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SANTRAUKA

Darbo charakteristiky ir darbo atlikimo vaidmuo transformacinio vadovavimo ir darbuotojy
inovatyvaus elgesio rysiui, Martyna Grasyté, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2020, 63 puslapiai

Sio darbo tikslas — isnagrinéti darbuotojy inovatyvaus elgesio prielaidas ir darbo charakterstiky
bei darbo atlikimo reik§me¢ transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui. Literatiiros
apzvalga atskleidzia, kad transformacinis vadovavimas gali skatinti darbuotojy inovatyvy elgesj, 0
darbo charakteristikos ir darbo atlikimas veikti kaip inovatyvaus elgesio mediatoriai.

Magistro darbe naudojami 2016 m. atlikto tyrimo duomenys, kurie buvo sukaupti, jgyvendinant
bendradarbiavimo sutartj Nr. BS — 250000 — 1963/BSR — 28 tarp Valstybinés maisto ir veterinarijos
tarnybos (VMVT) ir Vilniaus universiteto. Analizuojamas ribotas skaiius nurodytame tyrime
nagrinéty rodikliy, o bendroji imtis, kurig sudaré daugiau nei 500 jvairiy VMVT padaliniy darbuotojai,
sumazinta iki 354 darbuotojy, kurie dirbo tik teritorinése maisto veterinarijos tarnybose (52
teritoriniuose padaliniuose). Tyrime dalyvavo nuo 2 iki 24 darbuotojy i$ teritoriniy padaliniy.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad transformacinis vadovavimas ir inovatyvus elgesys turi rysius
beveik su visomis darbo charakteristikomis ir darbo atlikimu. Inovatyvy elges; prognozuoja darbo
atlikimas, kognityviniai darbo reikalavimai, galimybé tobuléti bei kolegy parama. Inovatyvy elges;j taip
pat prognozuoja transformacinis vadovavimas, taCiau darbo atlikimas, kognityviniai darbo
reikalavimai, galimybé tobuléti bei kolegy parama veikia kaip tarpiniai kintamieji inovatyvaus elgesio
ir transformacinio vadovavimo rysiui.

Raktiniai Zodziai: darbo charakteristikos, darbo atlikimas, inovatyvus elgesys, transformacinis

vadovavimas.



SUMMARY

The Role of Job Characteristics and Job Performance in the Relationship Between
Transformational Leadership and Employee Innovative Behavior, Martyna Grasyté, Vilnius, Vilnius
University, 2020, 63 pages

The aim of this thesis was to examine the assumptions of employees' innovative behavior and
the significance of work characteristics and work performance for the relationship between
transformational leadership and innovative behavior. The literature review shows that transformational
leadership can encourage innovative behaviour of employees, and job characteristics and in role job
performance can act as mediators for the relationship between transformational leadership and
employee innovative behaviour.

This Master’s Thesis uses data from a study that was conducted in 2016. The data was
collected when implementing a cooperation agreement No. BS — 250000 — 1963/BSR — 28 between
State Food and Veterinary Service (SFVS) and Vilnius University. In this thesis a limited number of
the indicators from the above mentioned study are analysed, and the gross sample, composed of more
than 500 employees from various SFVS units, was reduced to 354 employees who worked only in the
territorial Food and Veterinary Offices (52 territorial units). The study involved 2 to 24 participants
from each territorial unit.

The results of the study showed that transformational leadership and innovative behaviour have
a relationship with almost all the job characteristics and in role job performance. In role job
performance, cognitive job requirements, self-improvement opportunities and co-workers’ support
impact innovative behaviour. Transformational leadership impacts innovative behaviour when in role
job performance, cognitive job requirements, self-improvement opportunities and co-workers’ support
are not introduced, which indicates that those four constructs act as mediators in the relationship
between innovative behaviour and transformational leadership.

Keywords: job characteristics, in role performance, innovative behaviour, transformational

leadership.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Transformacinis vadovavimas — lyderio gebéjimas motyvuoti darbuotojus pakilti vir§ asmeniniy
interesy, prisidedant prie bendry tiksly siekimo, lyderio ir darbuotojo mainai, kuriy metu pats

darbuotojas tampa lyderiu (Bass & Riggio, 2006).

Inovatyvus elgesys — gebéjimas generuoti naujas idéjas ir jas jgyvendinti organizaciniame kontekste
(Amabile, 1988).

Darbo charakteristikos — fiziniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja fiziniy

ar psichologiniy pastangy (Hu, Schaufeli & Taris, 2011).

Darbo atlikimas —tinkamas darbo funkcijy atlikimas ir verté organizacijai, kurig ji gauna dél

darbuotojo atlickamy veikly per tam tikrg laiko tarpg (Yuan & Woodman, 2010).



PRATARME

Per paskutinj deSimtmet] pozitris i darbuotojy inovatyvy elgesi organizacijose pasikeité. Vis
labiau modernéjanc¢iame pasaulyje nuolatinés inovacijos yra biitinos, kad organizacija islikty (Imran,
Saeed, Anis-Ul-Haq, & Fatima, 2010). Daug tyréjy Siuolaikinése jmonése akcentuoja §j tyrimo
konsutrukta kaip labai svarby (Cerne, Hernaus, Dysvik, & Skerlavaj, 2017). Vis daugiau organizacijy
skatina savo darbuotojy inovatyvy elgesj, nes toks elgesys naudingas organizacijai (Cerne, et al.,
2017). Vienas svarbiausiy veiksniy inovatyvaus elgesio raiSkai dazniausiai yra organizacijos emocinis
klimatas ir bendradarbiy palaikymas, taip pat daznai tiriama transformacinio vadovavimo jtaka
darbuotojy inovatyviam elgesiui (Watts, Steele, & Den Hartog, 2020) o vienas i$ transformacinio
vadovavimo principy yra skatinti darbuotojy inovatyvuma (Schermuly & Meyer, 2020).

Vadovavimo tema taip pat aktuali daugumai Siandieniniy organizacijy. Dauguma asmeny,
siekian¢iy suburti komandos narius ir paskatinti juos siekti bendro tikslo, domisi jvairiomis
vadovavimo teorijomis. Viena populiariausiy vadovavimo teorijy tarp mokslininky yra transformacinis
vadovavimas (D6ci, Hofmans, Nijs & Judge, 2020), Sis vadovavimas, manoma, turi didZiausig rysj su
darbuotojy inovatyviu elgesiu (Afsar & Umrani, 2019). Transformacinis vadovavimas daZniausiai
skatina bendradarbiavimg organizacijoje, artimg vadovo ir darbuotojo ry$j, darbuotojams suteikia
pakankamai laisvés (dos Santos, Pedro & Nunes, 2020). Transformacinio vadovavimo teorija skiriasi
nuo kity vadovavimo teorijy gebéjimu jtraukti kitus asmenis siekti bendry tiksly bei motyvuoti
(Hildenbrand, Sacramento and Binnewies, 2018). Vienas svarbiausiy transformacinio vadovo poveikio
priemoniy yra gebéjimas pakeisti kity asmeny suvokimg ir poziiirj j siekiamus rezultatus ir pateikti
patrauklig ateities vizija, dazniausiai pasitelkus auksta emocinj intelekta (dos Santos, Pedro & Nunes,
2020).

Transformacinis vadovavimo stilius dazniausiai keifia darbo charakteristikas jmonéje.
Inovatyviai darbuotojy elgesio raiskai labai svarbtis emociniai darbo reikalavimai, todél tyréjai taip pat
domisi, kaip darbo chrakteristikos veikia inovatyvy elgesj ir kaip transformacinis vadovavimas daro
jtakg darbo charakteristikoms (Han & Oh, 2020). Pavyzdziui, tyrimuose daznai yra nagriné¢jama, kaip
jvairis organizaciniai veiksniai skatina inovatyvy elgesj (Asurakkody & Hee, 2020), taip pat
analizuojama, kaip darbuotojy inovatyvy elgesj veikia jgalinimas, autonomija, emociniai darbo
reikalavimai bei darbo sudétingumas (Cerne, et al., 2017). Taigi, galima teigti, kad darbo

charakteristikoms akademingje literatiiroje yra skiriamas didelis démesys.



Nagrinéjant transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysj, taip pat yra svarbu
atsizvelgti ir | darbo atlikimg, kuris, kaip manoma, siejamas ne tik su darbuotojy inovatyviu elgesiu
(Nasir, Halimatussakdiah, Suryani, Zuhra, Armia, & Mahdani, 2019), taciau ir su darbuotojo poziuriu j
transformacinj vadova (Herman & Chiu, 2014). Manoma, jog darbo atlikimas gali turéti poveikj ir
kitoms darbo charakteristikoms, ypa¢ autonomijai ir pozitiriui j autonomijg (Cekmecelioglu & Giinsel,
2011).

Tyrimo problema. Nors atlikta pakankamai tyrimy, akcentuojanciy transformacinio
vadovavimo svarbg inovatyviam elgesiui, yra mazai tyrimy, kurie akcentuoty, i kokias darbo
charakteristikas vadovas turéty atkreipti démes] organizacijoje, norédamas skatinti darbuotojy
inovatyvy elgesj, Taip pat néra detaliai istirtas rySys tarp inovatyvaus elgesio ir darbo atlikimo.

Tyrimo tikslas — iSnagrinéti darbuotojy inovatyvaus elgesio prielaidas ir darbo charakterstiky
bei darbo atlikimo reik§me transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysiui.

Tyrimo aktualumas. Inovatyvus darbuotojy elgesys tampa vis reikSmingesnis organizacijoms,
kurios turi prisitaikyti ir i§likti modernéjanc¢iame pasaulyje (Imran, Saeed, Anis-Ul-Hag & Fatima,
2010). Vis délto dauguma darbuotojy néra linke | inovatyvy elgesj, nes tai darbuotojui prideda tiek
atsakomybés, tiek papildomo darbo, be to, darbuotojai néra tikri, ar rizika, siiilant inovatyvius
sprendimus, yra jvertinta (o organizacija siekia, jog darbuotojas daugiau démesio skirty organizacijai,
ne sau) (Pundt, Martins, & Nerdinger, 2010). Dél Sios priezasties ypa¢ svarbus vadovavimo
organizacijoje stilius ir transformaciné lyderysté, kuri, manoma, yra viena i§ lyderystés formy,
skatinan¢iy inovatyvy elgesj siekiant bendrystés ir bendradarbiavimo organizacijoje kirimo bei
darbuotojy tobul¢jimo (Purvanova, Bono & Dzieweczynski, 2006).Transformacinés lyderystés déka
vyksta darbuotojo ir organizacijos mainai, kuomet organizacija pirma siiilo paramg darbuotojui, o
darbuotojas tai grazina investuodamas daugiau savo laiko ir idéjy j organizacijos projektus (Pundt, et
al., 2010), labiau telkdamasis j bendrus organizacijos tikslus, nes sulaukia bendradarbiy ir vadovo
pritarimo.

Kaip svarbus komponentas darbe nagrinéjama darbo charakteristikos ir darbo atliktis, nes
dazniausiai lyderis pirmiausia keis jas, norédamas daryti poveikj darbuotojui (Purvanova, et al., 2006;
Piccolo & Colquitt, 2006). Darbo atliktis — taip pat reik§mingas rodiklis ne tik inovatyviam darbuotojy
elgesiui, ta¢iau ir kitoms darbo charakteristikoms jvertinti.

Tyrimo naujumas: Nors atlikta nemazai tyrimy, kurie atskleidé rysj tarp inovatyvaus elgesio ir

transformacinio vadovavimo stiliaus, taciau nedaug mokslininky tyré, kaip tg ry$j veikia darbo



charakteristikos, ir beveik néra tyrimy, kaip darbo atlikimas veikia rysj tarp transformacinio
vadovavimo ir inovatyvaus darbuotojy elgesio.
1. IVADAS

1.1.Inovatyvaus elgesio samprata

Inovatyvus elgesys yra viena i§ charakteristiky, kuri budinga darbuotojams, dirbantiems
moderniose jmonése, toks elgesys labai reikSmingas efektyviai tolesnei jmonés veiklai bei tobuléjimui
(Imran, et al., 2010). Dauguma verslo jmoniy investuoja j darbuotojy inovatyvy elgesj darbo vietoje,
nes tai duoda realig naudg tiek jmonei, tiek darbuotojui (Ng & Lucianetti, 2016). Nors, vertinant
istoriSkai, inovatyvus elgesys darbo vietoje buvo skatinamas ne visada, taiau vis modernéjanciose
jmonése inovatyvus elgesys vertinamas kaip naudingas tiek darbdaviaui, tiek darbuotojams (Sameer,
2018).

Literaturoje iSskiriama keletas inovatyvaus elgesio etapy (Carnevale, Huang, Crede, Harms, &
Uhl-Bien, 2017). Pradinis etapas daugiausiai susijes su kiirybiSkumu ir idé¢jy generavimu (todél
kiirybiSkumas yra labai susijes su inovatyviu darbuotojy elgesiu, taciau tai néra tas pats) (Carnevale, et
al., 2017). Antras etapas yra siejamas su idéjy igyvendinimu organizacijoje, projekty jvykdymu,
dirbant komandoje su kitais organizacijos nariais (Carnevale, et al., 2017). Dauguma teoretiky bando
iSsiaiskinti, kas yra inovayvus elgesys, naudodami 4 etapy kirybinj modelj, apibréztg Graham Wallas
(1926), tiesiog pritaikydami modelj organizacijai (King,1990).

Taikant §] modelj, pradiniai inovatyvaus elgesio etapai beveik nesiskiria nuo kiirybingo elgesio
etapy, kadangi kiirybingumas yra vienas svarbiausiy inovatyvaus elgesio sudedamyjy daliy (Carnevale,
etal., 2017). Tai yra:

1. Pasiruogimas. Siuo etapu identifikuojama problema, iekoma biady esamai problemai ar
neatitikimui spresti (Wallas, 1926). Kad Sis etapas yra vienas svarbiausiy, jrodyta tyrimais.
Pavyzdziui, tyrimu (Ishibashi & Okada, 2004) siekta iSsiaiskinti, kiek ankséiau turimos Zinios
padeda tyrimo dalyviams kiirybiskai mastyti. Duomeny analiz¢ atskleidé, kad pradinés Zinios ir
igyta patirtis susipazinus su kity Zmoniy darbais padeda priimti kiirybingg sprendimy.
Organizaciniame kontekste tai galéty buti susij¢ su darbuotojy nezinomybés pojiic¢io mazinimu.
Darbuotojai turéty Zinoti, ko i§ jy tikimasi ir kg konkreciai jie turés atlikti (Udayar, Fiori &
Bausseron, 2020). Darbuotojai, kurie nezino tiksliy darbo reikalavimy arba dar néra suvoke
uzduoties specifikos, daznai jaucia didesnj stresg, todél jy kiirybiSkumas yra Zemesnis (van

Dierendonck & Rook, 2010).



2. Inkubacinis laikotarpis. Siuo etapu darbuotojas atlieka kitas veiklas, kad nukreipty mintis nuo
esamos problemos. Kadangi sprendimo boido dar nerasta, naudingiausia imtis kity veikly.
ISanalizavus atlikty tyrimy duomenis, galima rasti jdomiy sasajy tarp miego ir kiirybingumo
(Barrett, 2001). Tyréjai issiaiSkino, kad biitent po inkubacinio laikotarpio (Siuo atveju miego)
tyrimo dalyviai atrado daug kirybiskesniy problemos sprendimo bidy negu prieS miegg
(Gilhooly, et al., 2013). Manoma, jog miego arba poilsio metu vyksta interakcija tarp poilsio ir
atminties (Ritter, Strick, Bos, Van Baaren & Dijksterhuis, 2012). Tg pagrindzia tyrimas.
Visiems dalyviams buvo jvardyta problema. Kol problema buvo nagrinéjama, patalpoje
paskleistas kvapas. Véliau tyrimo dalyviai buvo suskirstyti 1 3 grupes, jie tur€¢jo miegoti
skirtingose patalpose, kuriose paskleisti skirtingi kvapai. Grupé, kuriai miegant vyravo toks
pats kvapas kaip ir pristatant problema, geb¢jo atrasti daug kiirybiSkesniy problemos sprendimo
budy. Taigi, galima manyti, kad poilsio, arba inkubacinio periodo metu, pasgmonéje vykstantys
reiSkiniai ir nulemia vélesng idéjos s€kme.

