,8

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant vidinés motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty
duomeny skirstinius pagal lytj (14 lentelé), buvo pritaikytas Mano-Vitnio testas neparametriniams
skirstiniams 2 nepriklausomoms imtims. Matome, kad visos Mano-Vitnio p reik§més visy konstrukty
buvo didesnés nei 0,05. Taigi, galima daryti iSvadg, kad vidinés motyvacijos, kurybiSkumo ir
inovatyvios darbo elgsenos vidutiniai rangai pagal lytj statistiSkai nereikSmingi. Atsizvelgiant | tai,
galima teigti, kad vidiné motyvacija, kiirybiSkumas ir inovatyvi darbo elgsena ir respondenty lytis
néra tarpusavyje susije.

Analizuojant vidinés motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty
duomeny skirstinius pagal pareigas (15 lentel¢), buvo pritaikytas Mano-Vitnio testas
neparametriniams skirstiniams 2 nepriklausomoms imtims. Matome, kad visos Mano-Vitnio p
reikSmeés visy konstrukty buvo maZesnés nei 0,05. Todé¢l galima daryti iSvada, kad vidinés
motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos vidutiniai rangai tarp vadovaujanéiy ir
nevadovaujanéiy pareigy statistiSkai reikSmingi. Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad vidiné
motyvacija, kiirybiSkumas ir inovatyvi darbo elgsena yra didesné vadovaujanciose pareigose nei
nevadovaujanciose bei respondenty pareigos ir vidiné motyvacija, kiirybiskumas ir inovatyvi darbo

elgsena yra tarpusavyje susije.
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15 lentelé
Mano-Vitnio testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kiirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir pareigos) rezultatai.

Konstruktas Pareigos N Vidutiniai rangai Mano-Vitnio
testo p reikSme

Vidiné motyvacija Vadovaujancios 45 66,16 <0,001
Nevadovaujancios 56 38,82

Kirybiskumas Vadovaujancios 45 62,58 <0,001
Nevadovaujancios 56 41,70

Inovatyvi darbo elgsena Vadovaujancios 45 63,83 <0,001
Nevadovaujancios 56 40,69

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

16 lentelé
Kruskalo-Voliso testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kiirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir amziaus grupés) rezultatai.

Konstruktas Amziaus grupés | N Vidutiniai Kruskalo-Voliso testo p
rangai reikSmé

Vidiné motyvacija ki 25 mety | 29 44,55 0,494
26-35 metai 44 51,99
36-45 metai 22 55,34
46-55 metai 6 59,00

KirybiSkumas Iki 25 mety 29 44 64 0,474
26-35 metai 44 51,76
36-45 metai 22 55,25
46-55 metai 6 60,58

Inovatyvi darbo elgsena Iki 25 mety 29 47,38 0,397
26-35 metai 44 49,65
36-45 metai 22 53,70
46-55 metai 6 68,50

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Analizuojant vidinés motyvacijos, kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty

duomeny skirstinius pagal skirtingas amziaus grupes (16 lentelé), buvo pritaikytas Kruskalo-Voliso

testas neparametriniams skirstiniams. Matome, kad visos Kruskalo-Voliso p reik§més visy konstrukty

buvo didesnés nei 0,05. Todél galima daryti iSvada, kad vidinés motyvacijos, kiirybiskumo ir

inovatyvios darbo elgsenos vidutiniai

rangai pagal skirtingas amziaus grupes statistiSkai

nereikSmingi. Todé¢l galima teigti, kad vidiné motyvacija, kiirybiSkumas ir inovatyvi darbo elgsena ir

respondenty skirtingas amzius néra tarpusavyje susije.

17 lentelé

Kruskalo-Voliso testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir issilavinimas) rezultatai.

Konstruktas I$silavinimas N | Vidutiniai Kruskalo-
rangai Voliso testo p
reikSme

Vidiné Vidurinis 8 45,88 0,316
motyvacija Profesinis 5 63,80
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 9 36,67
Aukstasis universitetinis 79 52,34

Kirybiskumas Vidurinis 8 48,19 0,576
Profesinis 5 46,80
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 9 39,17
Aukstasis universitetinis 79 52,90

Inovatyvi Vidurinis 8 50,94 0,939
darbo elgsena Profesinis 5 46,20
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 9 55,89
Aukstasis universitetinis 79 50,75

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Analizuojant vidinés motyvacijos, kirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty
duomeny skirstinius pagal skirtingg i$silavinima (17 lentelé), buvo pritaikytas Kruskalo-Voliso testas
neparametriniams skirstiniams. Matome, kad visos Kruskalo-Voliso p reiksmés visy konstrukty buvo
didesnés nei 0,05. Todél galima daryti iSvada, kad vidinés motyvacijos, kiirybisSkumo ir inovatyvios
darbo elgsenos vidurkio rangai pagal i$silavinimg statistiSkai nereikSmingi. Atsizvelgiant j tai, galima
teigti, kad vidiné motyvacija, kiirybisSkumas ir inovatyvi darbo elgsena ir respondenty skirtingas

i§silavinimas néra tarpusavyje susijg.

18 lentelé
Kruskalo-Voliso testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kiirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir darbo stazas) rezultatai.

Konstruktas Darbo stazas N Vidutiniai Kruskalo-Voliso testo p
rangai reikSmé

Vidiné motyvacija Iki 1 mety 8 40,19 0,004
1-2 mety 14 29,39
2-3 10 61,50
3-4 12 47,42
4-5 5 28,90
5 ir daugiau mety | 52 59,41

Kirybiskumas Iki 1 mety 8 29,19 0,006
1-2 mety 14 35,96
2-3 10 61,35
3-4 12 46,33
4-5 5 31,00
5 ir daugiau mety | 52 59,41

Inovatyvi darbo Iki 1 mety 8 31,56 0,104
elgsena 1-2 mety 14 45,18
2-3 10 57,05
3-4 12 40,04
4-5 5 46,00
5 ir daugiau mety | 52 57,40

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Analizuojant vidinés motyvacijos, kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty
duomeny skirstinius pagal skirtingg darbo stazg (18 lentel¢), buvo pritaikytas Kruskalo-Voliso testas
neparametriniams skirstiniams. Matome, kad inovatyvios darbo elgsenos Kruskalo-Voliso p reik§mé
(0,104) buvo didesné nei 0,05. Todél galima daryti i§vada, kad inovatyvios darbo elgsenos vidutiniai
rangai pagal darbo staza statistiskai nereikSmingi. Atsizvelgiant j tai, galima teigti, kad inovatyvi
darbo elgsena ir respondenty skirtingas darbo stazas néra tarpusavyje susije¢. Ta¢iau analizuojant
vidinés motyvacijos ir kurybiSkumo konstrukty Kurskalo-Voliso testo p reikSmes, matome, kad
vidinés motyvacijos atveju p reik§mé 0,004 ir kiirybisSkumo atveju p reik§mé 0,006 yra mazesnés nei
0,05. Atitinkamai galima daryti i$vada, kad vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo vidutiniai rangai
skirtingose darbo stazo grupése statistiSkai reikSmingi. Vertinant vidinés motyvacijos vidutinius
rangus matome, kad 1-2 mety grupés vidutinis rangas zemiausias (46,27), 0 2-3 mety grupés rangas
auksciausias (61,50). Todél galima daryti iSvada, kad vidiné motyvacija po pirmy darbo stazo mety
yra maziausia, tada padid¢ja, paskui vél mazéja ir po 5 mety darbo stazo vél didéja. Vertinant
karybiskumo vidutinius rangus, matome panasig tendencija, kad iki 1 mety darbo stazo vidutinis
rangas zemiausias, o 2-3 mety darbo stazo grupés vidutinis rangas auksciausias. Todél galima daryti
iSvada, kad ktrybiskumas pirmaisiais darbo stazo metais biina maziausias, tada 2-3 darbo stazo metais
didziausias, paskui vél mazéja ir po 5 mety darbo stazo vél padidéja.

Analizuojant vidinés motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty
duomeny skirstinius pagal skirtingy jmonés darbuotojy skai¢iy grupes (19 lentelé), buvo pritaikytas
Kruskalo-Voliso testas neparametriniams skirstiniams. Matome, kad Kruskalo-Voliso p reik§més
inovatyvios darbo elgsenos (0,578) ir vidinés motyvacijos (0,425) buvo didesnés nei 0,05, i$skyrus
kiirybiskumo, kurio p reiksmé buvo lygi 0,050. Todél galima daryti iSvada, kad vidinés motyvacijos,
kirybiskumo, inovatyvios darbo elgsenos vidurkio rangai pagal jimoniy darbuotojy skaiciy statistiskai
nereikSmingi. Atsizvelgiant ] tai, galima teigti, kad vidiné motyvacija, kiirybiskumas ir inovatyvi

darbo elgsena ir respondenty jmoniy darbuotojy skai¢ius néra tarpusavyje susijg.
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19 lentelé

Kruskalo-Voliso testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir jmonés darbuotojy skaicius) rezultatai.

