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IVADAS

Darbo temos aktualumas ir problema. Daugelis tyréjy sutinka, kad Zinios yra laikomos
strateginiu organizacijy Saltiniu (Yin ir kt., 2023; Z. Xu ir kt., 2023; Venkatesh ir kt., 2022).
Mokslininkai jau ne karta pabrézé Ziniy atpazinimo, fiksavimo, kiirimo, taikymo bei dalijimosi
svarbg. Galima teigti, kad dalijimasis Ziniomis, kai zmonés aktyviai dalijasi ziniomis ar kei¢iasi
jomis su kitais organizacijos nariais, labai prisideda prie organizacijos inovacijy ir jos veiklos
rezultaty (Yin ir kt., 2023). Ne vienas autorius pazymi, kad kai darbuotojai atsisako dalytis
Ziniomis, organizacijos augimui ir konkurenciniy pranasumy igijimui kyla didelés grésmés (Z. Xu
ir kt., 2023).

Sparciai besiformuojanti ir plintanti skaitmeniné priemoné — socialin¢ medija, neseniai
buvo pripazinta kaip efektyvi platforma, kuri palengvina jmoniy bendravima su darbuotojais ir
klientais, siekiant jvairiy verslo tiksly. Viena i§ tokiy — jmonés socialinis tinklas (angl. enterprise
social network (ESN)), kuris yra specializuota socialinés ziniasklaidos platforma organizacijose,
suteikianti galimybe darbuotojams formuoti internetines bendruomenes ir supaprastinti rysius tarp
skirtingy jmonés funkciniy skyriy. Tarp daugelio jmonés socialiniy tinkly taikomyjy programy,
tokiy kaip problemy sprendimas ar uzduociy valdymas, Ziniy dalijimasis tapo svarbiu
organizacijos tikslu nuolat tobuléti (Cetto ir kt., 2018; Sundaresan ir Zhang, 2020). Pastebéta ir
tai, jog tokio socialinio tinklo panaudojimas gali kritiSkai prisidéti prie inovacijy diegimo
organizacijose (Leonardi ir kt., 2013), o technologijy pazanga, kuri daro jtaka organizacijoms ir
visuomenéms, susistemino naujoviy ir inovacijy poreikj, kadangi jos lemia Zzmoniy elgseng darbe,
pavyzdziui, darbuotojy novatoriska elgsena (Bhatta ir kt., 2024). Taciau didéjantis jmoneés
socialinio tinklo populiarumas praktikoje paliko neiSspresty problemy, kas lémé didéjanti
mokslininky tyrimy skaiciy, kurie susij¢ su tokio tinklo naudojimu organizaciniu pozitriu.
Ankstesniuose nagrin¢jimuose daug démesio buvo sutelkta i poveiki darbuotojy nasumui ir Ziniy
valdymo ypatybéms, bet buvo pastebéta, kad tokie tyrimai yra gan riboti, kadangi jie neapima
skirtingo jmonés socialinio tinklo naudojimo poveikio skirtingoms dimensijoms (Kiigler ir
Smolnik, 2014; Xiong ir Sun, 2023).

Dar vienas itin reik§mingas organizacijy turtas — inovacijos, kurios neretai apibtidinamos
kaip organizacijy konkurencinio pranasumo pagrindas ir varomoji jéga (S. Jiang ir kt., 2023; Lin
ir kt., 2023; Kim ir kt., 2024). Inovacijos, kurios kyla i§ naujy idéjy pritaikymo organizacinéje
aplinkoje, stiebiasi i§ darbuotojy novatoriskos elgsenos (Malibari ir Bajaba, 2022; Fetrati ir kt.,

2022; Utami ir Aryasatya, 2023). Novatoriska elgsena darbe apima procesa, kuris jveda tam tikrus



novatoriSkus metodus, kai siekiama konkreciy rezultaty. Toks elgesys yra gyvybiskai svarbus
diegiant inovacijas organizacijose. Tai apima darbuotojus, generuojancius ir jgyvendinancius
naujas id¢€jas ir prisideda prie inovatyviy praktiky diegimo. Be to, novatoriska darbuotojy elgsena
teigiamai veikia darbuotojy veikla, ji taip pat skatina darbuotojus ieSkoti naujy ir efektyviy darbo
budy tam, kad jvykdyty savo uzduotis, todél didéja jy nasumas ir efektyvumas (Utami ir
Aryasatya, 2023).