3. Nusvitimas. Tai etapas po inkubacinio periodo. Jo metu i§ pasgmonés j sgmong grjzta idéjos,
problemos sprendimo bitidai ir galima pradéti Siuos sprendimo biidus vertinti racionaliai ir imtis
vykdyti. Daznai $i fazé susijusi su tikrumo jausmu ir pozityviais iSgyvenimais (Liljedahl,
2013). Atliktas tyrimas, siekiant suprasti, kaip pritaikyti Siuos konstruktus organizacijose,
kuriose yra jtemptas darbo rézimas. Tyrimo metu ypa¢ nagrinéti nusvitimo ir patvirtinimo
etapai, kuriy metu iSsakytos id€jos buvo pritaikytos organizaciniam kontekstui diskusijos biidu
(Maiden, Manning, Robertson & Greenwood, 2004).

4. Patvirtinimas. Sio etapo metu patikrinamas idéjos pritaikomumas. Patvirtinamos galimos
diskusijos, ieSkoma geriausiy budy idéjai jgyvendinti. Patvirtinimas yra svarbus organizaciniam
kontekstui ir inovatyviam elgesiui, nes tuomet vyksta komunikacija su bendradarbiais,
vadovais, jgyvendinamas problemos sprendimas. Daznai pats patvirtinimo etapas yra siejamas
su idéjos jgyvendinimu organizacijoje ir su Il inovatyvaus elgesio etapu, kuriame atsirenkamos
tik darbinei aplinkai naudingos id¢jos. Taip pat patvirtinimo etapu labai svarbus darbuotojo
geb¢jimas jgyvendinti idéja, jgudziai ir Zinios (Maiden, et al., 2004). Daznai id¢jos
igyvendinimas priklauso ir nuo darbuotojo psichologinés biiklés (Koski-Jannes, 1985), kity
organizacijos darbuotojy pritarimo.

Sis modelis yra vienas dazniausiai taikomy inovatyvaus elegsio modeliy organizacijoje, tadiau,

kadangi $is modelis labai glaudziai persipyngs su kiirybiskumo modeliu, kai kurie autoriai bando
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sukurti platesnj modelj, kuris geriau jvertinty tiek inovatyvaus elgesio, tiek idéjy generavimo
organizacijos kontekste niuansus (Scott & Bruce, 1994).

Platesnis inovatyvaus elgesio modelis buvo pasitilytas Amabile (1988). Autorés teigimu, Siame
modelyje susieti tiek individualts (arba mazos grupés), tiek organizaciniai veiksmai ir Sis modelis yra
pritaikytas inovatyviam darbuotojy elgesiui organizaciniame kontekste.

Autoré isskiria 5 etapus tiek organizacijos, tiek individualiy darbuotojy lygmeniu, uzduotys taip
pat panasios, skiriasi tik atsakomybés lygmuo.

Remiantis $iuo modeliu, tiek organizacija, tiek darbuotojas atlieka mainus — organizacija sukuria
darbuotojo idéjoms atsiskleisti tinkamg atmosfera, o darbuotojas kuria idéjas, kurios yra naudingos
organizacijai. Autoré teigia, jog idéjy generavimas ir inovatyvus pritaikymas priklauso tiek nuo
darbuotojo, tiek nuo organizacijos. Inovatyviam darbuotojui biidingi $ie bruozai:

1. Jgudziai, susij¢ su darbu. Tai yra tarbuotojo zinios, techniniai jgiidziai, susij¢ su uzduotimi
(Amabile, 1988). Anksiau minétas tyrimas atskleidé, jog pradinis pasiruo$§imas yra labai
svarbu sprendziant problemas. Norint, kad darbuotojas sitlyty naujas ir jdomias jzvalgas, jis
jau turi biiti gerai jsisgmonings senas.

2. Kairybiniai jgidziai. Sie jgiidziai yra susije su darbuotojo asmeninémis savybémis ir patirtimi
(tadiau ta patirtis néra susijusi su darbiniais jgiidZiais). Siuo atveju kiirybiniai jgiidZiai yra susije
su bendravimo jgudziais, gebéjimu rizikuoti, atvirumu jvairioms patirtims, lankstumu.
Manoma, jog bendravimo jgiidziai ir lankstumas yra svarbu, nes leidzia darbuotojui gauti
didesne dalj informacijos, susijusios su problema, ir sitlyti naujus problemos sprendimo
metodus (Ishibashi, et al., 2004). Taigi, darbuotojy savybés, tokios, kaip nelankstumas ir
socialiniy jgiidziy trikumas, daZniausiai yra laikomos neinovatyviy darbuotojy savybémis,
taCiau kai kurie tyrimai rodo, jog inovatyvumas yra susijes su patirtimi, to tiesiog iSmokstama
(Amabile, 1988). Taigi, daug priklauso nuo organizacijos gebéjimo skatinti ir integruoti
darbuotojus.

3. Darbuotojo motyvacija yra susijusi su tuo, kaip darbuotojas panaudos darbo ir kirybinius
1giidZius inovatyviai atlikdamas uzduotis darbo vietoje. Kiirybiniai ir darbiniai jgiidziai i§ dalies
apibrézia, ka darbuotojas gali atlikti, taciau motyvacija apibrézia, ka jis atliks. Darbuotojo
motyvacija, pasak autorés, galima btity apibrézti dviem kriterijais: tai darbuotojo poZiiiris |
uzduotj ir ] priezasti, kodél jis atlieka Sig uzduotj. Darbuotojo poziiiris i pacia uzduotj

dazniausiai nulemia, ar darbuotojas turés viding ar iSoring motyvacija uzduociai atlikti.
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Darbuotojo paziliris, priezastis, kod¢l jis atlieka Sig uzduotj, daznai bus nulemtas organizacijos
poziiirio (Amabile, 1988).

Organizacija taip pat yra svarbi Siame modelyje, nes pats inovatyvus elgesys negali bti atskirtas
nuo aplinkos, Kkurioje darbuotojas inovatyviai elgiasi, todél suprantama, kad net kalbant apie
darbuotoja svarbus ir organizacijos indélis. Siuo atveju organizacijai, kuri skatins darbuotojy inovatyvy
elgesi, bus budingi Sie kriterijai:

1. Istekliai uzduoéiai atlikti. Sis komponentas apima viska, kas organizacijoje padéty atlikti skirta
uzduotj: materialieji, fiziniai komponentai (pvz., kompiuteris su specialiomis programomis,
duomeny bazés, reikiami dokumentai), taip pat zmogiskieji iStekliai — specialistai, su kuriais
galima pasikonsultuoti, darbuotojai, kurie jau turi pakankamai patirties Sioje srityje.

2. Inovacijy valdymo jgiudziai. Daugiau nei 65% apklaustyjy vieng svarbiausiy rodikliy, lemianciy
inovatyvy elegsj, jvardijo gerg vadovavimg projektams. Svarbu ir komunikacija, kaip perduoti
naujienas, suderinti darbuotojy autonomijg su kliento poreikiais, taip pat kaip planuoti
darbuotojui reikalingg individualy laikg idéjoms kurti, derinti su komanda. Dauguma
darbuotojy jvertino, kad biitent sklandus procesas be iSoriniy trukdziy, kurie nukreipia démes;,
yra vienas i§ svarbiausiy rodikliy, norint uztikrinti inovatyvy probelmy sprendimg (Amabile,
1988). AiSkus proceso apibrézimas ir nurodymai taip pat padeda mazinti natiiralig streso
bisena, ir kei€ia pozirj j situacijg (Udayar, Fiori, & Bausseron, 2020).

3. Motyvuojantis organizacijos klimatas. Darbuotojy motyvacijai bene svarbiausias rodiklis yra
organizacijos klimatas. Norédama skatinti inovatyvy elgesj, pati organizacija turéty palankiai
zitiréti ] inovacijas, netgi naujam projektui nepavykus, labiau orientuotis ] tai, jog darbuotojas
€mési inovacijy, nei j nesékme (Sameer, 2018). Taip pat organizacija, kuri leidzia darbuotojams
prisiimti rizika, daznai kartu paskatina darbuotojy inovatyvy elgesj. Taip pat svarbu parodyti,
jog organizacija didziuojasi darbuotoju, pasiekusiu savo tiksla (Yuan & Woodman, 2010), nes
taip darbuotojas jaucia palaikymg.

Sis teorinis modelis yra svarbus, nes nagrinéja ne tik darbuotojo inovatyvy elgesj, tadiau ir bitinas
salygas organizacijoje, kad biity inovatyviai sprendziamos problemos. Taip pat Sis modelis leidZia
aptarti ir darbuotojui svarbias charakteristikas, kurios skatina ] problemas Zvelgti inovatyviai ir
nagrinéti, kaip su organizacijos pagalba to gali biti iSmokstama.

Viska apzvelgus, galima teigti, jog abu aptarti modeliai néra vienas kitam priesingi — modelis,
apibréztas Wallas (1926), daugiau yra susijes su inovatyvaus elgesio procesu, antrasis modelis,

nagrinétas Amabile (1988), yra daugiau susij¢s su aplinkybémis, kad procesas vykty. Siekiant
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organizacijoje taikyti vieng ar kita modelj, reikéty atsizvelgti, ar norima daugiau orientuotis | patj

procesa, ar i aplinka, kurig reikia sukurti organizacijoje.

1.2 Inovatyvaus elgesio prielaidos

Egzistuoja jvairiy prielaidy, kokios organizacinés charakteristikos skatina inovatyvy darbuotojy
elgesi. Prie svarbiy organizacijos charakteristiky yra priskiriama organizacijos kultiira ir klimatas
(Afsar & Badir, 2017), santykiai su bendradarbiais ir vadovais (Aselage & Eisenberger, 2003). Jtakos
gali turéti taip pat ir darbuotojy individualios charakteristikos (Chen, Wu & Chen, 2010).

Svarbi inovatyvaus elgesio teorija yra vidinés motyvacijos teorija, apibiidinanti inovatyvy
elgesj kaip vidinés motyvacijos padarinj (Saleem, Tufail, Atta & Asghar, 2015). Vidiné motyvacija yra
susijusi su inovatyviu elgesiu dé¢l vidinés motyvacijos svarbos palaikant susidoméjimg ir norg tobuléti
darbo vietoje, D¢l Sios priezasies, pasak teorijos Salininky, vidiné motyvacija skatina déti daugiau
pastangy kuriant unikly produktg (Amabile, 1985). Tyrime, atliktame Chen ir bendraautoriy (2010),
vidiné motyvacija turéjo daug didesne reikSme inovatyviam darbuotojy elgesiui ir pasiekimams, nei
iSorinis paskatinimas (ta¢iau iSorinis paskatinimas taip pat buvo svarbus rodiklis darbuotojams, kurie
didelés vidinés motyvacijose neturéjo). Jdomu tai, jog buvo tiriamas vidinés motyvacijos mediaciné
svarba tarp asmeniniy darbuotojy savybiy (naudotas DidZiojo 5 Klausimynas) ir inovatyvaus elgesio.
Reikia pabrézti, jog vidiné motyvacija buvo susijusi su darbuotojy inovatyviais sprendimais darbo
vietoje, neatsizvelgiant ] asmenybe, o iSoriné motyvacija pad€jo atsiskleisti inovatyvumui tik ty
darbuotojy, kurie tur¢jo iSreikstg ekstraversijos bruozg (Chen, et al., 2010). Baer, Oldham ir Cummings
(2003) atliktas tyrimas atskleidé, jog iSorinis paskatinimas efektyvus, kai darbuotojai dirba jprasta,
nesudétingg darba (darbui, kuriam reikia kognityviniy istekliy, prireiks ir daugiau vidinés motyvacijos,
jsitraukimo).

Kai kurie tyréjai $ig teorija kritikuoja. Sung ir Choi (2009) atliktame tyrime apie vidinés
motyvacijos naudg kiirybiSkumui (kturybiSkumas — viena pagrindiniy inovatyvaus elgesio savybiy,
literattiroje apibiidinama kaip pirmasis etapas, norint sukurti id¢jg ar produkta, o inovatyvus elgesys —
kaip idéjos ar sukruto produkto sékmingas jgyvendinimas arba jvedimas j rinkg. Vidiné¢ motyvacija ir
kiirybiSkumas buvo susij¢ tik su asmenimis, kurie turéjo tam tikry psichologiniy ypatybiy (tyrime
psichologinés ypatybés buvo vertintos Big 5 asmenybés klausimynu). Tyrimas atskleidé, kad vidiné
motyvacija didino kiirybinguma asmeny, kuriems buvo biidingas aukStas sutariamumas). Taigi, vidiné

motyvacija skatins kirybinguma tik ty darbuotojy, kuriems budingos asmeninés savybés yra
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sutariamumas ir intraversija. Darbuotojai, kuriems budingi biido bruozai yra ekstraversija ir Zemas
sutariamumas, kiirybiSkai elgsis tik dél iSorinés motyvacijos, tai yra paskatinimy ir griztamojo rysio
teikimo.

Inovatyvus elgesys jmonéje taip pat susij¢s su darbuotojy emociniais istekliais ir santykiais tarp
bendradarbiy ir vadovo (Jiwen, Tsui & Law, 2009). Darbuotojai, kuriy santykis su vadovu geresnis,
dazniau buvo linke dalytis savo mintimis ir idéjomis, rodé daugiau iniciatyvos, sprendé organizacijos
problemas (Carnevale, et al., 2017). Cao ir Zhang (2020) atliktas tyrimas atskleidé, kad psichologinis
saugumas ir santykiai darbe yra susij¢ su darbuotojy inovatyviu elgesiu. Tai galéty biti paaiSkinama
streso imantis atsakomybés uZ projekta valdymu (Pundt, et al., 2010). Zmongs, turintys didesnj
socialinj palaikymg, lengviau iSgyvena stresines situacijas (Viswesvaran, Sanchez & Fisher, 1999),
jaucia didesnj psichologinj saugumg (Carmeli, Brueller, & Dutton, 2009). Tai galéty biti paaiskinta
socialine—kognityvine teorija, kurios atstovy manymu, asmuo elgiasi tikédamasis naudos. Jei veikla,
kurig jis atlieka, tikétina, bus naudinga ir padés iSvengti zalos, arba zala (nepavykus) bus suvokiama
mazesné¢ nei nauda, kurig gaus (pavykus), darbuotojas imsis veiklos ir iniciatyvos. Darbuotojai,
siilydami inovatyvius projektus, idéjas ir sprendimo biidus, daznai rizikuoja, nes jy id¢ja gali biti
atmesta arba jie véliau patirs nesekme¢. Dazniausiai darbuotojai nukencia psichologiskai, jei
nejgyvendinta jy id¢ja arba nepriimtas pasitlymas. Vis délto, jei darbuotojo ir vadovo ar kolegy
santykiai yra geri, darbuotojas patiria mazesn¢ psichologine Zzala, nes jis jauia organizacijos
palaikyma (Aselage & Eisenberger, 2003). D¢l Sios priezasties darbuotojai, gerai sutariantys su vadovu
ir kolegomis, jauCiantys psichologinj palaikyma, daZniau siiilo inovatyvius problemos sprendimo
budus.

Darbuotojy inovatyviam elgesiui organizacijoje taip pat yra svarbu autonomija ir
saviveiksmingumas darbo vietoje (De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, Niesen, & Van Hootegem,
2014). Atlikti tyrimai atskleidé, kad kuo daugiau laisvés ir savarankiSkumo darbuotojas turi, tuo
didesné tikimybé, kad darbuotojas ims elgtis inovatyviai. Dhar. (2016) isskyré, jog autonomija darbo
vietoje buvo vienas i§ veiksniy, kuris 1émé darbuotojy inovatyvy elgesi. Autonomija darbo vietoje
paciam valdyti idéjy jgyvendinimo procesa, yra galimybé pradéti nuo mazy pokyciy darbo vietoje (De
Spiegelaere, et al., 2016). Vis délto didesné darbuotojo autonomija yra susijusi su didesniu stresu darbo
vietoje ir neuztikrintumu (Kim & Stoner, 2008). Stresas darbo vietoje gali buiti profesinio perdegimo
priezastis (Kim & Stoner, 2008). Dazniausiai stresas laikomas neigiamu dalyku, negatyviai susijusiu su

inovatyviu darbuotojy elgesiu (Saleem, Tufail, Atta & Asghar, 2015). Mokslingje literatiiroje apraSytas
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ir teigiamas streso potyris arba eustresas (Hargrove, 2013), apibiidinamas kaip teigiamas pozilris j
stresg dél turimy iStekliy tinkamai susitvarkyti su stresine situacija. Taigi, eustresas daznai yra
suprantamas, kaip tam tikras streso lygis, i88iikis, o distresas, arba neigiama streso pajauta, kyla
tuomet, kai stresas yra suprantamas kaip trukdis (Hargrove, 2013). Taigi, didesnis autonomijos
suteikimas darbuotojui gali buti suprastas tiek kaip trukdis, tiek kaip naujas issukis, tas priklauso nuo
darbuotojo. Svarbus veiksnys, kuris nulemia, ar darbuotojas patirs eustresg ar distresg, kai jam bus
suteikta autonomija, yra darbuotojo pasitikéjimas, ar gerai ir kaip gerai jis atliks darbg (Prem, Kubicek,
Diestel, & Korunka, 2016). Pasitelkus §j modelj, galima paaiskinti, kodél kg tik j jmong atéjes dirbti
darbuotojas jaucia stresa, kai jam yra suteikta per didelé autonomija ir kod¢l svarbi mentoriaus pagalba
(Chen, & Silverthorne, 2008).