Konstruktas Jmonés darbuotojy skai¢ius N | Vidutiniai | Kruskalo-Voliso
rangai testo p reikSmé
Vidiné motyvacija Iki 9 35 56,89 0,425
10-49 48 46,27
50-249 15 53,07
250 ir daugiau 3 47,67
Kirybiskumas Iki 9 35 60,83 0,050
10-49 48 43,15
50-249 15 51,10
250 ir daugiau 3 61,50
Inovatyvi darbo Iki 9 35 51,24 0,578
elgsena 10-49 48 49,72
50-249 15 50,00
250 ir daugiau 3 73,67

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

20 lentelé

Kruskalo-Voliso testo nepriklausomoms imtims (vidiné motyvacija, kiirybiskumas, inovatyvi darbo

elgsena ir jmonés veiklos riisis) rezultatai.

Konstruktas Imonés veiklos rasys N | Vidutiniai | Kruskalo-
rangai | Voliso testo
p reikSmé
Vidiné Apdirbamoji gamyba 1 54,00 0,770

Motyvacija Statyba 1 97,00
Didmeniné ir mazmeniné prekyba 2 37.00
Transportas ir saugojimas 1 75.00
Informacija ir rySiai 27 42,39
Finansiné veikla ir draudimo veikla 12 53,63
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Lentelés tesinys.

Profesiné, moksliné ir techniné veikla 10 58,20
Administraciné ir aptarnavimo veikla 6 48,92
Svietimas 8 54,81
Zmoniy sveikatos prieziiira ir socialinis darbas | 4 50,00
Mening, pramoginé ir poilsio organizavimo 4 45,75
veikla
Kita aptarnavimo veikla 25| 54,64
Kirybiskumas Apdirbamoji gamyba 1 47,50 0,298
Statyba 1 86,00
Didmeniné ir mazmeniné prekyba 2 12,00
Transportas ir saugojimas 1 70,00
Informacija ir rySiai 27 48,37
Finansiné veikla ir draudimo veikla 12 58,17
Profesiné, moksliné ir techniné veikla 10 56,60
Administracing ir aptarnavimo veikla 6 26,67
Svietimas 8 | 57,44
Zmoniy sveikatos priezitira ir socialinis darbas | 4 35,38
Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo 4 55,50
veikla
Kita aptarnavimo veikla 25| 54,82
Inovatyvi darbo Apdirbamoji gamyba 1 12,50 0,426
elgsena Statyba 1 82,00
Didmeniné ir mazmening prekyba 2 7,00
Transportas ir saugojimas 1 62,50
Informacija ir rysiai 27 46,09
Finansiné veikla ir draudimo veikla 12 54,92
Profesiné, moksliné ir techniné veikla 10 53,45
Administraciné ir aptarnavimo veikla 6 60,50
Svietimas 8 | 56,56
Zmoniq sveikatos priezilira ir socialinis darbas | 4 67,38
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Lentelés tesinys. Menine, pramoginé ir poilsio organizavimo 4 46,38

veikla

Kita aptarnavimo veikla ‘ 25 ‘ 50,86 ‘

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant vidinés motyvacijos, kirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos konstrukty
duomeny skirstinius pagal skirtingg imoniy veiklos rasj (20 lentelé), buvo pritaikytas Kruskalo-Voliso
testas neparametriniams skirstiniams. Matome, kad visos Kruskalo-Voliso p reik§més visy konstrukty
duomeny skirstiniy buvo didesnés nei 0,05. Todél galima daryti i§vadg, kad vidinés motyvacijos,
karybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos vidurkio rangai pagal jmoniy veiklos rii§j statistiskai
nereikS§mingi. Atsizvelgiant j tai, galima teigti, kad vidiné motyvacija, kiirybisSkumas ir inovatyvi

darbo elgsena ir respondenty skirtinga jmonés veiklos rii§is néra tarpusavyje susije.

3.4 Tyrimo hipoteziy tikrinimo statistika ir rezultatai

Siekiant patvirtinti arba paneigti darbo autoriaus iskeltas H1 (kuo didesné darbuotojo vidiné
motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiskumas) ir H3 (kuo didesné darbuotojo iSoriné motyvacija, tuo
didesnis jo kiirybiSkumas) hipotezes buvo atlikta vidinés motyvacijos, iSorinés motyvacijos
(nepriklausomi kintamieji X) ir kirybiSkumo (priklausomas kintamasis Y) daugialypé regresiné
analiz¢. Kaip jau buvo paminéta anksciau, analizuojant minéty kintamyjy duomeny skirstinius, buvo
gauti skirtingi Kolmogorov—Smirnov ir Shapiro-Wilk testy p reikSmés. Vidinés motyvacijos
Kolmogorov—Smirnov p reik§mé rodé, kad tai gali biiti parametrinis duomeny skirstinys, bet Shapiro—
Wilk p reikSme rod¢, kad neparametrinis. [Sorinés motyvacijos Kolmogorov—Smirnov p reik§Smé rode,
kad tai yra neparametrinis duomeny rinkinys, o Shapiro—-Wilk p reikSme, kad parametrinis.
Kirybiskumo Kolmogorov—Smirnov p reik§mé rode, kad tai yra parametrinis duomeny rinkinys, o
Shapiro—Wilk p reik§me¢, kad tai neparametrinis. Be to, atsizvelgiant j tai, kad regresijai reikalingas
tik populiacijos regresijos liku¢iy (klaidy baly) normalumas, o nepriklausomy ir priklausomy
kintamyjy normalumas néra bitinas (Cohen ir kt., 2003), buvo nuspresta atlikti daugialype¢ regresing
analize. Pazymeétina, kad dé¢l neparametriniy duomeny skirstiniy, autorius papildomai taike paleisties

(savirankos) statisting (angl. Bootstrap) procediirg siekiant papildomai jvertinti statistinio
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reikSmingumo rezultatus (imties dydis 2000 atvejy, pasikliautinas intervalas ,,SaliSkumas iStaisytas

pagreitintai* (angl. bias corrected accelerated)).

21 lentelé

Pearsono koreliacijos analizés rezultatai.

Konstruktai Kirybiskumas Vidiné motyvacija ISoriné motyvacija
Kirybiskumas 1,000 0,663 0,034

Vidiné motyvacija 0,663 1,000 -0,155

ISoriné motyvacija 0,034 -0,155 1,000

~

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pirmiausia buvo analizuojami Pearsono koreliacijos rezultatai (21 lentelé) tarp kintamuyjy.
Analizés rezultatai parodé, kad nepriklausomas kintamasis vidiné motyvacija (0,663) koreliuoja
vidutiniSkai (vidutinis rySys pagal Williams ir Monge, 2001), o nepriklausomas kintamasis iSoriné
motyvacija (0,034) labai silpnai koreliuoja (rySio néra pagal Williams ir Monge, 2001) su priklausomu
kintamuoju ktirybiSkumu. Toliau buvo patikrinta determinacijos koeficiento (R Square) reikSmé, kuri
rodo, kiek priklausomo Kkintamojo kuarybiSskumas paaiSkina regresijos modelis, kuris jungia
nepriklausomus kintamuosius (vidiné motyvacija ir i§oriné motyvacija). Si reik§mé buvo lygi 0,458.
Tai reiskia, kad regresijos modelis paaiSkina 45,8 proc. kiirybiskumo dispersijos. Jvertinti $io modelio
statistin] reikSmingumg buvo panaudota ANOVA. ANOVA F kriterijaus statistikos reikSmé buvo
41,465 ir modelis pasiekia statistinj reikSminguma su p (Sig.) < 0,001. Todél galima tvirtinti, kad p <
0,05. Taigi, Sis regresijos modelis tikrai yra statistiSkai reik§Smingas — yra bent vienas nepriklausomas
kintamasis, kuris modelyje reikalingas. Toliau buvo siekiama nuspresti ar modelyje reikalingi visi

Kintamieji.
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22 lentelé

Daugialypés tiesinés regresijos analizés rezultatai.

Konstruktai | Standartizuoti | Reik§minguma Multikolinearumo statistika
koeficientali s (Sig.)
beta

Tolerancija | Dispersijos mazéjimo rodiklis VIF

(\Variance Inflation Factor)

Vidiné 0,684 <0,001 0,976 1,025
motyvacija

ISoriné 0,140 0,067 0,976 1,025
motyvacija

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Atlikus daugialype tiesing regresija, siekiant suzinoti, kuris i§ kintamyjy jtraukty j modelj,
prisidéjo prie priklausomo kintamojo prognozavimo, buvo jvertintas kiekvienas 1§ nepriklausomy
kintamyjy (22 lentelé¢). Pagal standartizuotos koreliacijos koeficienty beta reikSmes matome, kad
didziausias beta koeficientas yra 0,684 (vidiné motyvacija). Tai reiskia, kad Sis kintamasis paaiSkina
daugiausiai priklausomo kintamojo dispersijos, nei visi kiti kintamieji modelyje. ISoriné motyvacija
paaiskina visai nedaug (beta 0,140). Kiekvieno i$ Siy kintamyjy vertés yra jvertintos Sig. stulpelyje,
kur pagal p reikSmes galime daryti iSvadg, ar kintamieji yra statistiSkai reikSmingi. Kaip matome,
vidinés motyvacijos p = < 0,001 < 0,05. Tai reiskia kad vidiné motyvacija kaip nepriklausomas
kintamasis yra statistiSkai reikSmingas. Tuo tarpu iSorin€¢ motyvacijos p reikSmé 0,067 yra didesné uz
0,05. Todé¢l statistisko reikSmingumo néra. Standartizuoty koeficienty beta statistinj reikSmingumag
taip pat patvirtino atlikta savirankos (angl. bootstrap) statistiné analizé dél neparametriniy skirstiniy,
kuri parodé¢, kad vidinés motyvacijos pasikliautini intervalai buvo tarp 0,914 ir 1,387 bei statistinis
reik§mingumas p = < 0,001 < 0,05, o iSorinés motyvacijos pasikliautini intervalai buvo tarp -0,045 ir
0,640 bei statistinis reikSmingumas p = 0,072 > 0,05. Atsizvelgiant j tai, galime papildomai patvirtinti
pries tai padaryta iSvada, kad vidiné motyvacija kaip nepriklausomas kintamasis yra statistiskai
reik§mingas, o iSoriné motyvacija ne. Be to, atlikus regresinio modelio isskir¢iy analize, tokiy
nustatyta nebuvo.