Nuolatinj organizacijy inovatyvuma paskatinti ir palaikyti gali padéti novatoriska aplinka,
dar kitaip vadinama inovacijy klimatu (X. Wang ir kt., 2023). Be to, ankstyvojoje literattiroje apie
ziniy valdyma buvo pripazinta aplinkos, kuri maksimaliai padidina darbuotojy inovacijas bei jy
pastangas, svarba. Pavyzdziui, darbuotojy suvokimas apie jy pasitilymy vadovybei ir organizacijai
verte yra svarbus motyvatorius darbuotojy iniciatyvai tobulinti savo zinias ir turimus jgtidzius,
i8kilusiy kliti¢iy (Malibari ir Bajaba, 2022). Galima jtarti, kad tokio klimato jtaka ziniy dalijimuisi
galéty paskatinti naujy ir naudingy idéjy atsiradima bei pritaikyma organizacijose, kadangi
novatoriSkumu praturtintas Zinias darbuotojai galéty dalytis jmonés vidinio socialinio tinklo
pagalba (Chatterjee ir kt., 2021). D¢l Siy priezas¢iy jvairiis organizacijos procesai galéty vykti
efektyviau ir grei¢iau (Engelstitter ir Sarbu, 2013).

Su aktyviu darbuotojy dalyvavimu novatoriSkuose procesuose yra sietinas ir jy
saviveiksmingumas, o ypac — kiirybinis saviveiksmingumas (Tierney ir Farmer, 2002; Fino ir Sun,
2022; Khan ir kt., 2023) kadangi darbuotojai, tikédami savo gebéjimais jgyvendinti ar atlikti
uzduotj, yra labiau linke novatoriskai elgtis ir sékmingai vykdyti uzduotis (Dzimidiené ir
Bagdzitinien¢é 2022). Be to, mokslingje literatiiroje jau yra pastebéta, kad dar vienas itin svarbus
veiksnys, formuojantis ne tik saviveiksminguma, bet ir kiirybinj darbuotojy saviveiksminguma,yra
zinios, kadangi aiSkiau darba ir procesus suprantantys darbuotojai demonstruoja didesni
pasitikéjimg savimi ir gali buti kiirybiski savo darbe (Tierney ir Farmer, 2002), o turédami
reikalingas zinias bei tinkamus jgtidzius, darbuotojai gali padéti pasiekti novatoriSkus rezultatus
ir uzsiimti inovatyvia veikla (Khan ir kt., 2023).

Nors praeityje egzistuoja tyrimy, nagrin¢janciy jmones socialinio tinklo poveikj ar
panaudojimg ziniy dalijimuisi (Engelbrecht ir kt., 2019; Sundaresan ir kt., 2020; Chatterjee ir kt.,
2021), taciau ziniy apie tai, kaip jie kartu galéty paveikti darbuotojy novatoriska elgseng ar koki
vaidmen] tokiuose nagrinéjamuose rySiuose galéty atlikti inovacijy klimatas bei kiirybinis
saviveiksmingumas — truksta, kadangi tokios sgsajos kol kas dar néra patraukusios pakankamai
tyréjy démesio. Darbe keliamas probleminis klausimas —koki poveikj turi imonés socialinio tinklo
naudojimas darbuotojy novatoriskai elgsenai, kai $j ryS$i medijuoja kiirybiskumas, veikiant

inovacijy klimatui bei kiirybiniam saviveiksmingumui?