Darbuotojo inovatyvy elgesj veikia ir bendra organizacijos kutiira bei klimatas. Sj rysj
geriausiai galima biity paaiskinti organizacinés paramos teorija, kurig apibiidino Eisenberger ir kolegos
(1986). Autorius teigia, jog darbuotojai organizacijai kaip vienetui yra linke priskirti Zmogiskasias
savybes. Tokiu atveju kuo daugiau organizacija, kaip vienetas, duoda darbuotojui (ne tik materialine,
bet ir moraline prasme), tuo daugiau darbuotojas jausis jsipareigojes jmonei, kurioje dirba, ir stengsis
grazinti skolg (Pundt, Martins & Nerdinger, 2010).

Afsar ir Badir (2017) istyré, jog dvasingumas darbo vietoje (autoriai dvasingumg apibtdina
kaip ,,darbuotojo gebéjimg surasti prasme veikloje, kurig atlieka, ir darbuotojy tarpusavio rysj
organizacijoje®, taip pat dvasingumas darbo vietoje gali biiti susijes su asmens ir organizacijos
atitikmeniu, kai asmeninés darbuotojy vertybés sutampa su organizacijos vertybémis) padidina
darbuotojo inovatyvy elgesj. Tai galima biity paaiskinti tieck bendravimo ir socialinés paramos svarba
darbuotojui, kuri, uZzsimezgus stipriam tarpusavio rySiui organizacijoje, didina inovatyvy elgesj (Wang,
Fang, Qureshi & Janssen, 2015), tiek organizacijos ir darbuotojo vertybiy atitikimu, kas skatina
darbuotojo viding motyvacija (Afsar & Badir, 2017), o kartu ir darbuotojo inovatyvy elgesi.

Sameer (2018) taip pat pabrézé optimizmo kaip psichologinio kapitalo svarba organizacijos
kulttirai ir darbuotojy inovatyviam elgesiui. Optimizmas kaip organizacijos kulturos charakteristika yra
svarbus, nes, skatinant optimistinj poziiirj jmonése, darbuotojai iSSugdo stipresnj psichologinj kapitala,
jaucia didesnj psichologinj saugumg (Sameer, 2018). Kaip buvo minéta, darbuotojai daZznai sitlo
inovatyvias idéjas, kai mano, jog tos idéjos jiems duos daugiau naudos, nei zalos (Yuan & Woodman,
2010). Vadinasi, skatinti optimistiska jmonés kultiirg naudinga jmonei (Sameer, 2018).

Taigi, inovatyvus elgesys yra labai susijgs su organizacijos klimatu ir kultira. Kuo labiau yra

skatinama vidin¢ darbuotojy motyvacija, bendrumas tarp darbuotojy, atsizvelgiama j darbuotojy viding
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motyvacija, kuo labiau jmoné investuoja j darbuotojg, tuo labiau tikétina, kad darbuotojai elgsis
inovatyviai.

Apibendrinant galima teigti, kad mokslin¢je literatiiroje néra vienareikSmio atsakymo dél
autonomijos vaidmens prognozuojant inovatyvy darbuotojy elgesi. Vienuose Saltiniuose autonomija
yra apraSoma, kaip svarbus rodiklis darbuotojy inovatyviam elgesiui, kituose per didelé autonomija yra
siecjama su stresu darbo vietoje. Apzvelgus literatirg, galima teigti, jog autonomija bus susijusi su
inovatyviu darbuotojy elgesiu, jei darbuotojas bus pozityviai nusiteikes ir sitilydamas inovatyvias

idéjas tikesis naudos.

1.3. Transformacinis vadovavimas ir inovatyvus elgesys

Transformacinis vadovavimas yra viena i§ vadovavimo formy, kuri labiausiai susijusi su
darbuotojy inovatyviu elgesiu (Choi, Kim, Ullah & Kang, 2016). Nors tarp Siy dviejy konstrukty
egzistuoja rySys, vis délto néra aiSku, kodél Sis rySys galéjo atsirasti. Norint paaiSkinti ry§j tarp
transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio teoriniy konstrukty, svarbu aptarti ir
transformacinio elgesio sampratg.

Vieng tiksliausiy transformacinio vadovavimo apibrézimy pateiké Bass ir Riggio (2006).
Autoriai transformacj vadovavimg apibtdino kaip lyderio gebéjimg motyvuoti darbuotojus pakilti vir$
asmeniniy interesy, prisidedant prie bendry tiksly siekio, lyderio ir darbuotojo mainai, kuriy metu pats
darbuotojas tampa lyderiu. Terminas ,transformacinis vadovavimas®“ vartojamas tikintis, kad
transformacinis vadovas gebés pakeisti tieck darbuotojy pozidrj, tiek jo vertybes. Vienas i§ svarbiy
transformacinio vadovo poveikio principy yra vadovo gebéjimas skatinti asmenis siekti daugiau
bendry tiksly ir zvelgti placiau nei asmeniniai interesai. Kai kurie tyréjai pastebéjo neigiamas sasajas
tarp transformacinio vadovavimo teorijos ir Hobfall (1989) iskeltos istekliy iS$saugojimo teorijos.
Pasitelkus istekliy i$saugojimo teorija, kiekvienas individas siekia gauti ir iSlaikyti svarbius iSteklius
(nesvarbu, ar tai buty realts objektai, asmeninés savybés, darbo galimybés, ar kiti svarbiais laikomi
iStekliai) (Hobfall, 1989). Transformacinis vadovavimas daznai pakei¢ia asmens mastyma asmeniniy
iStekliy plotméje ir skatina asmeninés naudos atsizadéjimg dél visuotinés idéjos (Purvanova, et al.,
2006). Dél sio pozitrio §i vadovavimo forma turi tiek Salininky, tiek kritiky. Viena vertus,
transformacinis vadovavimas yra laikomas taip pat ir viena i§ moraliy vadovavimo formy (Sivanathan
& Fekken, 2002), dazniausiai transformacinis vadovas yra suvokiamas kaip aukstos moralés zmogus

(Sivanathan & Fekken, 2002). Transformacinio vadovavimo modelis yra daznai pasitelkiamas spresti
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visuomeneés socialines probelmas (McGuire & Hutchings, 2007). Vienas populiariy transformaciniy
vadovy buvo Martynas Liuteris Kingas, kurio pasakytomis kalbomis remiamasi transformacinio
vadovavimo analizé (McGuire & Hutchings, 2007). Vis délto Sis transformacinio vadovavimo aspektas
(savo poreikiy atsizadéjimas dél kilnaus tikslo) daznai sulaukia kritikos. Atlikti tyrimai rodo, jog
nuostata atsizvelgti | organizacijos tikslus nepaisant asmeniniy poreikiy yra susijusi su darbuotojy
perdegimo sindromu (Hildenbrand, Sacramento, & Binnewies, 2018). Taip gali nutikti dél keleto
priezasCiy — saves atsizadéjimo siekiant kilnaus tikslo (Gonsalvez, 2011) bei aukstos darbuotojy
motyvacijos (Bass, 1995). Atlikty tyrimy duomenimis, transformaciniai lyderiai daznai geba paskatinti
darbuotojy motyvacijg ir jsitraukimg (Hildenbrand Sacramento and Binnewies, 2018), taciau dél to gali
nukentéti asmeninis gyvenimas.

Norint paaiskinti ry$] tarp inovatyvaus elgesio ir transformacinio vadovavimo, galima bty
remtis Piccolo ir Colquitt, (2006) pasitlytu transformacinio vadovavimo modeliu. Autoriai teigia, kad
transformacinis vadovas dazniausiai daro jtaka poveiko priemonémis — idealizuota jtaka, jkvepiancia
motyvacija, intelektualine stimuliacija bei individualiu démesiu.

Idealizuota jtaka yra skatinama transformacinio vadovo rodomu pavyzdziu jkiinyti idéja, kurig
jis nori perteikti kitiems asmenims (Piccolo & Colquitt, 2006). Sis pavyzdys ir skatina asmenis
atsisakyti poreikio kaupti iSteklius (Bass, 1995), nes yra iSsakoma idéja, svarbi ne paciam vadovui, bet
visai grupei ar visuomenei (Gillespie & Mann, 2004). Asmuo tokiu atveju periima bendrg idéjg ir yra
motyvuotas jos siekti net atsisakydamas asmeniniy poreikiy dél bendrystés jausmo (Singh, 2020).
Daznai tiek vadovas, tiek kiti komandos nariai jgis panasig patirtj, o vadovo kuriamas elgesio modelis
atspindés vertybes, ir asmenys bus linke priimti §j elgesio modelj (Beauchamp, Scarlett, Ruissen,
Connelly, McBride, Casemore & Martin Ginis, 2016). Tokiu atveju organizacijos darbuotojai taip pat
skatinami sitilyti savo idéjas ir veikti, nes kuriama motyvacija dirbti dél bendry tiksly ir vertybiy, kuriy
tos organizacijos nariai siekia. Lyderis visuomet rodo pavyzdj (Beauchamp, et al., 2016).

Idealizuota jtaka yra susijusi su inovatyviu elegesiu del bendrystés jausmo, jau anks¢iau minéto
kaip itin svarbaus inovatyvaus elegsio raiskai. Siekiant bendry organizacijos tiksly didéja bendradarbiy
parama vienas kitam, teikiama socialiné parama bei psichologinis saugumas.

Ikvepian¢iag motyvacija daZnai skatina idealizuota jtaka. Jkvepianti motyvacija literatiiroje
apibidinama kaip vadovo sukurta patraukli vizija, skatinanti organizacijos nariy motyvacijg ir elgesj
pagal vadovo pavyzdj (Piccolo & Colquitt, 2006). Transformacinis vadovavimas yra orientuotas j
viding motyvacija, nes vadovo idéjos siekia visi organizacijos nariai, jos jgyvendinimas svarbus

visiems, todél daznai iSorinio paskatinimo nereikia (Bolkan, Goodboy& Griffin, 2011). Vidiné
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motyvacija yra viena i§ kertiniy transformacinio vadovavimo siekiy. Vidinés motyvacijos teorija
grindziama tuo, jog tam tikri veiksmai gali buti atliekami ne dé¢l pagyrimo ar paskatinimo, bet dél
paties darbo teikiamo malonumo. (Charbonneau, Barling & Kelloway, 2001). Teoriné koncepcija yra
panasi ] transformacinio vadovavimo — i§ vadovo pavyzd] imantys asmenys ne i§ karto pasiekia
apCiuopiamy rezultaty (Goodboy & Griffin, 2011) ir kartais net paaukoja turimus isteklius dél vadovo
idéjos (Charbonneau, et al., 2001). Transformacinis vadovas uztikrina viding motyvacija dél vadovo
gebéjimo sitilyti ateities vizijg, kuri biity svarbi visiems grupés nariams (Piccolo & Colquitt, 2006).

Ikvepianti motyvacija turi ry§j su vidine motyvacija, kuri, pasak tyréjy, yra labiau susijusi su
inovatyviu elegesiu nei iSoriné. Vidiné motyvacija skatina darbuotojg stengtis ir praleisti daugiau laiko
sprendZiant problema, tuomet darbuotojas geba iSkelti naujy ir prasmingy idéjy.

Intelektuali stimuliacija yra buidas, kuriuo vadovas stimuliuoja komandos nariy mastyma,
skatina rizikuoti ir spresti iSkilusias problemas (Piccolo & Colquitt, 2006). Intelektuali stimuliacija yra
susijusi tiek su bendros idéjos siekiu, tiek su vidine motyvacija. Emocinio jsitraukimo déka komandos
nariai proaktyviai iesko sprendimy, kaip rasti iSeitj i$ susiklosCiusios situacijos, sprendzia problemas
(Jandaghi, Matin, & Farjami, 2009). Intelektinés stimuliacijos déka asmenys dar labiau jsitraukia ir
investuoja sieckdami bendro tikslo. Daznai transformacinis vadovas to pasiekia:

e formuodamas mastymo pavyzdj,

e pats permastydamas ir i$ naujo jvertindamas tradicijas ir normas,

e 7zvelgdamas j priblema 1S jvairiy perspektyvy,

e skatindamas kitus ieskoti jvairiy problemos sprendimo biidy,

e skatindamas naujai pazvelgti ] esamas problemas

e skatindamas kitus grupés narius pakeisti seniai galiojanc¢ig tvarkg ir generuoti id¢jas

Intelektiné stimuliacija gali skatinti darbuotojy inovatyvy elgesj dél jmonés klimato ir kulttiros
formavimo. Jeigu jmonéje bus vertinamos inovacijos, tikétina, jog darbuotojai taip pat stengsis
inovatyviai mastyti ir spresti problemas. Transformacinis vadovas suteiks reikiamg autonomija, rodys
ir tokiu budu jj skatins.

Taip pat svarbu yra individualus démesys. Individualus démesys literatiiroje apibtidinamas kaip
isiklausymas ] kiekvieno grupés nario asmeninius poreikius, skundus, pastebint kiekvieng grupés narj
kaip individa, turintj skirtingus gabumus (Piccolo & Colquitt, 2006). Atlikty tyrimy duomenimis,
organziacijos sékme lemia kiekvieno organizacijos nario pozilris j transformacinj vadova (Nielsen &

Daniels 2012). Svarbu ir vadovo asmeninio santykio uzmezgimas su komandos nariais, kas padeda
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mazinti konfliktus tarp grupés nariy, uzkirsti kelig nesusipratimams. Daznai transformacinis vadovas
gali tapti tarpininku tarp skirtingy nuomoniy grupéje, skatinti kiekvieng narj pasisakyti ir jsitraukti
(Nielsen & Daniels, 2012). Individualus démesys literattiroje yra jvardijamas kaip paskutinis Zingsnis
plétojant transformacinj vadovavimag, jo metu sukuriamas emociskai saugus klimatas organizacijoje,
transformacinis vadovas tokiu biidu perduoda Zinias ir leidzia atsiskleisti grupés nariy gabumams
(Jandaghi, Matin & Farjami, 2009).

Individualus démesys apibrézia individualy vadovo ir darbuotojo santykj. Kuo artimesnis
vadovo ir darbuotojo santykis organizacijoje, tuo daugiau darbuotojas siiilys inovatyviy problemos
sprendimo biidy. Be to, skiriant individualy démesj darbuotojams, suteikiamas prasmingas grjztamasis
rySys, darbuotojai gali geriau jvertinti ir suprasti savo darbo atlikimo kokybe, jaucia daugiau
organizacijos paramos.

Taigi, transformacinis vadovavimas daznai turi ry$] su inovatyviu darbuotojy elgesiu.
Transformacinio vadovavimo specifika leidzia kurti kitokj rysj tarp organizacijos nariy, kitokj pozitrj j

organizacijos tiksly siekj ir ] organizacijos misija bei vizijg.

1.4. Darbo atlikimas ir inovatyvus elgesys

Darbo atlikimas daznai literatiiroje yra apibiidinimas kaip verté organizacijai, kurig ji gauna dél
darbuotojo atlickamy veikly per tam tikrg laiko tarpg (Motowidlo & Kell, 2012). Darbo atlikimas yra
vienas labiausiai susijusiy veiksniy su darbuotojo elgesiu darbo vietoje (de Dreu & Nauta, 2009), ir
tyréjai dazniausiai pataria zitiréti | darbo atlikimg kaip j tam tikrg elgesj, o ne psichologine biiseng
(Motowidlo & Kell, 2012). Taip pat darbo atlikimas daznai yra susijes su organizaciniu kontekstu
(Adeyemi, 2008), tai néra tiesiog darbuotojo elgesys darbo vietoje, taCiau toks elgesys, kuris gali
padéti arba trukdyti organizacijai siekti savo tikslo (Motowidlo & Kell, 2012). Pavyzdziui,
mechanikas, kuris puikiai supranta brézinius, inzinerinius principus ir yra igijes igidziy, $iuo metu
tikriausiai daugiau prisidés prie organizacijos gerovés ir geriau atliks uzduotis, nei mechanikas, kuris
tik supranta brézinius ir neturi jgudziy Sioje srityje. Abu atliks darba, taciau kuris bus naudingas
organizacijai? Taigi, darbo atlikimas apibrézia darbo naudg organizacijai ir trumpalaikiams bei
ilgalaikiams organizacijos tikslams (Rochayatun & Setiawan, 2020). Svarbi ir darbuotojo psichologiné
biisena, ji daro jtaka darbui. PavyzdZiui, jeigu du mechanikai yra jgij¢ tokiy paciy darbiniy jguidziy,

darbo patirtj, dalyvave mokymuose, taciau vienas i§ jy kelia sau maksimalius reikalavimus, Kitas —
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minimalius, tikriausiai priezastis yra psichologiné (Motowidlo, et al., 2012, Rochayatun & Setiawan,
2020).