Toliau buvo taip pat patikrinta, ar néra multikolinearumo grésmés, ar koreliacija tarp

kiekvieno i§ nepriklausomy kintamyjy yra ne per didelé. Multikolinearumo statistika parodé, kad
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kintamyjy vidiné motyvacija ir iSoriné motyvacija tolerancijos jverciai (0,976) yra pakankamai dideli

> 0,25, o VIF koeficientas (1,025) mazesnis uz 4, todél multikolinearumo grésmeés néra.

3 paveikslas
Daugialypés dispersijos modelio grafiné analizé. Standartizuoty paklaidy reiksmiy P-P normalumo
grafikas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kurybiskumas
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Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

4 paveikslas

Daugialypés dispersijos modelio grafiné analizé. Standartizuoty paklaidy sklaidos diagrama.

Scatterplot
Dependent Variable: kurybiskumas
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Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Standartizuoty paklaidy sklaidos diagramoje (4 paveikslas) paklaidy reikSmés yra
pasiskirs¢iusios mazdaug statmenai Y asiai, esanciai 0 reikSmei, su koncentruotu iSsibarstymu centre.
Sklaidos diagrama gali padéti iSsiaiskinti, ar yra iSskir¢iy. Standartizuota paklaida galime laikyti ta
reik§me, kuri yra didesné nei 3,3 arba maZesné negu -3,3. Siuo atveju matome i§ sklaidos grafiko, kad
tokiy tasky artimy iSskirtims néra, tad jokiy pakeitimy daryti nereikia. Standartizuoty paklaidy
reikSmiy P-P normalumo grafikas (3 paveikslas) rodo, kad paklaidos iSsidésCiusios apie ties¢ labai
glaudziai, o tai reiskia, kad jokiy esminiy nukrypimy nuo normalumo néra.

Siekiant patvirtinti arba paneigti darbo autoriaus iSkelta H1 hipoteze (kuo didesné darbuotojo
vidiné motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiSkumas) bei atsizvelgiant | tai, kad remiantis Shapiro—Wilk
p reikSmémis duomeny skirstiniai (vidiné motyvacija ir kiirybiSkumas) yra neparametriniai, buvo

papildomai taip pat atlikta Spearmano koreliaciné analizé rysiui tarp dviejy kintamyjy nustatyti.

23 lentelé

Spearmano dviejy kintamyjy (vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo) koreliacinés analizés rezultatai.

Konstruktai Kirybiskumas
Vidiné motyvacija | Koreliacijos koeficientas 0,680
Sig. <0,001

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Spearmano dviejy kintamyjy (vidinés motyvacijos ir kurybiskumo) koreliacinés analizés
rezultatai (23 lentelé) parodé, kad Spearmano koreliacijos koeficientas 0,680. Tai rodo, kad yra stipri
vidutiné koreliacija (vidutinis ry$ys) tarp vidinés motyvacijos ir karybiskumo. Sis rySys yra
statistiSkai reik§mingas, kadangi Sig. p < 0,001 < 0,05.

Siekiant patvirtinti arba paneigti darbo autoriaus iSkelta H3 hipoteze (kuo didesn¢ darbuotojo
iSoriné motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiSkumas) bei atsizvelgiant j tai, kad vienas duomeny
skirstinys parametrinis (iSorin¢ motyvacija), o kitas neparametrinis (kirybiskumas), buvo atlikta

papildomai Spearmano koreliaciné analizé rysiui tarp dviejy kintamyjy nustatyti.
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24 lentelé
Spearmano dviejy kintamyjy (isorinés motyvacijos ir kiirybiskumo) koreliacinés analizés rezultatai.

Konstruktai: Kirybiskumas

ISoriné motyvacija | Koreliacijos koeficientas | 0,000
Sig. 0,997

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Spearmano dviejy kintamyjy (iSorinés motyvacijos ir kiirybiSkumo) koreliacinés analizes
rezultatai (24 lentelé¢) parodé, kad Spearmano koreliacijos koeficientas lygus 0. Tai rodo, kad
koreliacijos tarp dviejy kintamyjy néra (rySio néra). Be to, Sis rySys atitinkamai néra statistiskai
reikSmingas, kadangi p = 0,997 > 0,05.

Taigi, atsizvelgiant | tai, kas pries tai iSdéstyta, galima daryti iSvadg, kad iSkelta pirma hipoteze
H1 — kuo didesné darbuotojo vidiné motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiSkumas — pasitvirtino, o iskelta
treCia hipotez¢ — H3 — kuo didesné darbuotojo iSoriné motyvacija, tuo didesnis jo kirybiskumas
nepasitvirtino.

Toliau siekiant patvirtinti arba paneigti darbo autoriaus iskeltg H2 hipoteze (iSorin¢ darbuotojo
motyvacija teigiamai veikia jo vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo rysj) buvo atlikta moderatoriaus
analizé. Siuo atveju nepriklausomas kintamasis yra vidiné motyvacija (X), priklausomas kintamasis
karybiskumas (Y), o iSoriné motyvacija moderatorius (W). Pazymétina, kad dél neparametriniy
duomeny skirstiniy, autorius papildomai taiké paleisties (savirankos) statisting (angl. Bootstrap)
procediirg siekiant papildomai jvertinti statistinio reikSmingumo rezultatus (imties dydis 2000 atvejy,
pasikliautinas intervalas ,,8aliSkumas iStaisytas pagreitintai (angl. bias corrected accelerated)).
Regresinés analizés testo rezultatai parodé, kad regresijos modelis statistiskai reik§mingas p = 0,000
< 0,05, determinacijos koeficiento (R Square) reikSmé buvo 0,466 > 0,25, tod¢l modelis tinka
regresijai. Standartizuotas koeficientas beta (Vidiné motyvacija x ISoriné motyvacija) buvo -0,0427,
o statistinis reikSmingumas p = 0,2228 > 0,05. Standartizuoto koeficiento beta statistinj
nereikSminguma taip pat patvirtino atlikta savirankos (angl. bootstrap) statistiné analizé¢ dél
neparametriniy skirstiniy, kuri parodé, kad standartizuoto koeficiento beta (Vidiné motyvacija x
ISoriné motyvacija) pasikliautini intervalai buvo tarp -0,1118 ir 0,0304, kas taip pat patvirtino, kad tai
néra statistiSkai reikSmingas rySys. Vadinasi, galime daryti iSvada, kad iSoriné motyvacija neveikia

vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo rysio bei §is rySys statistiSkai néra reikSmingas. Tod¢l iSkelta H2
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hipotezé buvo nepatvirtinta, t.y. iSoriné motyvacija teigiamai nejtakoja vidinés motyvacijos ir
kiirybiskumo rysio.

Toliau siekiant patvirtinti arba paneigti darbo autoriaus iSkelta H4 hipoteze (kuo didesnis
darbuotojo kiirybiskumas, tuo didesné jo inovatyvi darbo elgsena) buvo atlikta kiirybiskumo
(nepriklausomas kintamasis X) ir inovatyvios darbo elgsenos (prilkausomas kintamasis Y) tiesiné
regresija. Pazymeétina, kad dél neparametriniy duomeny skirstiniy, autorius papildomai taiké paleisties
(savirankos) statisting (angl. Bootstrap) procediira siekiant papildomai jvertinti statistinio
reikSmingumo rezultatus (imties dydis 1000 atvejy, pasikliautinas intervalas ,,SaliSkumas iStaisytas

pagreitintai (angl. bias corrected accelerated)).

25 lentelé

Tiesinés regresijos Pearsono koreliacijos analizés rezultatai.

Konstruktai Kirybiskumas Inovatyvi darbo elgsena
Inovatyvi darbo elgsena 0,508 1,000
Kirybiskumas 1,000 0,508

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pirmiausia buvo analizuojami Pearsono koreliacijos rezultatai tarp kintamyjy (25 lentelé).
Analizés rezultatai parodé, kad nepriklausomas kintamasis kuarybiskumas (0,508) koreliuoja
vidutini$kai (vidutinis rySys pagal Williams ir Monge, 2001) su priklausomu kintamuoju inovatyvi
darbo elgsena. Toliau buvo patikrinta determinacijos koeficiento (R Square) reikSmé, kuri rodo, kiek
priklausomo kintamojo inovatyvi darbo elgsena paaiSkina tiesinés regresijos modelis, kuris jungia
nepriklausomg kintamajj kiirybiskumas. Si reik§mé buvo lygi 0,258 > 0,25. Tai reiskia, kad regresijos
modelis paaiskina 25,8 proc. inovatyvios darbo elgsenos dispersijos. [vertinti $io modelio statistinj
reik§minguma buvo panaudota ANOVA. ANOVA F kriterijaus statistikos reik§mé buvo 34,356 ir
modelis pasiekia statistinj reikSminguma su p (Sig.) < 0,001. Todél galima tvirtinti, kad p < 0,05.