Darbo tikslas. Atlikus mokslinés literatiiros analize¢ bei jvykdzius kiekybinj empirinj
tyrimg nustatyti jmonés socialinio tinklo naudojimo ziniy dalijimuisi poveiki darbuotojy
novatoriskai elgsenai, veikiant inovacijy klimatui bei kiirybiniam saviveiksmingumui.

Tam, kad biity pasiektas darbo tikslas, bus taikomi tokie uZdaviniai:

1. Apibrézus ziniy dalijimosi ir jmonés socialinio tinklo naudojimo samprata, nustatyti jy

reik§m¢ organizacijai bei nustatyti jmon¢s socialinio tinklo naudojimo dimensijas.

2. ISnagringjus darbuotojy novatoriska elgseng ir inovacijy klimata, iSsiaiskinti
novatoriskos elgsenos svarba organizacijai bei apibrézti inovacijy klimato reikSme
darbuotojy veiklai ir naudg ziniy dalijimuisi per jmonés socialinj tinkla.

3. Apzvelgus saviveiksmingumo sgvoka, nustatyti kas yra kiirybinis darbuotojy
saviveiksmingumas.

4. Atlikus darbuotojy struktiiruota apklausg, iSsiaiSkinti jmonés socialinio tinklo
naudojimo ir jo dimensijy tiesioginj poveikj novatoriskai elgsenai.

5. Ivykdzius kiekybinj tyrima, nustatyti ar ziniy dalijimasis medijuoja imonés socialinio
tinklo naudojimo ir jo dimensijy poveikj novatoriskai elgsenai.

6. Atlikus tyrimo duomeny analizg, nustatyti ar inovacijy klimatas ir kirybinis
saviveiksmingumas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp imonés
socialinio tinklo ir novatorisSkos elgsenos, bendra poveikj novatoriskai elgsenai.

Darbo metodai. Sio analitinio darbo metu teoriniam pagrindimui bus naudojama
dedukcin¢ mokslinés literatiiros analiz¢ ir informacijos susisteminimas. Kiekybinio empirinio
tyrimo metu naudojama anketiné apklausa, kurios metu surinkti duomenys buvo analizuojami
taikant statistinés analizés metodus, naudojant SmartPLS 4 programing jrangg. Duomeny analizés
metu taip pat buvo taikoma Microsoft Excel programiné jranga.

Darbo struktiira. Darbas sudarytas i§ keturiy daliy — teorinés mokslinés literatiiros
analizés, tyrimo metodologijos, praktinés kiekybinio tyrimo duomeny analizés bei iSvady ir
pasitilymy. Mokslinés literatiiros analizés metu siekiama apibrézti jmonés socialinio tinklo
naudojimosi, ziniy dalijimosi, darbuotojy novatoriskos elgsenos, inovacijy klimato bei kiirybinio
saviveiksmingumo sgvokas, be to, sickiama iSsiaiSkinti kokia yra jy svarbg organizacijoje, taip pat
nagrinéjami jy tarpusavio rysiai. Metodologijos dalyje pateikiamas sitilomas konceptualus tyrimo
modelis bei tyrimo metodai. Trecioje Sio darbo dalyje buvo vykdoma empirinio kiekybinio tyrimo
metu surinkty duomeny analizé bei pateikti jos rezultatai. Paskutingje dalyje pateikiamos i§vados
ir reckomendacijos organizacijoms bei tolimesniems tyrimams, remiantis mokslinés literatiiros bei

tyrimo duomeny analize.



1. IMONES SOCIALINIO TINKLO NAUDOJIMO, ZINIU
DALIJIMOSI, INOVACIJU KLIMATO BEI KURYBINIO
SAVIVEIKMINGUMO SVARBA DARBUOTOJU NOVATORISKAI
ELGSENAI IR ORGANIZACIJAI