Galima paminéti keletg teorijy, kurios apibrézia darbo atlikimo savoka ir nagrinéja, kas lemia
vienokig ar kitokig darbo atlikimo kokybg. Campbell (1990) jvardija 8 veiksnius, kurie turéty padéti
darbuotojui geriau atlikti darba:

1. Specifiniai darbo jgiidZiai — darbuotojo turimi jgiidziai Siai uzduociai atlikti ir praktika.

2. lgudziai, nesusij¢ konkreciai su darbu — darbuotojo asmeniniai jgiidziai, tiesiogiai nesusij¢ su

uzduoties atlikimu.

3. Komunikacija rastu ir zodziu — kaip darbuotojas geba bendrauti su vadovais, bendradarbiais ir

Klientais, kitaip tariant, komunikacijos jgudziai.

4. Darbuotojo pastangos — kiek pastangy pats darbuotojas deda uzduociai jvykdyti ir kokia jo

motyvacija pasiekti aukstg rezultata.

5. Asmeniné disciplina — kiek darbuotojas yra susitelkes ] darbo procesg ir kaip vengia pasaliniy

trukdziy.

6. Komanda ir bendradarbiy darbo atlikimas — koks bendradarbiy ir komandos nariy pozitris j

uzduociy atlikima, kiek darbuotojas gali tikétis palaikymo 1§ komandos.

8. Valdymas ir administracija — kaip organizacijos tikslai perteikiami darbuotojams, kaip
valdomas ir koordinuojamas darbo procesas, organziacija ir darbuotojy komandos.
Sis modelis apima komponentus, kurie lemia auksta darbo atlikimo kokybe. Nors modelis neapibréZia
darbo atlikties proceso, taciau jvardija individualius ir organizacinius veiksmus, kurie yra susij¢ su
darbo atlikties procesu.

Svarbu aptarti ir darbo atlikimo specifika — vieny darbuotojy veikla bus orientuota j konkretaus
produkto kiirima, kity — j ilgalaikj organizacinés veiklos uztikrinima. Specifines, trumpalaikes uzduotis
atliekantys darbuotojai turés sukurti konkrety gaminj arba jj parduoti ir matys rezultatg, galés jvertinti,
ar pavyko sukurti produkta, kiek gaminiy parduota (Motowidlo, et al., 2012). Darbuotojai, atliekantys
uzduotis, orientuotas j darbo uztikrinimg (pavyzdziui, vadovai, vadybininkai, zmogisky iStekliy
specialistai, valytojai, finansy ir planavimo komandos) daznai neturi greito, tikslaus ir objektyvaus
griztamojo ry$io, jy darbas prisideda prie organizacijos gério kiirimo, taciau jie negamina konkretaus
gaminio (Motowidlo, et al., 2012). D¢l Sios priezasties minétai darbuotojy grupei sunku jvertinti darbo

atlikima ir sukuriamg vertg, gali trukti tiksliy nurodymy, kaip atlikti darbg (Kelloway & Barling,
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1991). Vis délto Sie darbuotojai daznai dirbdami organizacijoje turi didesn¢ autonomija imtis rizikos ir
inovatyviy sprendimy (Cordery, Morrison, Wright & Wall, 2010).

Inovatyvus elgesys susijes su darbo atlikimu. Nors kartais darbuotojas turi elgtis inovatyviali,
kad galéty atikti darbg — inovatyvus elgesys lemia kokybiSkesnj ar prastesnj darbo atlikimg, jeigu
darbuotojas turi daug autonomijos ir mazai ziniy (Cordery, et al.,,2010), — vis délto tai daznai sukelia
psichologinj diskomforta ir stresa (Heereman & Walla, 2011). Taigi, darbo atlikimas yra svarbus
rodiklis inovatyviams elgesiui (inovatyvus elgesys lemia darbo atikimg). Kuo geriau darbuotojas
iSmano darbo specifika, yra jgijes specialiy jgiidziy, tuo daugiau i§ jo galima tikétis inovatyvaus
elgesio (Amabile, 1988). Svarbus dalykas ir anks¢iau darbuotojo jgytos ekspertinés zinios, Kurias
pasitelkus galima surasti daugiau problemos sprendimo biidy, susijusiy su aptariama sritimi.
Darbuotojai, kurie §iy ekspertiniy Ziniy nejgijo, tokiy galimybiy neturi (Amabile, 1988). Reikia
nepamirsti, jog gera darbo atliktis didina darbuotojo psichologin] saugumg ir mazina nerimg dél
uzduoties (De Berker, Rutledge, Mathys, Marshall, Cross, Dolan & Bestmann, 2016).

Viena teorijy, kodél darbo atlikimas yra svarbus inovatyviam elgesiui, buvo iSkelta VVroom
(1964). Autoriaus manymu, darbuotojai prisiima rizikg ir siiilo inovacijas, nes tikisi pozityvaus
rezultato. Kadangi darbuotojai, kuriy darbo kokybé geresné, pozityviau save vertina (Yuan &
Woodman, 2010), rizikuodami jie dazniau tikésis teigiamo rezultato (Yuan & Woodman, 2010) dél
patirtos sékmés praeityje. Darbo atlikimas gerins inovatyvy elgesj, mazindamas su uzduotimi susijusj
stresg dé¢l jauciamo psichologinio saugumo.

Vis délto, objektyviai vertinant, geras darbo atlikimas ne visada mazins stresg. Pavyzdziui,
Nisar & Rasheed (2020) atliktas tyrimas parodé, kad policijos pareigiinai, kuriy Saudymo tikslumas
pratyby metu buvo 90%, streso metu pataikydavo maziau nei 50%. Paminétinas tyrimas, kuriame
dalyvavo atletai (Turner, 2014). Nors dauguma atlety patiria tam tikrg streso lygj varzyby metu, tik kai
kuriuos atletus stresas veikia teigiamai (Hargrove, 2013). Yra atlety, kuriy fizinés galimybés pablogéja
dél patiriamo streso. Taigi, galima manyti (vadovaujantis Vroom (1964) iskelta teorija), jog rizikuoti ir
sitilyti inovatyvius problemos sprendimus imsis tik tie darbuotojai, kurie vertins savo darbo atlikimag
kaip gerg ir jau buvo patyr¢ s€kme praeityje, o tai nebiitinai bus darbuotojai, kurie objektyviai darba
atliks geriausiai $iuo metu (Orpen, 1980).

Vertinant darbo atlikimg ir inovatyvy elgesj, bus svarbus ir griztamasis rySys. Guo, Liao, Liao
& Zhang, (2014) tyrimo duomenimis, griZztamasis rySys lemia, ar darbuotojas vertins savo darbo

atlikima kaip kokybiska ir siiilys inovatyvius problemos sprendimo biidus organizacijoje.
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Darbo atlikimas taip pat yra susijes su motyacija sitlyti inovacijas darbo vietoje. Vis délto
literatiroje galima rasti skirting nuomoniy dél motyvacijos. Tyréjai nesutaria, ar dél jau turimos
motyvacijos darbuotojas sitilo naujas idé¢jas, ar motyvacija yra jgyjama sulaukus pozityvaus grjZztamojo
rySio (Erhel & Jamet, 2013). Vis délto, visy tyréjy nuomone, gerai arba labai gerai savo darba
vertinantis darbuotojas turés daugiau motyvacijos Siam darbui atlikti (Geister, Konradt & Hertel,
2006).

Darbo atlikimas (arba subjektyvus vertinimas) turi jtakos ir darbuotojy pozitiriui j autonomija.
Daugumos tyréjy teigimu, autonomija lemia atlickamo darbo pobiidj (Morgeson, Delaney-Klinger &
Hemingway, 2005). Yra ir prieSingy nuomoniy. Vroom (1964) manymu, ne autonomija lems darbo
atlikimg, o darbo atlikimas — autonomijg. Darant prielaidg, kad siekdamas naudos darbuotojas nori
1Svengti Zalos, didesnés autonomijos sieks darbuotojai, kurie savo darbo atlikimg vertina gerai, o ne tie
darbuotojai, kurie savo darbo atlikimg vertina prastai. Be to, jgij¢ daugiau autonomijos savo darbg
gerai vertinantys darbuotojai jaus didesnj psichologinj saugumg ir maziau jtampos, nei darbuotojai,
kurie savo darbo atlikimg vertina prastai (Saragih, 2015). Reikia pabrézti, kad darbo atlikimo ir
autonomijos rysys literatiiroje palyginti nedaug tyrinétas (Joo, Jeung & Yoon, 2010), taciau, kaip Zinia,
yra svarbus darbuotojy psichologiniam saugumui, autonomijai.

Taigi, darbo atlikimo sgvoka yra jvairiapusiSka, apimanti jvairiy profesijy atstovy indélj j
organizacijos gerove. Darbo atlikimas teigiamai veikia daugybe organizaciniy veiksniy: darbuotojy
motyvacijg, darbuotojy autonomijos siekj, psichologin] saugumg. Darbo atlikimg taip pat lemia
griztamasis rySys ir darbotojo asmeninis savo darbo atlikimo vertinimas. Jdomus rySys yra tarp
inovatyvaus elgesio ir darbo atlikimo — nors kai kurie darbuotojai dél prasto organizacinio vadovavimo
turi elgtis inovatyviai, kad atlikty darbg, tai daznai jiems sukelia stresg ir psichologinio nesaugumo
jausmg. Vis délto darbuotojai, kurie yra uztikrinti dél savo darbo atlikimo ir pozityviai jj vertina, bus

labiau linke rizikuoti ir sitilyti inovacijas organizacijoje.

1.5. Darbo charakteristikos ir inovatyvus elgesys

Darbo charakteristikos nagrinéjamos tyrimuose apie inovatyvy elgesj ir vadovavimo stiliy
(Cerne, et al., 2006). Inovatyvus elegsys taip pat siejamas su aplinka, kurioje darbuotojai atlieka viena
ar kitg uzduotj, todél inovatyvus elegesys turi rysj su darbo charakteristikomis (Janssen, 2004).

Literatiiroje galima rasti skirtingy darbo charakteristiky modeliy. Dazniausiai kaip patikimas

pasitelkiamas Hackman ir Oldham (1975) darbo charakteristiky modelis, kuriame nagrinéjama jgtidziy
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jvairové, uzduotys ir uzduociy svarba, autonomija ir griztamasis rysys (Sios darbo charakteristikos yra
laikomos kertinémis), taciau kai kurie autoriai pasirenka darbo charakteristikas, susijusias su tyrimo
specifika (Zapf, Isic, Bechtoldt, & Blau, 2003). Darbo charakteristikos dazniausiai literatiiroje
apibiidinamos kaip fiziniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja fiziniy ar
psichologiniy pastangy (Hu, Schaufeli & Taris, 2011). Modelis, kuriuo daugiausiai bus remiamasi
darbe, yra darbo reikalavimy ir iStekliy, jis puikiai apibréztas Bakker, Demerouti ir Xanthopoulou
(2007). Modelis pagrijstas teorija, jog kiekvieno darbuotojo emociné savijauta darbo vietoje dazniausiai
priklauso nuo $iy dviejy veiksniy:

e Darbo reikalavimy: tai yra fiziniy, psichologiniy, socialiniy ar organizaciniy darbo
aspekty, kurie reikalauja psichologiniy ar fiziniy darbuotojo pastangy.

e Darbo istekliy: tai yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie leidZia pasiekti darbinius tikslus, palengvina uzduotis arba prisideda prie
psichologinés darbuotojy geroves.

Siame darbe bus daugiau atsizvelgta j darbo reikalavimo veiksnj ir jo ry§j su inovatyviu
elgesiu. Bitent Sis konstruktas yra naudojamas tyrimuose, norint aptarti darbuotojo individual elges;j
organizacijoje (ne pacios organizacijos atvirumg inovacijoms). Hernandez, Salanova ir Peir0 (2007)
tyrime aprase, jog inovatyvy elges] gali paskatinti net darbo charakteristikos, dazniausiai siejamos su
stresu, tokios kaip neaiSkios darbo uzduotys, vaidmeny konfliktai, per didelis darbo kravis. Tokius
tyrimo rezultatus darbo autoriai aiSkina darbuotojo gebéjimu atrasti inovatyvius sprendimus
situacijose, kai reikia greity sprendimy, taciau darbuotojas turi visiskg autonomija darbo vietoje.

Svarbu atkreipti démes;j j tai, kad, nors yra tiriama kaip darbo charakteristikos prognozuoja
inovatyvy elegsj, taciau dazniausiai naudojamas modelis, apibréztas Hackman ir Oldham (1975), kuris
yra siauresnis, nei darbo charakteristiky ir iStekliy modelis, kuris leidZia j darbo charakteristikas
pazvelgti placiau bei patyrinéti, kaip jos prognozuoja inovatyvy elgesi. Bitent darbo charakteristiky ir

iStekliy modeliu, apibréztu Bakker ir Demerouti (2007), bus remiamasi Siame darbe.

1.6. Darbo charakteristiky ir darbo atlikimo reik§mé, transformaciniam vadovavimui

porgnozuojant darbuotojy inovatyvy elgesj

Darbo charakteristikos ir darbo atlikimas yra tiriami kartu su inovatyviu elgesiu, taciau $io
pobiidzio tyrimy néra daug. Darbo atlikimo santykis su inovatyviu elgesiu yra tirtas maziau, nei darbo

charakteristikos.
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Daznai darbo charakteristikos j tyrimg jtraukiamos ir kaip mediatoriai, ypa¢ tie mediatoriai,

kurie susij¢ su vadovavimu (Piccolo, et al., 2006). Atlikta daug tyrimy, kaip skirtingo tipo lyderystés

atsisiskleidzia per darbo charakteristikas (Gillet & Vandenberghe, 2014). Transformacinis lyderystés

stilius daro jtaka darbo charakteristikoms, keisdamas organizacijga ir darbuotojus (Gillet &

Vandenberghe, 2014).

Vadovaujantis anksCiau iSnagrinétu inovatyvaus elgesio ir transformacinio vadovavimo

modeliu (Piccolo, et al., 2006, Amabile, 1988), galima teigti, jog transformacinis vadovavimas

didZiausig ry$j su inovatyviu elegesiu turés dél Siy charakteristiky:

Bendradarbiy palaikymas. Tai vienas daugiausiai inovatyvy elgesj veikianciy transformacinio
vadovavimo bruozy. Bedradarbiy palaikymo déka darbuotojas jaucia pakankama psichologinj
saugumg imtis inovatyvaus elgesio ir rizikuoti (Wang, et al.,, 2015). Transformacinis
vadovavimas yra viena i$ lyderytés formuy, kuri turi stirpiausig ry$j su bendryste tarp darbuotojy
ir bendro tikslo siekiu (Piccolo, 2006).

Kiekybiniai darbo reikalavimai, Jdomu stebéti, kaip kiekybiniai darbo reikalavimai veikia
inovatyvy elgesj. Literatiiroje apraSyta, kaip skirtingo pobiidzio veiklos skatina inovatyvy
elegsj dél darbuotojo gebéjimo pazvelgti | problemg jvairiais aspektais (Amabile, 1988).
Santykis tarp kiekybiniy darbo reikalavimy ir transformacinio vadovavimo néra iSsamiai
iSnagrinétas. Zapf ir kolegos (2003) atliko tyrimg skambuciy centre, kur, autoriy teigimu,
kiekybiniai ir emociniai darbo reikalavimai tyréjo rysj su darbuotojo patiriamu stresu, taciau
netirtas darbuotojy inovatyvus elgesys.

Kognityviniai darbo reikalavimai, Kognityviniai darbo reikalavimai turi rysj su transformaciniu
vadovavimu. Manoma, jog transformacinis vadovas daznai skatina darbuotojy kognityvikg ir
tokiu budu juos jtraukia j problemy sprendimo procesg (Kanste, Kyngés, & Nikkild, 2007).
Aktyvus darbuotojas, galima manyti, sugalvos inovatyviy problemos sprendimo biuidy (Janssen,
2003).