Taigi, Sis regresijos modelis tikrai yra statistiSkai reikSmingas.
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26 lentelé

Tiesinés regresijos analizés rezultatai.

Konstruktai | Standartizuoti | Reik§minguma Savirankos (angl. Bootstrap) statistika
koeficientali s (Sig.)
beta ReikSmingu Zemiausias Auksciausias
mas pasikliautinas pasikliautinas
intervalas intervalas
Konstanta - <0,001 <0,001 2,294 7,159
Karybisku 0,508 <0,001 <0,001 0,080 0,186
mas

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Pagal tiesinés regresijos analizés rezultatus (26 lentel¢), matome, kad kiirybiskumo

standartizuotas koreliacijos koeficientas beta 0,508, statistinis reikSmingumas p =< 0,001 < 0,05. Tai

reiSkia kad kiirybiSkumas kaip nepriklausomas kintamasis yra statistiskai reikSmingas. Standartizuoto

koeficiento beta statistinj reikSmingumg taip pat patvirtino atlikta savirankos (angl. bootstrap)

statistiné analizé dél neparametriniy skirstiniy, kuri parodé, kad karybisSkumo pasikliautini intervalai

buvo tarp 0,080 ir 0,186 bei statistinis reik§mingumas p = < 0,001 < 0,05. Atsizvelgiant j tai, galime

taip pat daryti iSvada, kad karybiskumas kaip nepriklausomas kintamasis yra statistiS$kai reik§mingas.

27 lentelé

Spearmano dviejy kintamyjy (kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos) koreliacinés analizés

rezultatai.
Konstruktai: Inovatyvi darbo elgsena
Karybiskumas | Koreliacijos koeficientas | 0,484
Sig. <0,001

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Toliau siekiant papildomai patvirtinti arba paneigti darbo autoriaus iskelta H4 hipoteze (kuo
didesnis darbuotojo kiirybisSkumas, tuo didesné jo inovatyvi darbo elgsena) buvo taip pat atlikta
kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos Spearmano koreliacijos analizé, kadangi kaip jau buvo
paminéta anksc¢iau, inovatyvios darbo elgsenos Shapiro—Wilk ir Kolmogorov—Smirnov p reikSmés
parodé, kad inovatyvi darbo elgsena yra neparametrinis duomeny skirstinys, o Shapiro-Wilk p
reikSmé taip pat rodé, kad kiirybiSkumas yra neparametrinis duomeny skirstinys. Spearmano dviejy
kintamyjy (ktrybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos) koreliacinés analizés rezultatai (27 lentelé)
parodé, kad Spearmano koreliacijos koeficientas lygus 0,484. Tai rodo, kad yra vidutiné koreliacija
tarp dviejy kintamyjy (vidutinis rySys), bet arciau silpnos koreliacijos (silpnas rySys), kadangi
koeficiento verté, netoli 0,4. Taciau S$is rySys yra statistiSkai reikSmingas, kadangi p = <0,001 < 0,05.

Atsizvelgiant | tai, kas prie$ tai iSdéstyta, galima daryti i§vadg, kad H4 hipotezé buvo

patvirtinta, t.y., kuo didesnis darbuotojo kirybiskumas tuo didesné jo inovatyvi darbo elgsena.

3.5 Tyrimo rezultaty aptarimas

Remiantis sudarytu tyrimo koncepcijos modeliu ir iSkeltomis hipotezémis, tyrimu buvo
siekiama jvertinti darbuotojy vidinés motyvacijos ir iSorinés motyvacijos jtaka jy kiirybiskumui bei
Jjy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy vidinés motyvacijos ir kiirybisSkumo rySiui ir
individualaus kiirybiSkumo poveikj inovatyviai darbo elgsenai.

Nagrinéjant iSorinés motyvacijos ir tyrimo respondenty demografine analize, tyrimo rezultatai
parodé, kad iSoriné motyvacija ir respondenty lytis, pareigos, amzius, iSsilavinimas, jmonés
darbuotojy skaicius, jmoniy veiklos rusis néra tarpusavyje susij¢. Be to, tyrimo rezultatai taip pat
parodé, kad did¢jant darbo stazui iki 3 mety, palaipsniui didéja iSoriné motyvacija, o véliau ji pradeda
mazeéti kiekvienais metais.

Nagrin¢jant vidinés motyvacijos ir tyrimo respondenty demografing analizg, tyrimo rezultatai
parodé, kad vidiné motyvacija ir respondenty lytis, amzius, iSsilavinimas, ijmonés darbuotojy skaicius,
jmoniy veiklos rasis néra tarpusavyje susije. Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad vidiné motyvacija
yra didesné vadovaujanciose pareigose nei nevadovaujanéiose bei respondenty pareigos ir vidiné
motyvacija yra tarpusavyje susij¢. Be to, tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad vidiné motyvacija yra
susijusi su darbo stazu, po pirmy darbo stazo mety ji yra maziausia, tada padidéja, paskui vél mazéja

ir po 5 mety darbo stazo vél did¢ja.
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Nagrinéjant kiirybiSkumo ir tyrimo respondenty demografing analize, tyrimo rezultatai
parodé, kad kurybiskumas ir respondenty lytis, amzius, iSsilavinimas, jmonés darbuotojy skaicius,
imoniy veiklos riisis néra tarpusavyje susij¢. Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad kirybiskumas yra
didesnis vadovaujanciose pareigose nei nevadovaujanéiose bei respondenty pareigos ir kiirybiskumas
yra tarpusavyje susije. Be to, tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad kiirybiskumas yra susij¢s su darbo
stazu, kurybiskumas pirmaisiais darbo stazo metais blina maziausias, tada 2-3 darbo stazo metais
didziausias, paskui vél mazéja ir po 5 mety darbo stazo vél padidéja.

Nagrin¢jant inovatyvios darbo elgsenos ir tyrimo respondenty demografing analize, tyrimo
rezultatai parodé, kad inovatyvi darbo elgsena ir respondenty lytis, amzius, i$silavinimas, darbo
stazas, jmonés darbuotojy skaicius, jmoniy veiklos riiSis néra tarpusavyje susije. Tyrimo rezultatai
taip pat parodé, kad inovatyvi darbo elgsena yra didesné vadovaujanciose pareigose nei
nevadovaujanciose bei respondenty pareigos ir inovatyvi darbo elgsena yra tarpusavyje susije.

Nagrin¢jant darbuotojy vidinés motyvacijos jtaka jy kiirybiSkumui, tyrimo rezultatai parodé
teigiamg vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo ryS§j (Daugialypés regrésinés analizés rezultatas —
standartizuotos koreliacijos koeficiento beta reikSme 0,684 (vidiné motyvacija), vidinés motyvacijos
p =<0,001<0,05.). Todél tyrimo pirma hipotezé (H1) buvo patvirtinta t.y. kuo didesné darbuotojy
vidiné motyvacija, tuo didesnis jy kiirybiskumas. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity mokslininky
atliktais tyrimais (Amabile, 1996; Ryan ir Deci, 2000; Hennesey, 2003; Zhang ir Bartol, 2010; Jesus
ir kt., 2011; Jesus ir kt., 2013; Hennessey, 2015; Liu ir kt., 2016; Ryan ir Deci, 2017; Fischer ir kt,
2019; Malik ir kt., 2019). Todél Lietuvos startuoliy darbuotojy vidinés motyvacijos lygis lemig jy
kiirybiSkuma.

Nagrinéjant darbuotojy iSorinés motyvacijos jtaka jy kiirybisSkumui, tyrimo rezultatai parodé¢,
kad tokio rySio néra (Daugialypés regrésinés analizés rezultatas — standartizuotos koreliacijos
koeficiento beta reikSme 0,140 (iSoriné motyvacija), iSorinés motyvacijos p = 0,067 > 0,05.). Tod¢l
tyrimo trecia hipotezé (H3) buvo atmesta t.y. darbuotojo iSoriné motyvacija nejtakoja jo
kiirybiskumo. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity mokslininky atliktais tyrimais, kuriy mety taip pat
buvo nustatyta, kad iSoriné motyvacija nejtakoja jy kiirybiskumo (Amabile, 1996; Ryan ir Deci, 2000;
Baas ir kt., 2008; Eisenber ir Aselage, 2008; Hennessey, 2015; Moon ir kt., 2017; Ryan ir Deci, 2017).
Sio tyrimo metu gauti rezultatai taip pat priestarauja kitiems mokslininky tyrimams, kuriy metu
minéta hipotezé buvo patvirtinta (Eisenberger ir Rhoades, 2001; Eisenber ir Aselage, 2008; Niu, ir
Liu, 2009; Byron ir Khazanchi, 2012; Malik ir kt., 2019). Kaip jau buvo paminéta anks¢iau, galima