1.1 Ziniy dalijimasis ir jo reikSmé organizacijai

1.1.1  Ziniy dalijimasis — organizacijos Ziniy supratimas

Daugelis tyréjy sutaria, kad zinios yra laikomos vienu i§ svarbiausiy strateginiy
(nematerialiyjy) organizacijos turty dabartinéje ziniy ekonomikos eroje (Venkatesh ir kt., 2022;
Yin ir kt., 2023; Z. Xu ir kt., 2023) ir yra esminis veiksnys siekiant konkurencinio pranasumo
(Latifah ir kt., 2022; Olan ir kt., 2022). D¢l Siy priezasciy, nenuostabu, kad ,.Ziniy dalijimasis*
arba asmeny indeélis | kolektyvines organizacijos zinias yra vis dazniau pripazjstamas kaip itin
svarbi tyrimy tema (Lu ir kt., 2006; Olan ir kt., 2022), kuri jau yra sulaukusi daugelio tyréjy
démesio.

Remdamiesi kity autoriy literatiira, Latifah ir kt. (2022) apraso, kad egzistuoja dviejy riisiy
zinios, kuriomis galima dalintis — aiSkiosios ir tyliosios. Aiskiosios Zinios — tai zinios, kurias
lengviau perduoti, apdoroti, siysti ir saugoti. Tuo tarpu tyliosios zinios yra asmenyje slypincios
zinios, kurios yra asmeniSkesnés ir tuo paciu sunkiau perduodamos. Ankstesni tyréjai Ziniy
dalijimasi taip pat skirsté i tokias dvi dalis — #yly dalijimgsi Ziniomis ir aisky dalijimgsi Ziniomis.
Kaip teigiama mokslingje literatiiroje — tylusis dalijimasis ziniomis apima dalijimasi patirtimi,
nejprastais supratimais, jzvalgomis, intuicija ir kitomis susijusiomis Zziniomis, o aiskusis
dalijimasis ziniomis reiSkia dalijimasi kodifikuotomis Ziniomis ir formalia informacija, kurig
galima uzfiksuoti ir perduoti kitiems (Olan ir kt., 2022; Yin ir kt., 2023). Latifah ir kt. (2022)
teigia, kad tyligsias Zzinias, kuriy dalijimasis gali biiti sudétingesnis, biitina perteikti kitiems
darbuotojams, kad Sios tapty imonés ziniomis; todél dalijimasis ziniomis yra itin svarbus reiskinys
organizacijoms. Taciau riba tarp aiskiyjy ir tyliyjy zZiniy yra neryski (Lu ir kt., 2006). Naujausi
aiSkyjj ir tylyjj ziniy dalijimasi i§skyre¢ vykdyti empiriniai tyrimai atskleidé didelg koreliacija tarp
Siy dviejy atskiry dalijimosi ziniomis tipy, taciau tai tik parodo, kad néra biitina ziniy dalijimosi
atskirti | minétus du tipus.

Nors praeityje kai kurie ankstesni tyrimai naudojo tokj skirstyma ziniy dalijimuisi matuoti,
taciau tik labai nedidelé dalis yra nustaCiusiyjy sasajas ir reikSmingus skirtumus, todél didzioji
dauguma autoriy savo tyrimuose ziniy dalijimosi neskirsto j tylyj; ir aiskyjj (Yin ir kt., 2023).
Siame darbe Ziniy dalijimasis taip pat nebus skirstomas j du tipus, tadiau tam, kad jj biity galima

tinkamai suprasti ir nagrinéti, i§ pradziy reikalinga i$siaiskinti — kas tai?



Ziniy dalijimosi savokai tyréjai yra sugai$e nemazai laiko ir daugelis i3 jy pateikia jvairius
ir skirtingus apibrézimus. Juos apzvelgti galima 1 lenteléje.
1 lentelé

Ziniy dalijimosi apibréZimy apzvalga

Ziniy dalijimosi apibréZimai Autoriai

Dalijimasi ziniomis galima jvardinti tai, kokiu mastu asmenys aktyviai dalijasi savo | Yin ir kt. (2023)
ziniomis ar keiciasi jomis su kitais organizacijos nariais, jskaitant bendradarbius,
pavaldinius ar vadovus.