Emociniai darbo reikalavimai. Sie darbo reikalavimai labiausiai susije su darbuotojo patiriamu
stresu darbo vietoje (Zapf, et al., 2003). Taciau dél bendradarbiy paramos ir transformacinio
vadovo auksto emocinio intelekto emociniy reikalavimy sukeliamas stresas gali tapti nauju
i88tkiu darbuotojams (Burnett, 2005).

Darbo jvairové Transformacinis vadovavimas skatina darbo jvairove, nes darbuotojai yra

skatinami prisiimti jvairy veikly, mastyti netradiciskai (Piccolo, et al., 2006). Darbo jvairové
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yra teigiamai susijusi su darbuotojy inovatyviu elgesiu — kuo jvairesng¢ patirtj darbuotojas turi,
tuo inovatyviau jis gebés spresti problemas (Amabile, 1988).

Galimybé tobuléti. Transformacinis vadovavimas yra vadovavimo stilius, kuris suteikia
darbutojams bene didziausig galimybe tobuléti dél vadovo individualaus démesio kiekvienam
darbuotojui ir darbuotojy organizacijos tiksly siekio nepaisant savo interesy (Piccolo, et al.,
2006). Inovatyvus elegesys turi rys$j su nuolatiniu darbuotojy tobuléjimu, nes inovatyviai
spresdamas problemas darbuotojas jgyja daugiau ziniy bei patirties Sioje srityje (Amabile,
1988).

Autonomija. Transformacinis vadovas dazniausiai skatina darbuotojy autonomijg. Kadangi jis
daug démesio skiria darbuotojams, Zino autonomijos lygi, kurj reikéty suteikti kiekvienam
darbuotojui (Gilbert, et al., 2017). Inovatyvus elgesys daznai siejamas su autonomija, nes tokiu
btdu darbuotojas gali apsvarstyti priimamus sprendimus.

Grjztamasis rySys. Transformacinis vadovas daZznai yra linkes teikti griztamaj; ryS]
darbuotojojui (Hautala, 2005), o griztamasis rySys gali didinti inovatyvy elges], nes jau¢iamas
vadovo palaikymas, be to, vadovas jvertina darbuotojo kompetencijas. Tokiu budu darbuotojui
suteikiamas psichologinis saugumas iSbandyti savo jégas ir priimti sprendimus.

Vadovy palaikymas. Transformacinis vadovavimas skiriasi nuo kity vadovavimo formy tuo,
kad vadovas skiria asmeninj démes] darbuotojui ir vertina kiekvieng darbuotojg kaip
individualig asmenybe (Piccolo & Colquitt, 2006). Darbuotojas, jauciantis individualy vadovo
démesj, skatinamas mastyti nestandartiskai ir rizikuoti, sitilyti problemos sprendimo variantus

(Scott & Bruce, 1994).

Darbo atlikimas, kurio rySys su inovatyviu elgesiu buvo aptartas praeitame skyrelyje, taip pat yra

susijes ir su transformaciniu vadovavimu. D¢l transformacinio vadovo teikiamo grjztamojo rysio ir

démesio kiekvienam darbuotojui asmeniskai (Hautala, 2005) darbuotojai tiksliai geba jvertinti savo

darbo atlikimg ir zino, kaip galéty tobuléti, gali jvardyti savo stiprybes ir silpnybes.

Taigi, transformacinis vadovavimas dazniausiai veikia keisdamas darbo charakteristikas, o kartu ir

darbuotojy poziirj tiek j save, tiek j kolegas ir jmon¢. Darbo charakteristiky déka transformacinis

vadovas geba sukurti inovatyvy elgesj skatinancig jmonés kultiira.

1.7. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas: iSnagrinéti darbuotojy inovatyvaus elgesio prielaidas ir darbo charakteristiky bei

darbo atlikimo reik§me transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysiui.

25



Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti inovatyvaus elgesio, transformacinio vadovavimo, darbo charakteristiky ir darbo

atlikimo raiska ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis.

2. ISnagrinéti darbo charakteristiky, darbo atlikimo, transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus

elgesio sasajas.

3. Istirti inovatyvaus elgesio prognostinius veiksnius.

4. Nustatyti, ar darbo charakteristikos ir darbo atlikimas veikia kaip tarpiniai kintamieji

transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui.

1 ir 2 paveiksluose pateikiamo treciojo ir ketvirtojo tyrimo uzdaviniy schemos.

Transformacinis

vadovavimas T

Darbo athkimas —

Darbo charakteristikos o

Wadovo parama —
Kolegy parama
Emeociniar’kognityviniay
kiekybimai darbo
reikalavimai
Autonomija
Griztamasis rviys
Galimybeé tobuléta

Darbo vairove

1 pav. Treciojo tyrimo uzdavinio schema

Inovatyvus elgesys
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Transformacims .

vadovavimas

2 pav. Ketvirtojo tyrimo uzdavinio schema

Darbo atlikimas

Darbo charaktenistikos

Vadovo parama

Kolegu parama

Emocimai/kognityviniai/

kiekyhiniai darbo
reikalavimai
Autonomija

Griztamasis ryivs

Galimybé tobulét

Darbo (vairové

e

Inovatyvus elgesys
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2.METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Siame magistro darbe buvo apibendrinti 354 respondenty i§ Valstybinés maisto ir veterinarijos
tarnybos(VMVT) apklausos duomenys. IS jy 73,2 % dirba organizacijoje daugiau nei 10 mety. 5,6 %
dirba maziau nei 1 metus, 5,4 % — nuo 1 iki 3 mety, 5,9 % — nuo 3 iki 5 mety, 0 9,9% — nuo 5 iki 10
mety. Vadovaujancias pareigas uzima 17,2 tiriamyjy, o specialisto — 82, 8 %. 5,1 % darbuotojy yra iKi
29 mety amziaus, 14,2% — 30-39 mety amziaus, 24,6% darbuotojy — 40-49 mety amziaus, didziausig
grupe sudare 50-59 mety darbuotojai— 43,6%, o darbuotojai nuo 60 mety sieke 12,5%. Moterys sudaré
61%, o vyrai — 39 %. Aukstajj universitetinj i$silavinimg buvo jgije¢ 90,1% respodenty, aukstajj
neuniversitetinj — 5.6%, pradinj iSsilavinimg — 2%, profesinj iSsilavinimg — taip pat tik 2%
respondenty.

2.2. [vertinimo priemonés

Tyrime naudotas klausimynas sudarytas i§ penkiy demografiniy klausimy ir skaliy tyrimo
konstruktams matuoti. Pasirinkti demografiniai klausimai apie tiriamojo amziy, lytj, staza, i$silavinima
ir pareigas. Tyrimo instrumentais buvo vertinama transformaciné lyderysté, inovatyvus elgesys, darbo
charakteristikos (vadovo parama, kolegy parama, kokybiniai, kiekybiniai ir emociniai darbo
reikalavimai, darbuotojy autonomija, grjztamasis rysys, darbo jvairoveé) bei suvoktas darbo atlikimas.

Transformacinei lyderystei vertinti naudota Bendroji transformacinés lyderystés skale, (angl.
Global Transformational Leadership Scale) sudaryta Carless, Wearing ir Mann (2000). Skal¢ i§ angly
kalbos iSverté Stelmokiené ir Endriulaitiené (2009), ja sudaro 7 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Vadovas
darbuotojus vertina kaip asmenybes, paremia ir padrasina jy tobuléjima*. Atsakymai vertinami rangine
5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Skalés konstrukto validumas vertintas principiniy
komponen¢iy faktorine analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiskumo Kriterijus <0,001,
KMO0=0,945), Cronbacho a = 0,975.

Inovatyviam elgesiui vertinti buvo naudojama Scott ir Bruce (1994) inovatyvaus elgesio (angl.
Innovative work behavior) skalé, kurig sudaro 6 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Siekiu gauti 1ésy, kuriy
reikia mano naujy idéjy jgyvendinimui darbe*. Atsakymai vertinti 5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki
5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas principiniy komponenéiy faktoriy analize su varimax
sukiniu (Bartleto sferisSkumo Kriterijus<0,001, KMO=0,840), Cronbacho a = 0,879.

Vadovo paramai vertinti naudota Ladd ir Henry (2000) suvoktos vadovo paramos skalé (angl.
Leader support), kurig sudaro 5 teiginiai, teiginio pavyzdys ,,Vadovas pritaria mano tikslams ir
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vertybéms®. Atsakymai vertinami 5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto
validumas vertintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiskumo
kriterijus<0,001, KM0O=0,904), Cronbacho o = 0,958.

Kolegy parama vertinta Ladd ir Henry (2000) suvoktos kolegy paramos skalé (angl. Coworker
support). kurig sudaro 5 teiginiai, pavyzdys ,,Susidirus su problema, bendradarbiai noriai man
padeda“. Atsakymai vertinami 5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto
validumas vertintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu ((Bartleto sferiskumo
kriterijus<0,001, KM0O=0,870), Cronbacho o = 0,914.

Kognityviniai, kiekybiniai, emociniai darbo reiklavimai ir galimybés tobuléti vertinti skalémis,
kurios paimtos i§ Kopenhagos psichosocialiniy salygy vertinimo klausimyno (angl, Copenhagen
Psychosocial Questionnaire, COPSOQ-II)

(http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/~/media/Spoergeskemaer/copsog/uk/scales-of-the-long-

copsog-ii-questionnaire.pdf#).

Kognityviniy reikalavimuy (angl. Cognitive demands) skal¢ sudaro 4 teiginiai, teiginio
pavyzdys: ,,Dirbdamas(-a) turiu prisiminti daugelj dalyky®. Atsakymai vertinami 5 baly skale nuo 1
balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas principiniy komponenciy faktoriy
analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiskumo kriterijus<0,001, KMO=0,690), Cronbacho o = 0,805.

Kiekybininiy reikalavimy (angl. Quantitative demands) skale sudaro 3 teiginiai, teiginio
pavyzdys: ,,Dirbdamas(-a) turiu skubéti, kad darbas buty atliktas laiku®. Atsakymai vertinami 5 baly
skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas principiniy
komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu (Bartleto sferisSkumo Kriterijus<0,001, KMO=0,706),
Cronbacho o = 0,833.

Emociniy reikalavimy (angl. Emotional demands) skale sudaro 3 teiginiali, teiginio pavyzdys:
,Darbas kelia didelius emocinius reikalavimus®. Atsakymai vertinami 5 baly skale nuo 1 balo
(niekada) iki 5 baly (visada).

Galimybiy tobuléti (angl. Possibilities for development) vertinimo skale sudaro 3 teiginiai,
teiginio pavyzdys: ,,Dirbdamas(-a) turiu galimybe¢ mokytis naujy dalyky®. Atsakymai.vertinami nuo 1
balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas principiniy komponenciy faktoriy
analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijus<0,001, KMO=0,717), Cronbacho o = 0,852.

Autonomija darbe (angl. Job autonomy) vertinta Morgeson ir Humphrey (2006) 6 teiginiy
skale, teiginio pavyzdys: ,,Darbe daugelj sprendimy galiu priimti savarankiskai®. Atsakymai vertinami

5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas principiniy
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komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiskumo kriterijus<0,001, KMO=0,805),
Cronbacho a = 0,888.

Grijztamais rySys (angl. Feedback) vertintas Sims, Szilagyi ir Keller (1976) skale, kurig sudaro
3 teiginiai, pavyzdys: ,,Mano darbas man suteikia galimybiy suprasti, kaip gerai a$ dirbu*. Atsakymai
vertinami 5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas
principiniy komponenc¢iy faktoriy analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiskumo kriterijus<0,001,
KMO=0,664), Cronbacho o = 0,877.

Darbo jvairové (angl. Job variety) vertinta Sims ir kolegy (1976) skale, kurig sudaro 3
teiginiai, pavyzdys: ,,Uzduotys, kurias turiu atlikti, yra skirtingos pagal jy atlikimui skirta laikg ir
sudétinguma™. Atsakymai vertinami 5 baly skale nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto
validumas vertintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo
kriterijus<0,001, KM0O=0,691), Cronbacho o = 0,834.

Darbo atlikimas (angl. In role) vertintas Williams ir Anderson (1991) trumpaja 4 teiginiy
skale, teiginio pavyzdys ,,Ivykdau visas man priklausan¢ias darbo funkcijas“. Atsakymai vertinami
nuo nuo 1 balo (niekada) iki 5 baly (visada). Konstrukto validumas vertintas principiniy komponenciy
faktoriy analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijus<0,001, KMO=0,827), Cronbacho a
=0,8809.

Visy rodikliy individualios reiSkmés skaiCiuotos kaip atsakymy j skalés teiginius vidurkis.
Jgyvendinant anks¢iau minétg projektg, buvo gauti metody autoriy leidimai juos naudoti tyrime,

instrumentai buvo ver¢iami | lietuviy kalbg dvigubo vertimu biidu.

2.3. Tyrimo eiga

Magistro darbe naudojami 2016 m. atlikto tyrimo duomenys, kurie buvo sukaupti, jgyvendinant
bendradarbiavimo sutartj Nr. BS — 250000 — 1963/BSR — 28 tarp Valstybinés maisto ir veterinarijos
tarnybos (VMVT) ir Vilniaus universiteto. Magistro darbe analizuojamas ribotas skai¢ius nurodytame
tyrime nagrinéty rodikliy, o bendroji imtis, kurig sudaré daugiau nei 500 jvairiy VMVT padaliniy
darbuotojai, sumazinta iki 354 darbuotojy, kurie dirbo tik teritorinése maisto veterinarijos tarnybose
(52 teritoriniuose padaliniuose). Tyrime dalyvavo nuo 2 iki 24 darbuotojy i$ teritoriniy padaliniy.
Apklausos anketa buvo jkelta internete, informacija apie apklausa platino zmogiskyjy iStekliy valdymo
skyrius, tyrimo tikslas ir struktira buvo pristatyti padaliniy vadovams, kurie taip pat kreipési |

darbuotojus, kviesdami dalyvauti apklausoje.
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2.4. Duomeny analizé

Duomeny analizé buvo atlikta SPSS 19-a programa. SkaiCiuotas tyrime naudoty skaliy
patikimumas, taikant Cronbacho a kriterijy, skaliy strukttiros validumas nustatytas, taikant principiniy
komponenciy faktoring duomeny analiz¢ su varimax sukiniu. Koreliacijos tarp rodikliy skai¢iuotos,
taikant Pearsono koreliacijos koeficientus, inovatyvaus elgesio prognostiniams veiksniams nustatyti
naudota daugialypé regresija, darbo charakteristiky kaip mediatoriy vaidmuo inovatyvaus elgesio ir

transformacinio vadovavimo rysiui vertintas hierarchine regresija.
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3. REZULTATAI

3.1. Transformacinio vadovavimo, inovatyvaus elgesio, darbo charakteristiky ir darbo atlikimo raiska

ir s3sajos su demografinémis charakteristikomis

Pirmasis tyrimo uzdavinys yra iSnagrinéti transformacinio vadovavimo, inovatyvaus elgesio,
darbo charakteristiky ir darbo atlikimo raiska ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis. Tyrimo
rodikliy apraSomoji statistika, vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, minimalios ir maksimalios reikSmés

yra pateikti 1 lenteléje.