buty iSskirti keleta galimy priezasciy, kodél iSoriné motyvacija nejtakoja kiirybiskumo. Mokslininky
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empirinial tyrimai vykdomi skirtingose srityse ir j juos jtraukiami skirtingy (specifiniy) sri¢iy
darbuotojai. Todé¢l organizaciné struktura, vadovybe, kolegos ir kiti aplinkos veiksniai gali daryti
stiprig jtakg iSorinés motyvacijos ir kirybiskumo rysiui. Kaip teigia Amabile ir Pratt, zmonés yra
kiirybiskiausi kai juos pirmiausia skatina susidoméjimas, malonumas, pasitenkinimas ir i$Sukis
paciam darbui, t.y. dél vidinés motyvacijos, o ne dél iSorinio spaudimo ir socialinés aplinkos motyvy,
t.y. dél iSorinés motyvacijos (Amabile ir Pratt, 2016; Amabile, 1966). Verta paminéti ir Ryan ir Deci
Apsisprendimo teorija, Kkuri teigia, kad Zmogaus kiirybiskumg stipriai lemia autonominé
(nepriklausoma) motyvacija (vidiné ir iSorin¢, bet autonomin¢), o ne kontroliuojama (iSoriné
motyvacija, bet kontroliuojama) (Ryan ir Deci, 2000; Ryan ir Deci, 2017). Todél kontroliuojami
iSoriniai motyvatoriai, d¢l kuriy Zmonés jauciasi kontroliuojami iSorine jéga, pakenkdami jy
apsisprendimui ir nepriklausomumui teigiamai neveikia kiirybiSkumo (Amabile ir Pratt, 2016).
Vadinasi, kontroliuojama iSoriné motyvacija gali visiSkai nedaryti jtakos kurybiskumui, kas buvo
patvirtinta ir Siuo tyrimu. Be to, Zinoma verta paminéti, kad iSoriné motyvacija gali turéti teigiamos
jtakos kiirybiSkumui tik veikiant tam tikriems moderatoriams ar mediatoriams (Malik ir kt., 2015;
Yoon ir kt., 2015; Choi, 2004; Gong ir kt., 2009). Dél to, vélesniuose tyrimuose Lietuvos startuoliuose
galima bty tirti iSorinés motyvacijos ir kiirybiSkumo rysj kartu su tam tikrais kitais moderatoriais ar
mediatoriais.

Nagrin¢jant darbuotojy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtakg jy vidinés motyvacijos
ir kiirybiskumo rysiui, tyrimo rezultatai parodé, kad iSoriné¢ motyvacija neveikia vidinés motyvacijos
ir karybiskumo rySio bei S$is rySys statistiskai néra reikSmingas (Standartizuotas koeficientas beta
(Vidiné motyvacija x ISoriné motyvacija) buvo -0,0427, o statistinis reikSmingumas p = 0,2228 >
0,05.). Todé¢l iskelta antra hipotezé (H2) buvo nepatvirtinta t.y. iSoriné motyvacija teigiamai
nejtakoja vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysio. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity mokslininky
atliktais tyrimais (Zhu ir kt., 2016.). Taciau taip pat nesutampa su kity mokslininky atliktais tyrimais,
kuriy metu buvo nustatyta teigiama iSorinés motyvacijos jtaka vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo
rySiui (Eisenberger ir Rhoades, 2001; Eisenber ir Aselage, 2008; Niu, ir Liu, 2009; Byron ir
Khazanchi, 2012; Malik ir kt., 2019). Kaip jau buvo paminéta anks¢iau, galima buty iSskirti keletg
galimy prieZas¢iy, kodél iSoriné motyvacija nejtakojo vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysio. Kaip
teigia Amabile ir Pratt, ne visi iSoriniai motyvatoriai gali daryti teigiamg jtaka vidinés motyvacijos ir
kirybiskumo ryS$iui, pavyzdziui jie iSskyré tik tris teigiamus iSorinius motyvatorius: atlygis ir
pripaZinimas bei padrasinimas (Amabile ir Pratt, 2016). Vadinasi, kiti iSoriniai motyvatoriai gali

visiSkai nejtakoti $io rysio, todél svarbu suprasti, kokius iSorinius motyvatorius vertéty taikyti ir kokiy
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ne. Be to, kaip parodé Zhu ir kt. atliktas tyrimas, iSoriné motyvacija gali daryti teigiama jtakg vidinés
motyvacijos ir kiirybiSkumo rysiui, tik esant salygai, kad yra labai stipri individo vidiné motyvacija,
o esant didelei iSorinei motyvacijai, vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysys gali buti apskritai
neigiamas (Zhu ir kt., 2016). Taigi, atlickant mokslinius tyrimus ateityje, labai svarbus yra iSorinés
motyvacijos apibrézimas bei taikomas konstruktas (motyvatoriai), norint suprasti ar iSoriné
motyvacija teigiamai ar neigiamai paveikia vidinés motyvacijos ir kurybiskumo rysj. Dél to, tokj
tyrimg taip pat buty galima atlikti ir Lietuvos startuoliuose.

Nagrin¢jant darbuotojy kiirybiSkumo poveikj jy inovatyviai darbo elgsenai, tyrimo rezultatai
parodé teigiamg darbuotojy kiirybiSkumo ir jy inovatyvios darbo elgsenos rysj (Tiesinés regrésinés
analizés rezultatas — standartizuotos koreliacijos koeficiento beta reik§mé 0,508 (kiirybiskumas),
kiirybiskumo p = < 0,001 < 0,05.). Todél tyrimo ketvirta hipotezé (H4) buvo patvirtinta t.y. kuo
didesnis darbuotojy kirybiskumas, tuo didesné jy inovatyvi darbo elgsena. Sie tyrimo rezultatai
sutampa su kity mokslininky atliktais tyrimais (Amabile ir kt., 1996; West, 2002; Slatten, Svensson,
ir Sveeri, 2011; Ho, Vo ir Sipko, 2019; Mohamed ir kt., 2019; Andri ir kt., 2020). Sie tyrimo rezultatai
yra svarbiis Lietuvos startuoliams, kadangi jy darbuotojy kiirybiSkumo teigiama jtaka jy inovatyviai
darbo elgsenai gali biiti viena i$ prieZas¢iy jy sékmei. Pazymétina, kad gali bati, kad ne individualus,
0 kolektyvinis arba grupés karybiskumas, pavyzdziui grupés kiirybisSkumo procesai, tokie kaip grupés
sanglauda (Woodman, Sawyer ir Griffin, 1993), efektyvus grupés nariy bendravimas (Taggar, 2002),
ir komandos integravimo jgiidziy, tokiy kaip konflikty sprendimas ir bendradarbiavimo problemy
sprendimo jgidziai (Janssen, Van der Vliert, ir West, 2004), lemia individualy kirybiskuma (Taggar,
2002). Todél atitinkamai, tai gali jtakoti ir individualaus kiirybisSkumo bei inovatyvios darbo elgsenos
ry$]. Atsizvelgiant j tai, ateityje buty galima atlikti daugiau tyrimy nagrinéjant Lietuvos startuoliy
kolektyvinj arba grupés kiirybiSkuma ir jo jtakg inovatyviai darbo elgsenai. Be to, galima bty istirti
ir kitus faktorius, kurie gali jtakoti inovatyvig darbo elgsena, pavyzdziui, darbo autonomija (Klaeijsen,
Vermeulen, ir Martens, 2017) ir jsipareigojimg (Bawuro, 2018).

Apibendrinant tyrimo rezultatus Lietuvos startuoliuose, tyrimo rezultatai parodé, kad
startuoliy darbuotojai pasizymi stipria vidine motyvacija, kuri teigiamai jtakoja jy kiirybiskuma, o jy
kiirybiSkumas teigiamai jtakoja jy inovatyvig darbo elgseng. AtsiZzvelgiant | tai, kad darbuotojy
kiirybiSkumas ir inovacijos yra labai svarbios verslo organizacijy konkurenciniam pranasumui, kas
lemia jy verslo rezultatus, paslaugy ar produkty kokybe ir inovacing galiag (Anderson, Potoénik ir
Zhou, 2014), ktirybiskumas ir inovacijos yra labai svarbs taip pat ir Lietuvos startuoliams, kas leidzia

jiems jgyti konkurencinj pranasuma, ypac pries senus rinkos dalyvius. Hakimian ir kt. teigia, kad
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inovatyvi darbo elgsena gali biiti vertinama kaip konkurencinis organizacijos pranaSumas (Hakimian
ir kt., 2016), kas aktualu ir Lietuvoje veikiantiems startuoliams. Atsizvelgiant | tai, kad dabartinéje
darbo aplinkoje inovatyvi darbo elgsena yra vienas i§ svarbiy organizacijos augimo ir plétros veiksniy
tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje (Abdullatif, Johari ir Adnan, 2016), Lietuvos startuoliy
darbuotojy inovatyvi darbo elgsena gali taip pat lemti jy augimg ir plétrg. Pazymétina, kad Ven,
Hudson ir Schroeder teigia, kad pozitiris, kartu su kiirybiskumu kuriant naujus startuolius, turi didele
reikSme jy sékmei. Kirybiskumas ir inovatyvumas yra jy projekty sekmés priezastys (Ven, Hudson
ir Schroeder, 1984; Zahra ir George, 2002; Hitt ir Ireland, 2017). Todél Lietuvos startuoliams taip pat
turéty bti labai svarbus jy darbuotojy kiirybiskumas ir inovatyvi darbo elgsena.