Ziniy dalijimasis gali biiti suprantamas kaip procesas, kuris dalijimosi Ziniomis | Siudikiené ir
kultiirose vyksta tarp organizacijos nariy per socialinius ir elektroninius tinklus. Jokiibauskiené (2023)
Darbuotojy dalijimasis ziniomis atspindi darbuotojo Ziniy sklaidg darbo vietoje, | Z. Xu ir kt., (2023)
siekiant iSspresti darbo vietos problemas, plétoti idéjas ar tobulinti procesus
organizacijoje.

Dalijimasis ziniomis vyksta tada, kai organizacijos turimos Zzinios ar patirtis yra | Olan ir kt. (2022)
perduodamos ar jomis yra dalijamasi per tam tikra kanala.
Konkretaus asmens veiksmas, teikiantis ar skleidZiantis Zinias kitiems organizacijoje. | Ipe (2003)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais Saltiniais.

Nors §ig sagvoka tyréjai apibrézia skirtingais zodziais, taciau vienaip ar kitaip jie tarsi
sutaria, kad dalijimasis ziniomis galéty buti apibréziamas kaip vieno asmens, grupés ar
organizacijos ziniy perdavimo ar jy platinimo veikla kitam asmeniui, grupei ar organizacijai (Yao
ir kt., 2023; Lee ir Han, 2024).

Organizacijoje Ziniomis dazniausiai yra dalijamasi jvairiais su darbu susijusiais
dokumentais, darbo procediiromis, organizacinémis taisyklémis ar asmenine patirtimi ir Ziniomis.
Tai labai svarbus procesas, kuris padeda organizacijoms vykdyti geriausig praktika ir sumazinti
perteklines pastangas mokymuisi (Lu ir kt., 2006; Khoshnaw ir Karadas, 2024). Taciau Ziniy
dalijimasis apima ne tik uzkoduota ar slapta informacija, pvz., gamybos procediiras, bet ir
asmenines zinias, kurias asmenys igijo dabartinése ar ankstesnése organizacijose. Mokslinéje
literatiiroje yra placiai pripazinta, kad darbuotojy dalijimasis Ziniomis yra naudingas ir naujy ziniy
kiirimui, tarpusavio mokymuisi bei darbo rezultaty gerinimui (Z. Xu ir kt., 2023; Khoshnaw ir
Karadag, 2024; Lee ir Han, 2024). Be to, interaktyvus dalijimosi ziniomis procesas formuoja nauja
patirtj ir jgiidzius, kadangi ziniy dalijimasis yra labiau socialinis, o ne individualus procesas, kuris
yra formuojamas pasitelkiant tinklus, kitaip suprantamus kaip zZmoniy grupes, kurios dalijasi
bendrais interesais, id¢jomis ir padeda vienos kitoms (Siudikiené¢ ir Jokuibauskien¢, 2023).

Darbuotojams reikia ziniy ir informacijos tam, kad jie galéty tobulinti savo kiirybinius
procesus, taip pat pasisemti naujy idéjy, profesiniy ziniy ar jgtidziy, kadangi zinios yra pagrindinis
inovacijy $altinis, o jos — bendradarbiavimo pastangy rezultatas, kai visi dalyviai gauna ne tik
naudos, tadiau tuo padiu ir kartu kuria verte (Xia ir Yang, 2022; Yao ir kt., 2023). Zinioms

palankioje aplinkoje ir kultiroje darbuotojai yra skatinami dalytis Ziniomis tam, kad asmenys jgyty



naujy ziniy ir paversty jas vertés kiirimo galimybémis, kadangi ziniy dalijimasis organizacijose
gali paskatinti naujoves, kurios pagristos susijusios informacijos, jzvalgy, patirties, iSmokty
pamoky bei geriausios praktikos keitimusi (Yao ir kt., 2023; Lee ir Han, 2024).