1 lentele Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, minimalio ir maksimalios reiksmés

Minimalios Maksimalios Vidurkis Standartinis
reikSmés reikSmés nuokrypis
Inovatyvus elgesys 1,33 5.00 3.45 0.64
Transformacinis 1.00 5.00 4.01 1.05
vadovavimas
Darbo atlikimas 2.50 5.00 4.15 0.52
Galimybe tobuléti 1.00 5.00 3.93 0.68
Darbo jvairve 1.00 5.00 4.02 0.65
GrjZtamasis rySys 1.00 5.00 3.71 0.59
Autonomija 1.00 5.00 3.42 0.73
Emociniai darbo 1.00 5.00 3.00 0.88
reikalavimai
Kognityviniai darbo 1,00 5.00 3.60 0.71
reikalavimai
Kiekybiniai darbo 1.00 5.00 2.65 0.87
reikalavimai
Bendradarbiy 1.00 5.00 3.69 0.69
parama
Vadovo parama 1.00 5.00 3.96 0.90

Palyginus rodikliy raiSka pagal socialines demografines charakteristikas, didZiausi skirtumai

buvo rasti grupése pagal uzimamas pareigas (2 lentele).
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2 lentelé Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal pareigas

Vadovai Specialistai

(N=61) (N=293)

M(SD) M(SD) t df p
Inovatyvus 3.92(0.48) 3.35(0.62) 8.02 106.81 p<0,001
elgesys
Transformacinis 4.31(0.63) 3.9(1.11) 3.50 150.27 p<0,001
vadovavimas
Darbo atlikimas 4.18(0.48) 4.15(0.52) 4.14 91.66 p=0.425
Galimybe 4.21(0.52)  3.87(0.69) 4.35 108.23 p=0.992
tobuléti
Darbo jvairové 4.21(0.55)  3.98 (0.66) 2.88 100.02 p=0.153
Grjztamasis 3.96(0.51)  3.66(0.59) 4.03 97.45 p=0.071
rySys
Autonomija 3.83(0.60)  3.83(0.60) 571 101.02 p=0.079
Emociniai darbo 3.33(0.68)  2.93(0.90) 3.94 109.40 p=0.001
reikalavimai
Kognityviniai 4.03(0.47)  3.51(0.72) 7.06 125.40 p=0.001
darbo
reikalavimai
Kiekybiniai 2.48(0.81)  2.69 (0.88) -1.85 91.97 p=0.348
darbo
reikalavimai
Bendradarbiy 3.99(0.59)  3.62(0.70) 4.33 98.83 p=0.088
parama
Vadovo parama 4.24(0.61)  3.90(0.94) 3.52 128.69  p=0.008

Pastaba: statistiSkai reikSmingi prognostiniai veikniai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Palyginus su specialistais, vadovai geriau vertina savo inovatyvy elgesj, transformacinj

vadovavimg jmonei bei aukstesniy vadovy parama. Taip pat vadovai turéjo daugiau emociniy bei

kognityviniy reikalavimy darbe, lyginant su specialistais.
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Idomu tai, jog palyginus vidurkius, galima matyti, jog vadovai nezZymiau labiau buvo linke
vertinti beveik visus kintamuosius aukstesniu balu (iSskyrus atonomija, kuri sutapo su darbuotojy

vertinimu, bei kiekybinius darbo reikalavimus, kurie buvo jvertinti Zemiau).

3.2. Transformacinio vadovavimo, darbo charakteristiky, darbo atlikimo ir inovatyvaus elgesio

$3sajos

Antrasis uzdavinys buvo iSnagrinéti darbo charakteristiky, darbo atlikimo, transformacinio

vadovavimo ir inovatyvaus elgesio tarpusavio sasajas. Rezultatai pateikti 3 -oje lenteléje.
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3 lentelé Darbo charakteristiky, darbo atlikimo, transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio koreliacijos

Inovatyvus Transformacinis | Darbo Galimybé Darbo Grjztamasis | Autonomija | Emociniai Kognityviniai | Kiekybiniai Bendradarbiy | Vadovo
elgesys vadovavimas atlikimas | tobuléti ivairové | rySy darbo darbo darbo parama parama
reikalavimai reikalavimai reikalavimai
Inovatyvus elgesys
Transformacinis 0.202** -
vadovavimas
Darbo atlikimas 0.364** 0.104* -
Galimyb¢ tobuleti 0.401* 0.422*%* 0.258** | -
Darbo jvairove 0.267** 0.230** 0.299** | 0.571** -
GrjZtamasis rySys 0.371** 0.442** 0.320** | 0.605* 0.391* | -
*
Autonomija 0.346** 0.372** 0.143** | 0.456** 0.246* | 0.518** -
*
Emociniai darbo 0.086 -0.281** -0.035 -0.083 0.208* | -0.193** -0.127* -
reikalavimai *
Kognityviniai 0.285** -0.090 0.089 0.226** 0.379* | 0.053 0.108* 0.630** -
darbo reikalavimai *
Kiekybiniai darbo -0.143** -0.359** -0.152** | -0.255** | 0.028 -0.303** -0.300** 0.580** 0.315** -
reikalavimai
Bendradarbiy 0.318** 0.540** 0.164** | 0.395** 0.295* | 0.384** 0.329** -0.207** 0.040 -0.292** -
parama *
Vadovo parama 0.243** 0.887** 0.144** | 0.434** 0.299* | 0.464** 0.415** -0.239** -0.052 -0.333** 0.555** -

Pastaba * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001
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Nustatyta, jog su inovatyviu elgesiu teigiamg rySj turi beveik visi kintamieji, iSskyrus
emocinius darbo reikalavimus (r = 0.086, p > 0,05). Su transformaciniu vadovavimu rysj turi Visi
kintamieji, i$skyrus kognityvinius reikalavimus (r = -0.090, p > 0,05), 0 emociniy (r = -0.281, p < 0,01)
ir kiekybiniy (r = -0.359, p < 0,01) darbo reikalavimy rySys su transformaciniu vadovavimu yra
neigiamas. Darbo charakteristikos taip pat yra tarpusavyje susij¢. Vienas jdomiausiy rezultaty -
autonomijos rysys tiek su darbo atlikimu (r = 0.143, p < 0,01), tiek su griztamuoju rysiu (r = 0.320, p <
0,01). Taip pat yra jdomus teigiamas rySys tarp kognityviniy ir emociniy (r = 0.630, p < 0,01) bei
kiekybiniy (r = 0.315, p < 0,01) darbo reikalavimy. Vadovo ir kolegy parama turéjo negiama rysj tiek
su kiekybiniais, tiek su emociniais reikalavimais, reiskia, jog kuo labiau vadovas ir kolegos palaiko
darbuotoja, tuo maziau jis savo darbg vertina kaip emociskai jtempta, Zemiau vertina ir kiekybinius

reikalavimus darbe.
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3.3. Inovatyvaus elgesio prognostiniai veiksniai

TreCiuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama iSsiaiskinti inovatyvaus elgesio prognostinius
veiksnius. Tuo tikslu atlikta daugialypé regresija, kurig skaiciuojant kaip nepriklausomi kintamieji

ivesti demografiniai rodikliai ir visi tyrimo kintamieji (zr. 4 — g lentelg).

4 lentelé Inovatyvaus elgesio prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji (Inovatyvus elgesys)
Beta t P F P R?
Stazas -0.016 -0.292 0.771 13.44 <0.001 0.39
Pareigos -0.123 -2.420 0.016
Lytis 0.172 3.573 <0.001
Amzius 0.001 0.023 0.981
I$silavinimas -0.043 -0.843 0.400
Transformacinis -0.059 -0.623 0.534
vadovavimas
Kolegy parama 0.134 2.415 0.016
Vadovo parama 0.053 0.550 0.582
Kiekybiniali -0.056 -0.970 0.333
Kognityviniai 0.148 2.310 0.021
Emociniai 0.065 0.965 0.335
Autonomija 0.102 1.895 0.059
GrjZtamasis 0.065 1.050 0.295
rySys
Galimybé 0.159 2.409 0.017
tobuléti
Darbo jvairovée  -0.081 -1.392 0.165
Darbo atlikimas 0.267 5.700 <0.001

Pastaba: statistiSkai reikSmingi prognostiniai veikniai pazymeéti paryskintu Sriftu.
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Gauta, kad inovatyvy elegesj prognozuoja kolegy parama, kognityviniai reikalavimai, galimybé
tobuléti ir darbo atlikimas. Darbuotojai, kurie jaucia diden¢ kolegy parama, geriau vertina
kognityvinius darbo reikalavimus, turinys galimybes tobuléti yra labiau linke elgtis inovatyviai.
Stipriausiai darbuotojy inovatyvy elgesj numato jy suvoktas darbo atlikimas: kuo darbuotojas geriau
vertins savo darbo atlikimg, tuo inovatyviau jis elgsis. Idomu, tai, jog transformacinis vadovavimas

néra prognostinis inovtyvaus elgesio veiksnys.

3.4. Darbo charakteristikos ir darbo atlikimas kaip tarpiniai kintamieji transformacinio

vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysiui

Siekiant nustatyti, ar darbo charakteristikos ir darbo atlikimas veikia kaip tarpiniai kintamieji
transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio ry$iui, buvo atlikta hierarchiné regresiné analizé.
Priklausomas kintamasis — inovatyvus elgesys darbe. Pirmoje pakopoje buvo jtraukti demografiniai
rodikliai, antroje pakopoje — transformacinis vadovavimas, trecioje — kolegy parama, vadovo parama,
kiekybiniai, kokybiniai ir emociniai reikalavimai, autonomija, grjztamasis rySys, galimybé tobuléti,

darbo jvairové, darbo atlikimas.
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4 lentele Darbo charakteristiky ir darbo atlikimo kaip mediatoriy vaidmuo transformacinio

vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui

Inovatyvus elgesys darbe

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Stazas -0,002 0.034 -0.016
Pareigos -0,264** -0.230** -0.123**
Lytis 0,181** 0.186** 0.172**
Amzius -0.053 -0.074 0.001
I$silavinimas -0.087 -0.106* -0.043
Transformacinis 0.198** -0.059

vadovavimas

Kolegy parama 0,134*
Vadovo parama 0.053
Kiekybiniai -0.056
reikalavimai

Kokybiniai 0.148*
reikalavimai

Emociniai 0.065
reikalavimai

Autonomija 0.102
Grjztamasis rysys 0.065
Galimybe¢ tobuléti 0.159*
Darbo jvairoveé -0.081
Darbo atlikimas 0.267**
R? 0.153 0.190 0.391
A R? 0.141 0.176 0.362
F 12.478 13.462 13.437

Pastaba: statistiskai reik§mingi prognostiniai veikniai pazyméti paryskintu Sriftu.
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Gauti rezultatai atskleidé, jog socialiniai demografiniai rodikliai paaiskina tik 15,3%
inovatyvaus elegsio darbe ir i§ socialiniy demografiniy rodikliy inovatyvy elgesi progozuoja tik lytis ir
pareigos. Jvedus transformacinj vadovavimg, kaip nepriklausoma Kintamajj, modelis paaiskina tik
19,0% inovatyvaus elegsio darbe sklaidos, taciau transformacinis vadovavimas yra statistiSkai
reikSmingas. TreCiame etape jvedus darbo charakteristikas kaip mediatorius modelis paaiskino 39,1%
duomeny sklaidos, inovatyvy elgesi prognozavo kolegy parama, kokybiniai reikalavimai, galimybé
tobuléti bei darbo atlikimas. Darbo atlikimas inovatyvy elgesj prognozavo stipriausiai. Jdomu, tai, jog,
jvedus trecioje pakopoje darbo charakteristikas, transformacinis vadovavimas statistiSkai reik§mingai
neneprognozuoja inovatyvaus elgesio, Vadinasi, darbo charakteristikos yra transformacinio
vadovavimo mediatoriai.

Transformacinis vadovas jmon¢je dazniausiai gerins tarpusavio pagalba, suteiks darbuotojams
galimybe tobuléti ir tuo paciu skatins juos kuo geriau atlikti skirtas uzduotis bei suteiks darbuotojams

galimybe darbo vietoje susidurti su kognityviniais i§Stikiais.

3.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galima teigti, jog darbo charakteristikos ir darbo atlikimas yra
susije, ypac susijusi autonomija su grjztamojo rysio teikimu ir darbo atlikimu, taip pat kognityviniams
darbo reikalavimams yra svarbu emociniai ir Kiekybiniai darbo reikalavimai — kylant emociniams ir
kiekybiniams darbo reikalavimams, darbuotojai yra linke geriau vertinti ir kognityvinius savo darbo
reikalavimus. Emociniai darbo reikalavimai yra neigiamai susije su vadovo ir kolegy parama — Kuo
daugiau yra suvoktos paramos, tuo zemiau respondentai vertina emocinius darbo reikalavimus.
Emociniai darbo reikalavimai taip pat yra neigiamai susij¢ su transformaciniu vadovavimu —
darbuotojai, kuriems vadovauja transformacinis vadovas, yra link¢ suvokti darbo emocinius
reikalavimus kaip mazesnius. Transformacinis vadovavimas, j prognostinj modelj jvedus darbo
charakteristikas, nebéra inovatyvaus elgesio prognostinis veiksnys (nors tarp jy yra stiprus rysys, kai
jvestas tik transformacinio vadovavimo rodiklis), taciau tre¢iojoje pakopoje ji pakeicia kolegy parama,
kognityviniai reikalavimai, galimybé tobuléti bei darbo atlikimas.

Inovatyvaus elgesio prognostiniai veiksniai pateikiami 3-ame bei 4-ame paveiksluose.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Pirmasis tyrimo uzdavinys — ISnagrinéti inovatyvaus elgesio, transformacinio vadovavimo,
darbo charakteristiky ir darbo atlikimo raiskq ir sqsajas su demografinémis charakteristikomis.

I$nagrinéjus transformacinio vadovavimo, inovatyvaus elgesio, darbo charakteristiky ir darbo
atlikimo sasajas su demografinémis charakteristikomis, matyti, kad pareigos tur¢jo stipriausig rysj tiek
su inovatyviu elgesiu, tiek su transformaciniu vadovavimu. Vadovai buvo linke geriau vertinti savo
inovatyvy elgesj, lyginant su specialistais. Vadovai taip pat sulaukdavo daugiau aukstesniy vadovy
paramos. Vis délto, vadovai taip pat jvardijo aukStesnius emocinius bei kognityvinius reikalavimus
darbo vietoje. Tai rodo, jog darbuotojo pareigos yra svarbios tiriant inovatyvy elgesj bei transfrmacinj
vadovavima.

Antasis tyrimo uzdavinys — Isnagrinéti darbo charakteristiky, darbo atlikimo, transformacinio
vadovavimo ir inovatyvaus elgesio tarpusavio sgsajas.

Transformacinis vadovavimas ir inovatyvus elgesys glaudziai susij¢. Teorinéje dalyje buvo
iSsamiai apraSyta, kokios galéty biiti Sio rySio prielaidos, taCiau bene svarbiausia, jog butent
transformacinis vadovavimas yra orientuotas j darbuotojy skatinimg prisidéti savo noru prie bendry
idéjy jgyvendinimo (Piccolo & Colquitt, 2006). Transformacinis vadovavimas buvo susij¢s su beveik
visomis darbo charakteristikomis, ta¢iau turéjo stipry neigiama rysj su darbo emociniais reikalavimais,
kas rodo, jog darbuotojai, turintys inovatyvy vadovg, patiria maziau emociniy sunkumy darbe. Tiek
transformacinis vadovavimas, tiek emociniai darbo reikalavimai taip pat yra susij¢ su grjztamuoju
rySiu, taigi, galima manyti, kad darbuotojai patiria maziau emociniy darbo reikalavimy bittent dél
transformacinio vadovo grjztamojo rysio teikimo.

Inovatyvus elgesys tur¢jo teigiamg rySj beveik su visomis darbo charakteristikomis, iSskyrus
emocinius darbo reikalavimus (su emociniais darbo reikalavimais inovatyvus elgesys neturéjo jokio
ry$io). Tiek inovatyvus elgesys, tiek transformacinis vadovavimas turéjo stipry rysj su darbo atlikimu.
Tikétina, kad transformacinis vadovavimas dazniausiai skatina darbuotojus uzduotj atlikti geriausiai
kaip gali, o geras uzduoties atlikimas -- rizikuoti ir elgtis inovatyviai.

Su darbo atlikimu buvo susijusi autonomija ir gjztamasis rySys. Priezastis gali bati ta, jog
griztamasis rySys leidzia jvertinti darbo atlikima, o gerai atlik¢ darba ir daugiau autonomijos turintys
darbuotojai patiria daug mazesnj stresa darbo vietoje, nel tie, kuriems nepavyko atlikti darbo ar nezino,

kaip ji atlikti (Saragih, 2015).
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Kognityviniai darbo reikalavimai turéjo rysj tiek su inovatyviu elgesiu, tiek su transformacinius
vadovavimu. Kadangi vienas i§ transformacinio vadovavimo privalumy yra gebéjimas skatinti
darbuotojy kognityvika ir taip jtraukti juos j veiklg, tai rezltatas nestebina. Kurti inovatyvius problemos
sprendimo biidus taip pat reikia tam tikro kognityvinio jsitraukimo, darbuotojas pirma turéty
kognityviai suprasti problema. Vadinasi, tikétina, jog kognityviniai darbo reikalavimai bus teigiamai
susije su darbuotojy inovatyviu elgesiu (Bass & Riggio, 2006). Idomu ir tai, jog kognityviniai darbo
reikalavimai tur¢jo teigiama rysj su kiekybiniais ir emociniais darbo reikalavimais. Nors dazniausiai
literatiroje teigiama, jog tik kognityviniai darbo reikalavimai teigiamai veikia darbuotoja, 0
kiekybiniai ir emociniai darbo reikalavimai siejami su stresu (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou,
2007), rezultatai atskleidé, jog emociniai ir kiekybiniai darbo reikalavimai yra svarbiis darbuotojo
kognityvikai — kiekybiniai darbo reikalavimai leidzia gerai iSmanyti darbo specifikg (jei yra daug
vienodos specifikos darby) arba pamatyti platesnj organizacijos vaizda (jei uzduotys yra skirtingy
sri¢iy). Emociniai darbo reikalavimai taip pat skatina darbuotojg jsigilinti j darbo procesa galbit dél
sukeliamo streso. Distresas, jei darbuotojas jaucia organizacijos palaikyma, gali tapti eustresu, kuris
energizuoja atlikti reikiamas veiklas organizacijoje (Hargrove, 2013).