Be to, verta pabrézti tam tikrus Sio tyrimo ir jo rezultaty apribojimus. Pirma, hipotezés buvo
tikrinamos Lietuvos startuoliuose, o kiti mokslininky tyrimai buvo atlikti kitose srityse ir Salyse. Todél
vertéty atlikti daugiau tyrimy su Lietuvos startuoliais siekiant paneigti arba patvirtinti tyrimo metu
iSkeltas hipotezes. Antra, gali egzistuoti tam tikri papildomi moderatoriai, pavyzdziui, lyderysté, kurie
gali daryti jtaka iSkeltoms hipotezémis, taiau jie nebuvo tiriami Siame tyrime. Todél vertéty atlikti
daugiau tyrimy su Lietuvos startuoliais papildant tyrimo modelius jvairiais moderatoriais ar
mediatoriais. Trecia, imties skai¢iavimui buvo naudojama 9% paklaida, kas taip pat jtakojo tyrimo
rezultatus ir jy analize bei patikimumg ir iSvady pagrjstuma. Todél vertéty atlikti naujus Lietuvos
startuoliy tyrimus su mazesne imties paklaida, siekiant didesnio Lietuvos startuoliy imties statistinio
reprezentatyvumo. Zinoma, taip pat galima bty atlikti tokius tyrimuose labai konkre¢iuose Lietuvos

startuoliy sektoriuose, pvz., finansy arba detaliau panagrinéti tam tikry startuoliy atvejy analizes.

74



ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Atlikta mokslinés literatiiros analizé motyvacijos jtakos darbuotojy kirybisSkumui ir
kiirybiskumo poveikio inovatyviai darbo elgsenai teorijy ir atlikty empiriniy tyrimy temomis parodé
skirtingus rezultatus tarp vidings ir iSorinés darbuotojy motyvacijos ir jy kiirybisSkumo rysio. Vieni
atlikti tyrimai patvirtino, kad vidiné motyvacija teigiamai paveikia kiirybiskuma, o kiti tyrimai parodé
priesingus rezultatus. Be to, vieni atlikti tyrimai parodé, kad iSoriné motyvacija teigiamai paveikia
kiirybiSkuma, taciau kiti tyrimai parod¢ prieSingus rezultatus. Pastaruoju metu taip pat atsirado naujos
hipotezés ir tyrimai, kurie parodo, kad iSoriné motyvacija teigiamai moderuoja teigiamg ry$j tarp
vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo, bet kai kurie tyrimai taip pat paneigé §j ryj. Siuos konfliktinius
rezultatus galéjo lemti tai, kad: 1) empiriniai tyrimai buvo vykdomi skirtingose srityse ir j juos buvo
jitraukti skirtingy (specifiniy) sri¢iy darbuotojai; 2) empiriniai tyrimai buvo vykdomi skirtingose
geografinése teritorijose ir skirtingose kultiirose; 3) buvo pasirinkti skirtingi eksperimentinés
situacijos pobuidziai (laboratoriniai eksperimentai ar lauko eksperimentai); 4) egzistuoja tam tikri
moderatoriai ir mediatoriai jtakojantys motyvacijos ir karybiSkumo rysj; 5) buvo skirtingas
motyvacijos tipas — autonominis ar kontroliuojamas. Todél individo vidinés motyvacijos stiprybé ir
Ji veikiant] iSorin¢ aplinka bei $iy dviejy veiksniy sgveika gali daryti jtakg ir lemti skirtingus
motyvacijos ir kiirybiskumo rysio tyrimy rezultatus. Be t0, mokslo bendruomenéje atlikti empiriniai
tyrimai rodo teigiamus rezultatus tarp individualaus kiirybiskumo ir inovatyvios darbo elgsenos rysio.
Atlikti empiriniai tyrimai patvirtino, kad individualus kiirybiskumas teigiamai paveikia individualig
inovatyvia darbo elgsena.

2. Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize, buvo parengtas vidinés ir iSorinés
motyvacijos jtakos darbuotojy kiirybiSkumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinio
tyrimo modelis bei metodika. Tyrimu buvo bandoma jvertinti darbuotojy vidinés motyvacijos ir
iSorinés motyvacijos itaka jy kirybiskumui bei jy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy
vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo rysiui ir individualaus kiirybisSkumo poveikj inovatyviai darbo
elgsenai. Todél buvo svarbu iSsiaiSkinti darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos jtaka jy
kiirybiskumui, darbuotojy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy vidinés motyvacijos ir
kiirybiskumo rysiui bei darbuotojy kiirybiSkumo poveiki jy inovatyviai darbo elgsenai. Atsizvelgiant
1 tai, Siuo tyrimu buvo bandoma patvirtinti arba paneigti keturias iskeltas hipotezes: 1) kuo didesné
darbuotojo vidiné motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiskumas; 2) iSoriné darbuotojo motyvacija
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teigiamai veikia jo vidinés motyvacijos ir kiuirybiskumo rysj; 3) kuo didesné darbuotojo iSoriné
motyvacija, tuo didesnis jo kiirybiskumas; 4) kuo didesnis darbuotojo kiirybiskumas, tuo didesné jo
inovatyvi darbo elgsena. Tyrimas buvo atliktas anketuojant Lietuvos startuoliy darbuotojus. Svarbu
paminéti tyrimo apribojimg dél taikytos imties 9% paklaidos, kas galéjo jtakoti tyrimo rezultatus ir jy
analize bei patikimuma ir iSvadas. Tod¢l verta pazyméti, kad ateityje vertéty atlikti pakartotinj tyrima
su mazesne imties paklaida, siekiant didesnio Lietuvos startuoliy imties statistinio reprezentatyvumo.
Zinoma, taip pat galima biity atlikti tokius tyrimuose labai konkre¢iuose Lietuvos startuoliy
sektoriuose, pvz., finansy arba detaliau panagrinéti tam tikry startuoliy atvejy analizes.

3. Remiantis atliktu kiekybiniu tyrimu, buvo atlikti vidinés ir iSorinés motyvacijos jtakos
darbuotojy kiirybiSkumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinio tyrimo rezultaty
analizé. Analizuojant iSorinés motyvacijos, vidinés motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo
elgsenos bei tyrimo respondenty demografing analize, tyrimo rezultatai parodé, kad iSoriné
motyvacija, vidiné motyvacija, kurybiSkumas, inovatyvi darbo elgsena su dauguma demografiniy
charakteristiky néra tarpusavyje susije (pavyzdziui lytis, amzius, i$silavinimas, jmonés darbuotojy
skaiCius, jmoniy veiklos riiSis). Be to, verta pazymeéti, kad tam tikri rySiai buvo identifikuoti: 1) iSoriné
motyvacija yra susijusi su darbo stazu, t.y., didéjant darbo stazui iki 3 mety, palaipsniui didéja iSoriné
motyvacija, o véliau ji pradeda mazéti kiekvienais metais; 2) vidiné motyvacija yra susijusi su darbo
stazu t.y. po pirmy darbo stazo mety ji yra maziausia, tada padidé¢ja, paskui vél mazéja ir po 5 mety
darbo stazo vél did¢ja; 3) kiirybiSkumas yra susijes su darbo stazu, kiirybiSkumas pirmaisiais darbo
stazo metais biina maziausias, tada 2-3 darbo stazo metais didziausias, paskui vél mazéja ir po 5 mety
darbo stazo vél padidé¢ja; 4) vidiné motyvacija, kiirybiSkumas ir inovatyvi darbo elgsena yra didesné
vadovaujanciose pareigose nei nevadovaujanciose. Pasinaudojant Siais rezultatais, ateityje biity
galima atlikti daugiau moksliniy tyrimy analizuojant darbo stazo bei pareigy jtaka darbuotojy
motyvacijos, kiirybiSkumo ir inovatyvios darbo elgsenos tyrimuose.

Tyrimo pirma hipotezé buvo patvirtinta, t.y., kuo didesné darbuotojy vidiné motyvacija, tuo
didesnis jy kiirybiskumas. Sie tyrimo rezultatai sutapo ir su kity mokslininky atliktais tyrimais. Todél
galima daryti iSvada, kad Lietuvos startuoliy darbuotojy vidinés motyvacijos lygis lemig jy
kiirybiSkuma.

Tyrimo antra hipotezé buvo nepatvirtinta, t.y., iSoriné motyvacija teigiamai nejtakojo vidinés
motyvacijos ir kiirybiskumo rysio. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity mokslininky atliktais
tyrimais. Taciau $io tyrimo metu gauti rezultatai taip pat prieStarauja kitiems mokslininky tyrimams,

kuriy metu minéta hipotezé buvo patvirtinta. Galimos S$iy skirtingy empiriniy tyrimy rezultaty
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priezastys: 1) ne visi iSoriniai motyvatoriai gali daryti teigiama jtaka vidinés motyvacijos ir
kiirybiskumo ryS$iui. Vadinasi, tik tam tikri iSoriniai motyvatoriai gali jtakoti §j rysj, todél svarbu
suprasti, kokius iSorinius motyvatorius vertéty taikyti ir kokiy ne; 2) iSoriné motyvacija gali daryti
teigiamg jtaka vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo rysiui, tik esant salygai, kad yra labai stipri
individo vidiné motyvacija, o esant didelei iSorinei motyvacijai, vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo
rySys gali buti apskritai neigiamas. Taigi, atliekant mokslinius tyrimus ateityje, labai svarbus yra
iSorinés motyvacijos apibrézimas bei taikomas konstruktas (motyvatoriai), norint suprasti ar iSoriné
motyvacija teigiamai ar neigiamai paveikia vidinés motyvacijos ir kiirybiSkumo rysj. Todél tokj
tyrima taip pat biity galima atlikti ir Lietuvos startuoliuose.