Autorius Ipe (2003) teigia, kad tinkamas ziniy panaudojimas yra imanomas tik tada, kai
zmones gali dalytis savo turimomis ir remtis kity sukauptomis Ziniomis. Galima teigti, kad
dalijimasis Ziniomis i§ esmés yra veiksmas, kuriuo zinios tampa prieinamos kitiems organizacijos
dalyviams. Dalijimosi ziniomis prielaida yra ta, kad asmuo turi pakankamai ziniy, gebéjimy ir
savarankiskumo, kaip asmeninio tikéjimo savo galimybémis, kad pasiekty reikiamus rezultatus.
Darbuotojo saviveiksmingumas buvo nustatytas kaip esminis veiksnys, lemiantis, ar kas nors
pasidalins savo Ziniomis (Ipe, 2003; Lu ir kt., 2006; Yin ir kt., 2023). Ziniy dalijimasis yra itin
svarbus, nes jis sukuria rysj tarp individo ir organizacijos, taip perkeldamas individy turimas Zinias
1 organizacijos lygmeni, kur jos yra paver¢iamos ekonomine ir konkurencine organizacijos verte.
Nors daugelis ziniy dalijimosi tyréjy tvirtina, kad $is procesas yra itin svarbus organizacijoms ir
ju konkurenciniam pranaSumui, ta¢iau organizacijos gebéjimas efektyviai panaudoti savo zinias
labai priklauso nuo jos darbuotojy, kurie i$ tikryjy kuria, dalijasi ir naudoja tas zinias (Ipe, 2003;
Chatterjee ir kt., 2021).

Ziniy dalijimasis paprastai yra suprantamas kaip uzduoties pateikimas ir Ziniy atskleidimas
kitiems, taip pat bendradarbiavimas su kitais tam, kad biity sprendziamos problemos ir plétojamos
naujos id¢jos (Siudikiené ir Jokubauskien¢, 2023). Kaip pabrézia daugelis tyréjy, organizacijose
darbuotojai yra skatinami dalytis savo ziniomis tam, kad biity puoseléjami tokie veiksniai, kaip
naujy ziniy sukiirimas, inovacijos, taip pat darbuotojy mokymasis bei jy naujy Ziniy ar igidziy
formavimas, o tai padéty organizacijai kurti verte. Be to, ziniy dalijimasis padeda organizacijoms
uzsitikrinti jy konkurencinj pranasuma rinkoje. Kaip pastebi dauguma tyréjy — ziniy dalijimasis
priklauso nuo pacio individo, taigi organizacijoje — nuo jos darbuotojo, todél norint uztikrinti
sklandy ir efektyvy dalijimasi Ziniomis, svarbu yra tinkamai suprasti kaip motyvuoti ir skatinti §j

procesa.

1.1.2 Ziniq dalijimosi elgesio veiksniai ir skatinimo biidai

Ivairiose pramonés Sakose, kur zinios yra itin vertinamas iSteklius, imonés negali tinkamai
konkuruoti, jeigu jy darbuotojai savo zinias ar jzvalgas saugo kaip asmenines paslaptis. Tam, kad
ziniy ekonomikoje organizacijoms sektysi, jos turi plétoti ziniy kiirimo, dalijimosi ir panaudojimo
procesus, taciau kartais jmonés, kurios siekia skatinti ziniy dalijimasi, patiria nes¢kmes, kadangi
darbuotojai neretai nenori dalintis savo ziniomis su kitais net ir tada, kai tokia praktika yra
skatinama (Lu ir kt., 2006; Yao ir kt., 2023). Darbuotojy dalijimasis Ziniomis yra dazniausiai