Darbuotojai, kuriems keliama daugybé kiekybiniy darbo reikalavimy, daZnai prasCiau vertina
galimybe tobuléti organizacijoje, taciau, jeigu jiems iSsakoma daugiau kognityviniy reikalavimy, tokia
galimybe vertina teigiamai. Kadangi kognityviniai ir kiekybiniai darbo reikalavimai yra susij¢, galima
teigti, jog kiekybiniai darbo reikalavimai tikriausiai trukdo suvoktam darbuotojy tobuléjimui. Sia
prielaidg biity jdomu patyrinéti nuodugniau.

Jdomu, jog su emociniais darbo reikalavimais neigiamai yra susijusi vadovo ir bendradarbiy
parama. Kuo daugiau paramos darbuotojas jaucia i§ organizacijos, tuo maziau darbas reikalauja
emociniy iStekliy. Galima manyti, jog transformacinis vadovavimas (neigiamai susij¢s su emociniais
reikalavimais, bet teigiamai su kolegy ir vadovo parama) veikia dél organizacinés paramos — vadovai
geba suburti organizacijos narius, skatina savitarpio pagalbg ir taip padeda darbuotojams (Bass &
Riggio, 2006). Taip pat reikia atkreipti démesj, kad vadovo ir bendradarbiy parama yra neigiamai
susijusi su kiekybiniais darbo reikalavimais. Priezastis gali buti ta, jog darbuotojai, kurie gauna vadovo
ir kolegy parama, daznai jauciasi saugesni organizacijoje, patiria maziau streso ir emociniy isbandymy
(Viswesvaran, Sanchez & Fisher, 1999). Kalbant apie gautus rezultatus kiekybiniu aspektu, galima
teigti, kad vadovo ir bendradarbiy parama uztikrina grjztamajj ry§j ir galbit butent vadovy ir kolegy
griztamasis rySys suteikia galimybe darbuotojui geriau suprasti Kiekybiniy reikalavimy svarbg ir dél

Sios priezasties darbo kiekybiniai reikalavimai yra suvokiami kaip mazesni. Kai darbas yra emociskai
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lengvesnis, jam neskiriama daug laiko. Priezastis gali buti ta, jog (skalé vertina paciy darbuotojy
situacijos matyma) daznai darbuotojai, kurie yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai, gali geriau atskleisti
organizacine situacijg (Aselage & Eisenberger, 2003). Galiausiai tikétina, jog darbuotojai, kurie turi
bendradarbiy ir vadovo parama, dazniausiai objektyviai gauna maziau kiekybiniy reikalavimy turincias
uzduotis, daugiau investuojama j jy galimybe tobuléti.

Transformacinis vadovavimas ir inovatyvus elgesys turi sasajas su darbo charakteristikomis.
Svarbu tai, jog transformacinis vadovavimas yra susijes su beveik visomis darbo charakteristikomis ir
trasformacinis vadovas tikrai keiCia organizacijg keisdamas darbo charakteristikas. Labiausiai
transformacinis vadovas yra orientuotas ] darbuotojy bendrumo jausma ir savotarpio pagalba, kas
mazina emocinius darbo reikalavimus, patiriamus darbuotojo. Inovatyvy eleges; paskatinti taip pat gali
dauguma darbo charakteristiky, viena svarbiausiy yra darbo atlikimas — kuo geriau yra suprastas darbo
atlikimas, tuo inovatyviau darbuotojas elgsis. Jdomus rySiai egzistuoja tarp darbo charakteristiky —
dauguma jy susijusios glaudziais rySiais ir daZznai skatinama viena darbo charakteristika paveiks ir
kitas. PavyzdZiui, autonomija yra susijusi tiek su grjztamuoju rySiu, tieck su darbo atlikimu — norint
skatinti darbuotojy autonomija, reikéty jiems teikti tinkamg griZztamajj rysj apie jy darbo atlikimg. Taip
pat skatinant darbuotojy kognityvinius reikalavimus nereikéty mazinti emociniy arba kiekybiniy darbo
reikalavimy, nes jie turi teigiamga ry$j tarpusavyje.

Treciuoju uzdaviniu buvo sickiama Istirti inovatyvaus elgesio prognostinius veiksnius. Kartu su
darbo atlikimu bei darbo chakteristikomis transformacinis vadovavimas neprognozuoja inovatyvaus
elgesio galbiit todél, jog darbo atlikimas ir tam tikros darbo charakteristikos veikia kaip mediatoriai
transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysiui (Jose, 2013). Daugiausiai inovatyvy elges;j
prognozuoja darbo atlikimas. Tag galima paaiskinti psichologiniu saugumu ir specifinémis ziniomis
apie sritj, kurioje turés pritaikyti inovatyvius sprendimus. Darbuotojas, kuris Zino, kad gali uzduotj
atlikti gerai, pagal keliamus reikalavimus, nebijo keisti savo jprasto uzduoties atlikimo ir bandyti
pagerinti galutinj rezultata. Kadangi darbuotojas tikisi pasisekimo prisimings praeities sékme, jis daug
labiau bus linkgs j inovatyvy elgesj (Pundt, et al., 2010).

Inovatyvy elgesj taip pat prognozuoja bendradarbiy palaikymas. Sis palaikymas svarbus
inovatyviam elgesiui, nes socialiniai rySiai yra labai svarbi prielaida psichologinio saugumo pajautai
organizacijoje. Taip pat bendrystés jausmas leidzia labiau susitapatinti su organizacija, todél
darbuotojai gali déti daugiau pastangy atlikdami darbg ir dél bendradarbiy ar grupés paskatinimo
sitilyti inovatyvius sprendimus (Pundt, et al., 2010). Labai daznai darbuotojo nusiteikimg elgtis ar

nesielgti inovatyviai prognozuoja jauciamas grupés palaikymas arba spaudimas (Carnevale, et al.,

44



2017). Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, jog kuo daugiau bendradarbiy palaikymo
darbuotojas jaucia, tuo labiau jis bus linkes elgtis inovatyviai. Galima buty svarstyti, kodél vadovo
parama neprognozavo inovatyvaus elgesio, taCiau reikia prisiminti, jog daznai darbuotojai daug
daugiau laiko praleidzia su kolegomis, negu su vadovu. D¢l Sios prieZasties kolegy, 0 ne vadovo, su
kuriuo susitinka reciau, parama tikrai gali daryti didesn¢ jtaka darbuotojui. Taip pat kolegy, o ne
vadovo parama gali prognozuoti inovatyvy elgesj dar ir dél galimybés keistis profesinémis Ziniomis ir
patirtimi darbe bei dél to, jog kai kurie (ypac projektiniai) darbai yra atliekami su kolegomis dalijantis
funkcijomis, todél kolegy pritarimas yra biitinas norint keisti savo elgesj, nes tai turés rys§j ir su kolegy
darbu (Motowidlo, et al., 2012). Galiausiai kolegos, o ne vadovas, turi daugiau fiziniy galimybiy
aptarti uzduotj, ypac jei keli kolegos dirba viename kabinete arba atviroje erdvéje (angl. openspace).

Inovatyvy elgesj prognozuoja ir kognityviniai darbo reikalavimai. Sie darbo reikalavimai
suteikia galimybe darbuotojui patyrinéti problemg nuodugniau. Taip pat kognityviniai darbo
reikalavimai daznai reikalauja intelektinio (ir daZznai emocinio) darbuotojo jsitraukimo. Darbuotojas
pats turi ieSkoti, kaip iSspresti problema, kas skatina j problema pazvelgti naujai. Darbas, kuriam
keliami aulksti kokybiniai darbo reikalavimai, reikalauja unikalaus sprendimo, nes kiekviena situacija
kitokia. Kadangi kognityviniai reikalavimai darbe yra unikalds, juos sprendziantis darbuotojas turés
elgtis inovatyviai ir ieSkoti inovatyviy problemos sprendimo biidy, nes su tokiomis problemomis
bendradarbiai daznai nebus susidire (Bakker, Demerouti & & Xanthopoulou, 2007). Taip pat dél
keliamy kognityviniy darbo reikalavimy darbuotojai jgyja daugiau patirties susiklos¢ius panasSiai
situacijai ir dél to kyla pasitikéjimas savimi, noras eksperimentuoti ir elgtis inovatyviai.

Paskutiné darbo charakteristika, kuri prognozuoja inovatyvy elgesj, yra galimybé tobuléti.
Galimybé tobuléti gali prognozuoti inovatyvy elegsj dél dviejy dalyky: darbuotojui suteikiamos
motyvacijos ir darbuotojo skatinimu jsipareigoti organizacijai. Galédamas tobuléti darbuotojas daznai
labiau jsitrauks j veikla, nes tas skatina darbuotojo viding motyvacija, o kartu ir inovatyvy elgesj, dél
darbuotojo jsitraukimo j atlickama veikla (Bass & Riggio, 2006). Galimybé tobuléti darbuotojui daznai
yra svarbi ir dél asmeniniy paskaty. Daznai galimybé tobuléti yra susijusi tiek su darbuotojo, tiek su
organizaciniais tikslais. Jei organizacija pirma parodo darbuotojui, jog investuoja j jo tobuléjima,
darbuotojas jausis emociskai jsipareigojes organizacijai, dél to stengsis geriau atlikti uzduotis (Yuan &
Woodman, 2010). Jei organizacija padeda pasiekti ir darbuotojo asmeninius tikslus ir poreikius,
savaime suprantama, darbuotojas stengsis daugiau padaryti ir dél organizacijos. Taigi, atsizvelgiant |
§iuos du principus, néra nieko keisto, jog organizacijos suteikiama galimybé tobuléti skatina

darbuotojy inovatyvy elgesj. Galimybés tobuléti organizacijoje savoka apima ir asmeninj darbuotojo
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tobuléjimg (pavyzdziui, mokymai seminaruose), tai suteikia darbuotojui galimybe jgyti specifiniy ziniy
apie sritj, kurioje jis dirba, bei organizacijos paskatinimas ir pagyrimai darbuotojui, kas suteikia
galimybe darbuotojui tobuléti parodant socialinj grupés palaikyma saviugdai. Abu Sie biidai skatins
darbuotojo inovatyvy elgesj organizacijoje.

Taigi, inovatyvaus elgesio prognostiniai veiksniai yra bendradarbiy parama, kognityviniai
darbo reikalavimai, galimybé tobuléti bei darbo atlikimas. Darbo atlikimas ir kolegy parama turi
stipriausig ry§j su inovatyviu elgesiu. Siame etape transformacinis vadovavimas neprognozuoja
inovatyvaus elgesio, nes darbo charakteristikos ir darbo atlikimas yra rySio tarp transformacinio
vadovavimo ir inovatyvaus elgesio mediatoriai.

Ketvirtasis uzdavinys — nustatyti, ar darbo charakteristikos ir darbo atlikimas veikia kaip
tarpiniai kintamieji transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui. Transformacinis
vadovavimas turi stipry rysj su inovatyviu elgesiu tik nejvedus darbo charakteristiky bei darbo atlikimo
kintamyjy. Ivedus bendradarbiy paramos, kognityviniy reikalavimy, galimybés tobuléti bei darbo
atlikimo Kkintamuosius, transformacinis vadovavimas neturéjo jokio rySio su inovatyviu darbuotojy
elgesiu. Tai rodo, jog bendradarbiy parama, kognityviniai reikalavimai, galimybé tobuléti bei darbo
atlikimas ir yra tarpiniai kintamieji transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui.
Vadinasi, transformacinis vadovavimas dazniausiai gerins darbuotojy inovatyvy elgesj didindamas
bendradarbiy paramg vienas kitam, keldamas kognityvinius reikalavimus darbuotojams, suteikdamas
jiems galimybe tobuléti bei gerindamas darbo atlikima.

Bendradarbiy paramos kintamasis veikia kaip tarpinis kintamasis transformacinio vadovavimo
ir inovatyvaus elgesio rysiui, nes bendradarbiy parama yra vienas svarbiausiy prognostiniy inovatyvaus
elgesio rodikliy ir taip pat turi stirpy teigima ry$j su transformaciniu vadovavimu (Piccolo & Colquitt,
2006). Bendradarbiy parama vienas kitam yra stiprinama transformacinio vadovo, taip skatinant
darbuotojy inovatyvy elgesj. Transformacinis vadovas skatina bendradarbiavima, nes jkvepia
darbuotojus jgyvendinti bendrg idéja ir taip kuria bendrumo jausma (Bass & Riggio, 2006). Kadangi
darbuotojai tokioje organizacijoje daznai sieka bendro tikslo, jiems svarbu ne konkurencija, o tikslas,
todeél skatinama tarpusavio pagalba ir dalijimasis patirtimi. Tai suteikia galimybe darbuotojams jgyti
daugiau Ziniy apie problema, kuri kilo atliekant uzduoti, iSgirsti jvariy nuomoniy, kaip ja iSspresti.
Visuotinis problemos sprendimas susidiirus su i$siikiais gali lemti originaliy sprendimy priémima
organizacijoje (Maiden, Manning, Robertson & Greenwood, 2004). Transformacinis vadovas gali kurti
bendradarbiavimo ir inovacijy kultiirg jmongje skatindamas ir suburdamas jmonés darbuotojus (Wang,

Fang, Qureshi & Janssen, 2015).
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Tarpinis kintamasis transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysiui taip pat yra ir
darbo atlikimas. Transformacinis vadovas savo pavyzdziu skatina kuo geresnj darbo atlikima. Kadangi
transformacinis vadovas siekia dirbti daugiau dél bendros idéjos, tai daznai skatina darbuotojy
motyvacijg tinkamai atlikti darbg (jei jy vertybés sutampa su jmonés vertybémis) (Bass & Riggio,
2006). Taip pat transformacinis vadovas skatina bendradarbiavimg komandose, kai nuo vieno asmens
darbo atlikimo priklauso ir kity asmeny darbo sékmé. Jeigu jmonéje dauguma darbuotojy puikiai
atlicka darbg, galima manyti, jog netrukus darbg puikiai atliks ir kiti jmonés darbuotojai (Hargrove,
2013). Darbo atlikimas taip pat turi ry$j ir su transformacinio vadovo démesiu, skiriamu kiekvienam
darbuotojui (Piccolo & Colquitt, 2006). Uzmezggs tokj rysj su kiekvienu darbuotoju transformacinis
vadovas daznai zino, ko kiekvienam darbuotojui triiksta, kad buity atliktas darbas, ir taip pat investuoja
] darbuotojy mokymus ir kvalifikacijos tobulinimg. Kadangi transformacinis vadovas ir motyvuoja, ir
suteikia reikiamy Ziniy bei iStekliy uzduociai atlikti, toks vadovas gerina darbuotojy darbo atlikimg, o
kartu ir skatina darbuotojy inovatyvy elgesj. Darbuotojy inovatyvus elgesys yra labiausiai
prognozuojamas darbo atlikimo, todél geréjant darbuotojy darbo atlikimui, kartu gerés ir darbuotojy
inovatyvus elgesys, nes darbuotojai partirs s€kme ir bus labiau linkg j inovacijas.