Tyrimo tre¢ia hipotezé buvo nepatvirtinta, t.y., darbuotojo iSoriné motyvacija nejtakojo jo
kiirybiskumo. Sie tyrimo rezultatai sutapo su kity mokslininky atliktais tyrimais. Taéiau $io tyrimo
metu gauti rezultatai taip pat priestarauja kitiems mokslininky tyrimams, kuriy metu minéta hipotezé
buvo patvirtinta. Galimos $iy skirtingy empiriniy tyrimy rezultaty priezastys: 1) empiriniai tyrimai
vykdomi skirtingose srityse ir ] juos jtraukiami skirtingy (specifiniy) sri¢iy darbuotojai, todél
organizaciné strukttra, vadovybeé, kolegos ir kiti aplinkos veiksniai gali daryti stiprig jtakg iSorinés
motyvacijos ir kiirybiSkumo rySiui; 2) Zmogaus kirybiSkumg stipriai lemia autonominé
(nepriklausoma) motyvacija, o ne kontroliuojama. Todél kontroliuojami iSoriniai motyvatoriai, dél
kuriy Zmonés jauciasi kontroliuojami iSorine jéga, pakenkdami jy apsisprendimui ir
nepriklausomumui, teigiamai neveikia karybiskumo. Vadinasi, kontroliuojama iSoriné motyvacija
gali visiSkai nedaryti jtakos kiirybiSkumui, kas buvo patvirtinta ir Siuo tyrimu; 3) iSoriné motyvacija
gali turéti teigiamos jtakos kiirybiskumui tik veikiant tam tikriems moderatoriams ar mediatoriams.
Todél vélesniuose tyrimuose Lietuvos startuoliuose galima biity tirti iSorinés motyvacijos ir
kiirybiSkumo rysj kartu su tam tikrais kitais moderatoriais ar mediatoriais.

Tyrimo ketvirta hipotez¢ buvo patvirtinta, t.y., kuo didesnis darbuotojy kiirybiSkumas tuo
didesné jy inovatyvi darbo elgsena. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity mokslininky atliktais
tyrimais. Tai yra aktualu Lietuvos startuoliams, kadangi jy darbuotojy kurybiskumo teigiama jtaka jy
inovatyviai darbo elgsenai gali biiti viena 1§ priezasCiy jy s€kmei. Pazymétina, kad gali biti, kad ne
individualus, o kolektyvinis arba grupés kirybiskumas gali jtakoti individualaus karybiskumo bei
inovatyvios darbo elgsenos rysi. Atsizvelgiant j tai, ateityje buty galima atlikti daugiau tyrimy
nagrin¢jant Lietuvos startuoliy kolektyvinj arba grupés kiirybiSkuma ir jo jtaka inovatyviai darbo
elgsenai. Be to, remiantis kity mokslininky atliktais empiriniais tyrimais, galima bty istirti ir kitus

faktorius, kurie gali jtakoti inovatyvig darbo elgsena, pavyzdziui darbo autonomija ar jsipareigojimas.
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Atlikti tyrimo rezultatai parodé, kad Lietuvos startuoliy darbuotojai pasizymi stipria vidine
motyvacija, kuri teigiamai jtakoja jy kiirybiskuma, o jy kiirybiskumas teigiamai jtakoja jy inovatyvia
darbo elgsena. Pazymétina, kad kity mokslininky atlikti empiriniai tyrimai patvirtino, kad
kiirybiskumas ir inovatyvi darbo elgsena gali lemti startuoliy verslo rezultatus, paslaugy ar produkty
kokybe, padéti jgyti konkurencinj pranasuma, lemti jy augimg ir plétrg bei projekty sékme. Todél
Lietuvos startuoliams taip pat turéty biiti labai svarbus jy darbuotojy kiirybiskumas ir inovatyvi darbo
elgsena ir Siy startuoliy akcininkai, vadovai, valdytojai turéty skatinti ir ugdyti darbuotojy
kiirybiSkumag, atsirinkti kiirybiskus darbuotojus pasizymincius stipria vidine motyvacija, kas

teigiamai jtakoty Siy darbuotojy inovatyvig darbo elgseng ir atitinkamai startuoliy verslo rezultatus.
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SANTRAUKA

VIDINES IR ISORINES MOTYVACIJOS ITAKA DARBUOTOJU KURYBISKUMUI IR
JO POVEIKIS INOVATYVIAI DARBO ELGSENAI

Antanas DUBIKAITIS
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Vilniaus Universitetas, Ekonomikos ir VVerslo administravimo fakultetas
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Vilnius, 2022

103 lapai, 27 lentelés, 4 paveikslai, 234 literatiiros Saltiniai.
Darbo tikslas: Jvertinti vidinés ir iSorinés motyvacijos jtaka darbuotojy kiirybiskumui bei jo poveikj
inovatyviai darbo elgsenai.

Darbo uZzdaviniai: 1) Atlikti mokslinés literatiros analiz¢ motyvacijos jtakos darbuotojy

kiirybiSkumui ir kiirybiSkumo poveikio inovatyviai darbo elgsenai teorijy ir atlikty empiriniy tyrimy
temomis. 2) Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, parengti vidin€s ir iSorinés motyvacijos
jtakos darbuotojy kiirybiskumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinio tyrimo
metodikg. 3) Remiantis parengta kiekybinio tyrimo metodika, atlikti vidinés ir iSorinés motyvacijos
jtakos darbuotojy kurybiskumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinj tyrimg. 4)
Remiantis atliktu kiekybiniu tyrimu, atlikti vidinés ir iSorinés motyvacijos jtakos darbuotojy
kiirybiSkumui bei jo poveikio inovatyviai darbo elgsenai kiekybinio tyrimo rezultaty analize. 5)
Remiantis atlikta kiekybinio tyrimo rezultaty analize, suformuoti darbo i$vadas ir pasitlymus.

Darbe panaudoti metodai: Mokslinés literatiiros analizéje buvo taikomas sistemings,

palyginamosios mokslinés literatiiros analizés metodas. Tyrimo metodikoje buvo taikoma kiekybinio
tyrimo metodika remiantis kity mokslininky atliktais kiekybiniais tyrimais. Tyrimo duomeny analizei
buvo naudojamos dvi statistinés analizés metodikos: apraSomoji statistika ir hipoteziy tikrinimo
statistika.

Darbe atlikti tyrimai: Tyrimo tikslas — jvertinti darbuotojy vidinés motyvacijos ir iSorinés

motyvacijos jtaka jy kiirybiSkumui bei jy iSorinés motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy vidinés
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motyvacijos ir kiirybiskumo rysiui ir individualaus kiirybiSkumo poveikj inovatyviai darbo elgsenai.
Tyrimo uzdaviniai: 1) I$siaiSkinti darbuotojy vidinés motyvacijos jtaka jy kirybisSkumui. 2)
I8siaiskinti darbuotojy iSorinés motyvacijos itakg jy kiirybiskumui. 3) ISsiaiskinti darbuotojy iSorinés
motyvacijos, kaip moderatoriaus, jtaka jy vidinés motyvacijos ir kiirybisSkumo rysiui. 4) ISsiaiskinti
darbuotojy kirybiskumo poveikj jy inovatyviai darbo elgsenai. Tyrimas atliktas anketuojant Lietuvos
startuoliy darbuotojus, taikyta imties paklaida 9% (tyrimo apribojimas).

Darbe gauti tyrimo rezultatai ir pagrindinés iSvados: Tyrimo pirma hipotezé buvo patvirtinta, t.y.,

kuo didesné darbuotojy vidiné motyvacija, tuo didesnis jy kirybiskumas. Sie tyrimo rezultatai sutapo
ir su kity mokslininky atliktais tyrimais. Todél galima daryti iSvada, kad Lietuvos startuoliy
darbuotojy vidinés motyvacijos lygis lemig jy kirybiSkumg. Tyrimo antra hipotez¢ buvo
nepatvirtinta, t.y., iSoriné motyvacija teigiamai nejtakojo vidinés motyvacijos ir kiirybiskumo rysio.
Tyrimo treCia hipotez¢ buvo nepatvirtinta, t.y., darbuotojo iSoriné motyvacija nejtakojo jo
kiirybiSkumo. Tyrimo ketvirta hipotezé buvo patvirtinta, t.y., kuo didesnis darbuotojy kiirybiskumas
tuo didesné jy inovatyvi darbo elgsena. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity mokslininky atliktais
tyrimais. Tai yra aktualu Lietuvos startuoliams, kadangi jy darbuotojy kiirybiskumo teigiama jtaka jy
inovatyviai darbo elgsenai gali biti viena i§ priezasCiy jy sékmei. Tyrimo rezultatai parode, kad
Lietuvos startuoliy darbuotojai pasizymi stipria vidine motyvacija, Kuri teigiamai jtakoja jy
kiirybiSkuma, o jy kiirybiSkumas teigiamai jtakoja jy inovatyvig darbo elgseng. Pazymétina, kad kity
mokslininky atlikti empiriniai tyrimai patvirtino, kad kiirybiskumas ir inovatyvi darbo elgsena gali
lemti startuoliy verslo rezultatus, paslaugy ar produkty kokybe, padéti jgyti konkurencinj pranasuma,
lemti jy augimg ir plétrg bei projekty seékme. Todél Lietuvos startuoliams taip pat turéty buti labai
svarbus jy darbuotojy kiirybiSkumas ir inovatyvi darbo elgsena ir $iy startuoliy akcininkai, vadovali,
valdytojai turéty skatinti ir ugdyti darbuotojy kurybiskuma, atsirinkti kirybiSkus darbuotojus
pasizyminCius stipria vidine motyvacija, kas teigiamai jtakoty Siy darbuotojy inovatyvig darbo

elgseng ir atitinkamai startuoliy verslo rezultatus.
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Aim: To evaluate the influence of intrinsic and extrinsic motivation on employee creativity and its
impact on innovative work behavior.

Tasks: 1) To analyze the scientific literature on the theories of the influence of motivation on the
creativity of employees and the impact of creativity on innovative work behavior and conduct
empirical research. 2) Based on the analysis of the scientific literature, to develop a methodology for
quantitative research of the influence of intrinsic and extrinsic motivation on employees creativity
and its impact on innovative work behavior. 3) Based on the developed quantitative research
methodology, to carry out a quantitative study of the influence of intrinsic and extrinsic motivation
on employees creativity and its impact on innovative work behavior. 4) Based on the performed
quantitative research, to perform the analysis of the results of the quantitative research on influence
of intrinsic and extrinsic motivation on the creativity of employees and its impact on innovative work
behavior. 5) Based on the analysis of the results of the quantitative research, to form the conclusions
and suggestions of the master thesis.

Methods used: The method of systematic, comparative analysis of scientific literature was used in

the analysis of scientific literature. The research methodology was based on quantitative research
based on quantitative research performed by other researchers. Two statistical analysis methodologies

were used to analyze the study data: descriptive statistics and hypothesis testing statistics.

99



Research: The research was conducted by surveying Lithuanian start-up employees, the sampling
error was 9% (research limitation).

The results and conclusions: The first hypothesis of the research was confirmed, i. the higher the

intrinsic motivation of employees, the greater their creativity. These findings were consistent with
those of other researchers. Therefore, it can be concluded that the level of intrinsic motivation of
Lithuanian start-up employees determines their creativity. The second hypothesis of the research was
not confirmed i.e. extrinsic motivation did not positively affect the relationship between intrinsic
motivation and creativity. The third hypothesis of the study was not confirmed i.e. the employee’s
intrinsic motivation did not affect his creativity. The fourth hypothesis of the study was confirmed i.e.
the greater the creativity of employees, the greater their innovative work behavior. These findings are
consistent with those of other researchers. The results of the research showed that Lithuanian start-up
employees have a strong intrinsic motivation, which positively influences their creativity, and their
creativity positively influences their innovative work behavior. It should be noted that empirical
research conducted by other researchers has confirmed that creativity and innovative work behavior
can determine the business results of start-ups, the quality of services or products, help to gain a
competitive advantage. Therefore, the creativity and innovative work behavior of employees should
also be very important for Lithuanian start-ups, and the shareholders, managers of these start-ups
should encourage and develop their employee creativity, also hire creative employees with strong
internal motivation, which would positively influence their innovative work behavior and therefore

the start-ups business results.
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PRIEDAI

1 Priedas. Apklausos anketa

VIDINES IR ISORINES MOTYVACIJOS |[TAKA DARBUOTOJY KURYBISKUMUI IR
JO POVEIKIS INOVATYVIAI DARBO ELGSENAI

Gerbiamas respondente,

Prasau Jusy sudalyvauti tyrime, kurio tikslas — jvertinti vidings ir iSorinés matyvacijos itaka darbuotoju karybiskumui bei jo poveikij inovatyviai darbo elgsenai.
Tyrimg atlieka Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir Verslo administravimo fakulteto, Verslo Vystymo programos magistrantas Antanas Dubikaitis. Anketa yra
anoniminé. Anketoje pateikiami teiginiai ir ju vertinimo skalés (1 - VisiSkai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 - Nei sutinku, nei
nesutinku, 4 — Sutinku, 5 - Visiskai sutinku), kuriuose Jas turite pazymeti kiekvieno i5 pateikty teiginiy vertinima.

Sios anketos rezultatai viedai nepublikuojami

|vertinkite teiginius apie vidine motyvacija. Pazymékite savo nuomone apie Zemiau pateiktus teiginius. @

VisiSkai nesutinku

(M
UZduotys, kurias atlieku darbe, yra mano darbo varomoji jéga.
UZduotys, kurias atlieku darbe, yra malonios
Mano darbas yra prasmingas.
Mano darbas yra labai jdomus.
Mano darbas toks jdomus, kad tai savaime yra motyvacija.

Kartais mane taip jkvepia mano darbas, kad beveik pamirétu visa kitg
aplinkui.

O 00000

|vertinkite teiginius apie iSorine motyvacija. Pazymékite savo nuomone apie Zemiau pateiktus teiginius. ©

Jei turiu jdéti papildomy pastangy savo darbe, turiu gauti papildoma atlyginima.

Man svarbu tureti iSorinj skatinima, kurj galiu pasiekti, kad galeciau atlikti gerai
savo darba.

ISorines paskatos, pvz., premijos ir kitos finansines ar nefinansines paskatos, yra
batinos tam, kad gerai dirbéiau savo darba.

Jei man baty pasitlytas geresnis atlyginimas, savo darbg atlikéiau geriau.

Visiskai

Nesutinku

(2)

O O0O000O0

nesutinku (1)

O

O O O

Nei sutinku, nei nesutinku

Nesutinku

OO OOs

(3)

OO0OO00O0O

O

Nei sutinku, nei
nesutinku (3)

OO OO

Sutinku

4)

O O0OO000O0

VisiSkai sutinku

(5)

O O0O000O0

Sutinku Visiskai
sutinku (5)

(4)

OO OO

OO OO
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|vertinkite teiginius apie individualy kiirybiskuma. PaZymékite savo nuomone apie Zemiau pateiktus teiginius. @

AS sidlau nauju bodu, kaip pasiekti tikslus ar uZzdavinius.

AS sugalvoju naujy ir praktiniy idejuy, kaip pagerinti veikla.

AS ieSkau naujy technologijy, procesy, techniku irfar produkty

ideju.

A8 sidlau naujuy bodu, kaip pagerinti kokybe.
A3 esu geras karybiniu idéju Saltinis.

AS nebijau rizikuoti.

AS skatinu ir propaguoju idejas kitiems.

Kai tik turiu galimybe, a& darbe demonstruoju karybiskuma.

A3 sukuriu tinkamus planus ir tvarkaraséius nauju idéjy
jgyvendinimui.

AS daZnai turiu naujy ir inovatyviy idéju.
A3 sugalvoju karybiskus problemy sprendimus.
AS daznai Zidriu | problemas naujai.

AS sidlau naujus darbo uZduociy atlikimo bldus.

Visiskai nesutinku

(M

QOO0 O OO0OOO O OO

Nesutinku

@)

OO0OO0O O O0OOOO O 0O

Nei sutinku, nei nesutinku

(3)

O0O0O0 O OO0OOOO O 0O

Sutinku
4)

O0OO0O0 O O0OO0OOOO O 0O

Visiskai sutinku

)

OO0 O OO0OOOO O 0O

|vertinkite teiginius apie inovatyve darbo elgsena. Pazymékite savo nuomone apie Zemiau pateiktus teiginius. ©

AS inovatyvias idejas paverciu naudingu pritaikymu.
AS sistemingai diegiu inovatyvias idéjas | darbo aplinka.

AS jvertinu inovatyviy idéju naudinguma_

Jiisy lytis: ©

O Vyras
O Moteris

Jisy amzius: ©
() iki 25 mety

() 26-35 metai
(3845 metai

() 48-55 metai

() 56-65 metai

O 66 metai ir daugiau

Jisy issilavinimas: ©
OVidurmis
O Profesinis

OAukétasis neuniversitetinis (kolegija)

O Aukstasis universitetinis

Jiisy darbo stazas: ©@

() iki 1 mety
O 1-2 mety
O 2-3 mety
O 3-4 mety
O 4-5 mety

O 5 ir daugiau mety

Q
O
O

Q
O
Q

O
O
O

O
O
O

O
O
O

VisiSkal nesutinku (1) Nesutinku (2) Nei sutinku, nei nesutinku (3) Sutinku (4) VisiSkai sutinku (5)
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Jiisy pareigos: @
O Vadovaujancios
O Nevadovaujanéios

Jisy jmonés darbuotojy skaicius @
Okio

() 1049

()s0-249

O 250 ir daugiau

Jiisy jmonés veiklos risis: ©

O ZEMES UKIS, MISKININKYSTE IR ZUVININKYSTE
O KASYBA IR KARJERU EKSPLOATAVIMAS
OAPD\RBAMOJI GAMYBA

O ELEKTROS, DUJU, GARO TIEKIMAS IR ORO KONDICIONAVIMAS
O VANDENS TIEKIMAS NUOTEKU VALYMAS, ATLIEKU TVARKYMAS IR REGENERAVIMAS

() sTATYBA

() DIDMENINE IR MAZMENINE PREKYBA

() TRANSPORTAS IR SAUGOJIMAS

() APGYVENDINIMO IR MAITINIMO PASLAUGY VEIKLA

() INFORMACIJA IR RYSIAI

() FINANSINE IR DRAUDIMO VEIKLA

(C) NEKILNOJAMOJC TURTO OPERAGIIOS

(") PROFESINE, MOKSLINE IR TECHNINE VEIKLA

() ADMINISTRACINE IR APTARNAVIMO VEIKLA

() BVIETIMAS

() ZMONIY SVEIKATOS PRIEZIURA IR SOCIALINIS DARBAS
() MENINE, PRAMOGINE IR POILSIO ORGANIZAVIMO VEIKLA
() KITAAPTARNAVIMO VEIKLA
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