Kognityviniai darbo reikalavimai yra dar vienas tarpinis kintamasis transformacinio
vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui. Transformacinis vadovas daznai yra linkes skatinti
darbuotojus mastyti, dométis, klausinéti (Piccolo & Colquitt, 2006). Vadinasi, transformacinis vadovas
gerins darbuotojy inovatyvy elgesj didindamas kognityvinius darbo reikalavimus darbuotojams. Jis to
pasieks intelektinés stimuliacijos déka (Piccolo & Colquitt, 2006). Transformacinis lyderis dazniausiai
ir pats rodo pavyzdj darbuotojams, permastydamas ir i$ naujo jvertindamas tradicijas ir normas, taip
skatindamas darbuotojus mastyti inovatyviai, analizuoti, kodél reikéty naujo problemos sprendimo.
Taip pat transformacinis vadovas dazniausiai rodys pavyzdj Zzvelgdamas j problema i§ jvairiy
perspektyvy, tai leis darbuotojui analizuoti problemg ir jvertinti daugiau niuansy, taigi, rasti ne
vienasali$ka, o apgalvotg originaly problemos sprendimg (Bass & Riggio, 2006). Skatindamas ieskoti
jvairiy problemos sprendimo budy transformacinis vadovas leis darbuotojams ne tik teikti inovatyvias
idéjas, bet jomis dalintis grupéje, tas suteiks galimybe dar inovatyviau iSspresti problemg atsizvelgiant
] visy darbuotojy perspektyvas. Inovatyvus vadovas skatins darbuotojus i§ naujo jvertinti esamas
problemas taip tiesiogiai skatindamas juos inovatyviai mastyti, pakeisti seniai galiojan¢ig tvarka,
generuoti idéjas ir jas jgyvendinti praktiskai. Taigi, néra abejonés, jog transformacinis vadovas skatina

darbuotojy kognityvika darbo vietoje, o kartu ir darbuotojy nora kurti inovacijas.
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Galiausiai transformacinis vadovas skatins darbuotojy inovatyvy elgesj, suteikdamas
darbuotojams galimybe tobuléti. Kadangi transformacinis vadovas skatina asmeniniy darbuotojo
vertybiy tapatumg su organizacinémis vertybémis, siekiantis organizacijos tiksly darbuotojas daznai
jaus, kad jau tobuléja — jgyvendina savo idéjas organizaciniame kontekste (Yuan & Woodman, 2010).
Taip pat transformacinis vadovas skiria individualy démesj kiekvienam darbuotojui. Dél Sios
priezasties transformacinis vadovas tikriausiai zinos, ko tikisi kiekvienas darbuotojas ir ka noréty
tobulinti (Bass & Riggio, 2006). Isskirtinio démesio kiekvienam darbuotojui déka transformacinis
vadovas yra linkes skatinti darbuotojy saviugda, siysti juos ;] mokymus, o galbit skatinti ir pacius
darbuotojus dalytis ziniomis vienas su kitu. Transformacinis vadovas daznai skatins savo darbuotojy
tobuléjima, nes kuo daugiau darbuotojas tobulés, tuo efektyviau jis galés prisidéti prie jmonés geroveés.
Kadangi transformacinis vadovas ne tik suteiks galimybe¢ darbuotojams tobuléti, bet ir motyvuos juos
tobuléti, uz suteiktg galimybe darbuotojai, tikétina, atsilygins inovatyviu elgesiu, labiaus susidomés
problemy sprendimu organizacijoje, prisidés prie organizaciniy procesy gerinimo.

Taigi, tarpiniai kintamieji inovatyvaus elgesio ir transformacinio vadovavimo rysiui yra §ie:

darbo atlikimas, kolegy parama, galimybé tobuléti bei kognityviniai reikalavimai.
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TYRIMO RIBOTUMAI

Siame skyrelyje bus jvardyti tyrimo ribotumai bei apZzvelgtos galimybés vélesniems tyrimams.

Tyrimas turéjo keleta ribotumy, taip pat atliekant tyrima iSryskéjo keli niaunsai, kurie galéty buti

tiriami kituose darbuose.

1.

Tyrimas atliktas vienoje valstybinéje jstaigoje, todél jo rezultaty negalima apibendrinti kitoms
organizacijoms, ir ypa¢ - priva¢ioms jmonéms, kuriose gali buti visai kitokia kultiira bei
vertybés. Bty galima panaSy tyrimg atlikti privaciose jmonése ir palyginti rezultatus.

Tyrimas atliktas jvertinimo jrankiais, paremtais respondenty savizyna ir saves vertinimu. Bty
jdomu atlikti tyrimg pakeitus Siuos instrumentus objektyviu darbo jvertinimu ir galbtit vadovo
ar kolegy vertinimu.

Siame darbe buvo tiriama darbo charakteristiky ir darbo atlikimo svarba rySiui tarp
transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio, tafiau labai svarbu yra darbuotojo
motyvacija, psichologinio saugumo pajauta ir organizaciné parama, todél bity jdomus tyrimas
apie $iy kintamyjy svarbg transformacinio vadovavimo bei inovatyvaus elgesio rySiui.
SkaiCiuojant rezultatus taip pat iSrySkéjo skirtumai tarp Zemesniy ir aukStesniy pareigybiy
darbuotojy, taciau Sios imtys néra tolygios, todél pareigy reikSme inovatyviam elgesiui
tikslinga tirti, suvienodinant tam tikry pareigybiy darbuotojy skaiciy..

Nors literatiiros analizéje atskleista, kad vadovo parama yra Vvienas svarbesniy inovatyvaus
elgesio veiksniy, taciau Siame tyrime vadovo parama neprognozavO inovatyvaus elgesio, 0
kolegy parama turéjo labai stipry ry$j tiek su inovatyviu elegsiu, tiek su rySiu tarp
transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio. Bty jdomu atlikti i§samesnj tyrima, Kuris
paaiskinty Siuos skirtumus.

Galimyb¢ tobuléti turi rysj su inovatyviu elgesiu, ta¢iau Siame tyrime tobuléjimas nagrinéjamas
tik apibendrintai, todél bity jdomu atlikti kokybinj tyrima, kuriame darbuotojai galéty
apibrézti, ar inovatyviai elgtis juos skatina organizaciné arba emociné parama saviugdai, ar
vadovai rupinasi darbuotojy ugdymu mokymuose ir kaip suteikiamos skirtingos galimybés
tobuléti skatina darbuotojy inovatyvy elgesi.

Nors literatiiros analizéje stresas buvo jvardytas kaip svarbus veiksnys inovatyvaus elgesio ir
transformacinio vadovavimo ryS$iui, §is veiksnys nebuvo tirtas, tafiau nustatyta, kad
transformacinis vadovavimas yra neigiamai susijes su emociniais darbo reikalavimais. Aktualu

nuodugniau itirti transformacinio vadovavimo reikSme darbuotojy patiriamam stresui,
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nustatyti, kokig jtaka stresas daro darbuotojy inovatyviam elgesiui ir ar stresas veikia kaip

tarpinis kintamasis transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysiui.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Apibendrinus tyrimo rezultatus, galima pateikti keleta praktiniy rekomendacijy
jmonéms:
Transformacinis vadovavimas turéty biiti skatinamas jmonéje, jei norima, kad darbuotojai
elgtysi inovatyviai. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad yra stiprus rysys tarp inovatyvaus elgesio ir
transformacinio vadovavimo, o transformacinis vadovavimas prognozuoja inovatyvy elges;.
Darbuotojy inovatyvus elgesys yra naudingas jmonei, siekianciai prisitaikyti greitai
besikeiciancioje rinkoje. Norint islikti, reikia gebéti sitlyti naujas idéjas, kaupti iSteklius ir
nagrinéti konkrecius inovatyvaus elgesio veiksnius konkrec¢ioje yjmonés darbo aplinkoje.
Transformacinis vadovavimas skatina bendradarbiavimg jmonéje, gerina darbo atlikima,
mazina darbuotojui tenkantj emocinj darbo krtivj. Toks vadovas skatina darbuotojy asmeninj
tobuléjimg, geba pajvairinti darbg jmonéje, yra linkes dazniau teikti gjztamajj rySj, sKirti
darbuotojams uzduotis, kurios biity orientuotos j naujy problemy sprendima, taip pat palaikyti
gerus santykius jmonéje su darbuotojais ir skatina bendradarbiavimg su kolegimis.
. Net ir neturint transformacinio vadovo jmonéje galima skatinti inovatyvy darbuotojy elgesi
inicijuojant bendradarbiavimg ir savitarpio pagalbg tarp darbuotojy. Atlikto tyrimo
duomenimis, transformacinis vadovas dazniausiai jmonéje gerins darbuotojy inovatyvy elgesj
skatindamas bendradarbiavimg tarp darbuotojy, suteikdamas darbuotojams tobuléjimo
galimybe, skirdamas daugiau uzduociy, kurias atlickantys darbuotojai, susidire su isSukiais,
turéty spresti sudétingas problemas.
Siekiant, kad darbuotojas elgtysi inovatyviai, reikia investuoti j patj darbuotojg, suteikti jam
galimybes tobuléti.
Svarbu skirti darbuotojui ne tik rutininio darbo, kurj jis puikiai i$mano, taciau ir labiau mastyti
skatinan¢iy uzduociy. Jtraukus darbuotojo kognityvika, bus skatinamas inovatyvus mastymas.
Darbe atliktas tyrimas atskleidé, jog kognityviniai darbo reikalavimai gali prognozuoti
inovatyvy elgesi.
Svarbu suteikti grjztamajj rysj darbuotojui, kad jis galéty stebéti asmeninj tobuléjimg ir jvertinti
savo stiprybes ir silpnybes.
Darbuotojai, kurie geriau vertina savo darbo atlikima, yra labiau linke j inovatyvy elgesj. Darbe

atliktas tyrimas parodé, jog geras darbo atlikimas prognozuoja inovatyvy elges;.
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9. Darbuotojas, turintis vadovo ir kolegy palaikymg, jauc¢ia mazesnj emcinj darbo kriivj, jam yra
lengviau tinkamai atlikti darba. Atlikto tyrimo duomenimis, egzistuoja rysys tarp vadovo ir
kolegy palaikymo ir emociniy darbo reikalavimy.

10. Nors autonomija neprognozuoja inovatyvaus darbo atlikimo, taiau turi ry$j su darbuotojo
galimybe tobuléti, kolegy ir vadovo palaikymu bei darbo atlikimu ir grjztamuoju rySiu.
Siekiant, jog darbuotojai tobuléty, reikéty jiems suteikti autonomija, teikti griztamajj rysj apie

darbo atlikimg bei palaikyma.
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ISVADOS

Palyginus rodikliy raiska pagal socialines demografines charakteristikas, didziausi skirtumai buvo
rasti grupése pagal uzimamas pareigas. Vadovai buvo linke geriau vertinti savo inovatyvy elgesj,
aukstesniy vadovy parama, jvardijo savo vadovus kaip transformacinius. Palyginti su specialistais,
vadovai taip pat teigé, kad jy darbas yra emociskai sudétingas ir keliantis didesnius kognityvinius
reikalavimus.

Transformacinis vadovavimas turéjo rysj beveik su visomis tirtomis darbo charakteristikomis ir
inovatyviu elgesiu, tafiau turéjo neigiamg ryS$j su emociniais darbo reikalavimais. Vadinasi,
transfomacinis vadovavimas mazina emocinius darbo reikalavimus. Inovatyvus elgesys turéjo rysj
su visomis darbo charakteristikomis, i§skyrus emocinius darbo reikalavimus.

Inovatyvy elgesj prognozuoja galimybé tobuléti, kognityviniai darbo reikalavimai, kolegy parama
ir darbo atlikimas. Labiausiai inovatyvy elgesj prognozavo darbo atlikimas.

Transformacinis vadovavimas prognozuoja inovatyvy elgesj, taciau jvedus kognityviniy darbo
reikalavimy, darbo atlikimo, kolegy paramos ir galimybés tobuléti rodiklius, transformacinio
vadovavimo reik§mingumas iSnyksta. Taigi, galima teigti, kad Sie keturi kintamieji yra tarpiniai

transformacinio vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rySiui.
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PRIEDAI
1 PRIEDAS. Tyrimo anketa

Gerbiamas(-a) darbuotojau(-a),

atsakydamas(-a) j Sios anketos klausimus Jiis dalyvaujate tyrime, kurio tikslas — isnagrinéti VMVT
darbuotojy nuomong apie darbq ir organizacijq.

Mums labai svarbi Jiisy asmeniné nuomoné, todél uztikriname pateikty duomeny anonimiskumg ir
konfidencialumgq. Visi apklausos rezultatai bus analizuojami tik apibendrinti.

Is anksto dékojame uz atsakymus ir jiems skirtq laikg!

1. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
[]1ki 1 mety
[ ] Nuo 1iki 3 mety
[] Nuo 3 iki 5 mety
[ ] Nuo 5 iki 10 mety
[] Daugiau nei 10 mety

2. Ar einate vadovaujancias pareigas (vedéjai, virSininkai ir jy pavaduotojai):

[ ] Taip
[ ] Ne
3. Jusy lytis: [_] Moteris [_] Vyras

4. Jasy amzius: (jrasykite) metai (-y)
[ ] 1ki 29 mety
[ ] 30— 39 metai
[ ] 40 — 49 metai
[ ] 50 — 59 metai
[ ] 60 mety ir daugiau
5. Jisy iSsilavinimas:

[ ] Aukstasis universitetinis

[] Aukstasis neuniversitetinis / aukstesnysis
[ ] Profesinis

[ ] Vidurinis

Inovatyvaus elgesio skalés teiginiy pavyzdziai Visiskai Visidkai
nesutinku sutinku

Siekiu gauti &Sy, kuriy reikia mano naujy idéjy
1 |O2|03|04| Os

igyvendinimui darbe.

Kuriu naujy 1déjy jgyvendinimo planus. 11 (1203 ([14] []5
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Transformacinio vadovavimo skalés teiginiy

S Visiskai Visiskai
pavyzdziai nesutinku sutinku
Vadovas perteikia aiskig ir pozityvig ateities vizija. 1 [(J2([13|[14| []5
Vadovas darbuotojus vertina kaip asmenybes, paremia ir
o y 1 |»2 Qs U4 Os
padrasina jy tobuléjima.
Bendradarbiy paramos skalés teiginiy pavyzdziai Visitkai V1s_1$ka1
: sutinku
nesutinku
Bendradarbiai pritaria mano tikslams ir vertybéms. []1 (J2([]3|[]4|[]5
Susidiirus su problema, bendradarbiai noriai man padeda []1 (J2([]3|[]4|[]5
Vadovo paramos skalés teiginiuy pavyzdziai Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku
Vadovas riipinasi mano gerove darbe. []1 [J21[3|[14| [15
Vadovui riipi, ar esu patenkintas(-a) darbu 1 (]2 [31[14| [5
Kiekybiniy daro reikalavimy skalés teiginiuy pavyzdzZiai | v/isiskai Visiskai
nesutinku sutinku
Mano darbo kriivis paskirstomas netolygiai, todél darbas
o 1 |O2|0O3 |04 Os
kaupiasi
AS nespéju atlikti savo darbo 11 (1213|114 [15
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Kognityviniy darbo reikalavimy skalés teiginiy

e Visiskai Visiskai
pavyzdziai nesutinku sutinku
Dirbdamas(-a) turiu vienu metu kreipti démes;j j daugelj

1 [O2(O3|04| Os
dalyky
Dirbdamas(-a) turiu prisiminti daugelj dalyky []1 (]2 [31[14| [5
Emociniy darbo reikalavimy skalés teiginiy Visiskai Visiskai
pavyzdziai nesutinku sutinku
Dirbdamas(-a) patenku j emociskai sunkias situacijas 1 (2 3| []4 []5
Darbe man tenka spresti kity Zmoniy problemas 1 (]2 |[13|[14 []5
Autonomijos skalés teiginiu pavyzdziai Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku
SavarankiSkai planuoju savo darby atlikimo grafika. []1 23| [14| [5
SavarankiSkai planuoju darby atlikimo eiliSkuma. []1 213 |[14| [5
Griztamojo rySio skalés teiginiu pavyzdziai Visiskai Visidkai
nesutinku sutinku
Mano darbas man suteikia galimybiy suprasti, kaip gerai a$
_ J1 |O2(0O3 4] s
dirbu.
AS gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo
1 (O2|03|04] Os
rezultatus.
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Galimybés tobuléti skalés teiginiy pavyzdZziai Visitkai Visidkai
nesutinku sutinku
Dirbdamas(-a) turiu galimybe mokytis naujy dalyky. 11 (02003 [04] [5
Dirbdamas(-a) galiu panaudoti savo jgtidzius ir patirtj. 11 2|1 3([04] [s
Darbo jvairovés skalés teiginiy pavyzdzZiai Visiskai Visidkai
nesutinku sutinku
Darbe atlieku jvairaus turinio uzduotis. 11 (121131 ]4] []5
Uzduotys, kurias turiu atlikti, yra skirtingos pagal jy
. . . . . . 1
atlikimui skirtg laikg ir sudétinguma a Uz s L4} LIS
Darbo atlikimo skalés teiginiu pavyzdziai Visiskai Visiskai
nesutinku sutinku
Tinkamai atlieku savo pareigas 11 (12 ([13|[14| [15
Ivykdau visas man priklausancias darbo funkcijas 11 (]2 03! 04] [s
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