laikomas papildomu darbuotojo veiklos elgesiu ar privacia nuosavybe (Yao ir kt., 2023; Z. Xu ir
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kt., 2023; M. Wang ir kt., 2023), todé¢l organizacijoms yra sudétinga formaliai reikalauti ar
ipareigoti darbuotojus dalytis Ziniomis. IS tiesy, nenoras dalytis Ziniomis organizacijose yra
daznesnis. Nors ziniy dalijimasis atliecka lemiamg vaidmenj gerinant inovacijy gebé&jimus ir
organizacijos veikla, taciau kai kurie tyréjai teigia, kad dauguma darbuotojy néra linke dalytis su
darbu susijusiomis ziniomis darbo vietoje dél savo nuoziiiros (Yao ir kt., 2023; Z. Xu ir kt., 2023).
Dalis autoriy jau yra nustate, kad darbuotojai yra linke neigiamai vertinti dalijimasi ziniomis deél
to, kad nenori prarasti savo unikalaus statuso, kai mano, kad jy padétis organizacijoje priklauso
butent nuo jy turimy ziniy (Z. Xu ir kt., 2023; M. Wang ir kt., 2023). Pavyzdziui, Lu ir kt. (2006)
teigia, kad priezasCiy, dél kuriy darbuotojai nenori dalytis ziniomis, gali buiti jvairiy, kaip
organizacijos kultiiros jtaka, asmeniniai riipesciai dél galios ar savanaudiski interesai. Remiantis
socialinio pazinimo teorija galima teigti, jog jei asmenys neturi pasitikejimo dalintis Ziniomis, jie
jomis ir nesidalins. Todél zmogiskieji ir socialiniai veiksniai yra esminiai dalijimosi Ziniomis
procese. Pavyzdziui, tyréjai teigia, kad jeigu darbuotojy mokymai ir charakterio ugdymas bus
kuriami bei skatinami siekiant padidinti jy lojalumg jmonei, pasitikéjimas savimi ir ketinimas
dalytis ziniomis sustiprés tam, kad buty jgyvendintas ziniy dalijimosi procesas (Latifah ir kt.,
2022). Taigi, autoriy pastebéjimai leidzia teigti, kad ziniy dalijimasis, kaip procesas, gali
priklausyti nuo konteksto.

Kaip pastebi ne vienas tyré¢jas — dalijimasis ziniomis kelia moraling dilemg atskiriems
komandos nariams individualiu lygmeniu, kai zinios gerokai skiriasi nuo bet kurio kito Saltinio
(Xia ir Yang, 2022). Darbuotojai tiki, kad Ziniy jgijimas reikalauja be galo daug laiko ir pastangy,
o pasidalijimas Zziniomis kelia grésme¢ Ziniy originaliai vertei ar unikaliai privilegijai bei
darbuotojo statusui (Xia ir Yang, 2022; Z. Xu ir kt., 2023; M. Wang ir kt., 2023).

Taciau Ipe (2003) teigia, kad sgveika tarp asmeny, turinCiy jvairias ir skirtingas Zinias,
padidina organizacijos gebéjima diegti naujoves daug daugiau, nei tai gali pasiekti bet kuris
asmuo. Taigi, komandos lygmeniu ziniy dalijimasis gali padéti pasiekti geresniy komandos
rezultaty, taip pat skleisti novatoriskas idéjas, tobulinti komandos procesus, ir skatinti
konkurencinj pranaSumg (Xia ir Yang, 2022). Jeigu bendruomenés dalyviai suvokia, kad jiems
priimtina bendruomené gali patenkinti poreikius bei atitikti jy likesc¢ius, be to — suteikti malonios
patirties bei naudingy iStekliy ar ziniy, tuomet tokie nariai yra labiau linke¢ dalytis Ziniomis
(Siudikiené ir Jokubauskien¢, 2023).

Ivairtis mokslininkai skyré ypatingai daug démesio ir laiko tam, kad biity suvokiama, kaip
palengvinti ziniy dalijimasi, kadangi organizacijos konkurencinis pranaSumas priklauso nuo to,
kaip efektyviai bus dalijamasi ziniomis tarp individy ir grupiy (Venkatesh ir kt., 2022). Naujesni
tyrimai leidzia teigti, kad siekiant iSsiaiskinti ziniy dalijimasi veikiancius veiksnius, buvo padaryta

didelé pazanga ir autoriai i§skyré tokiy, kaip organizacijos paramos, lyderystés ir orientacijos i
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tiksla veiksniy svarbg. Pazymétina tai, kad didesné dalis tyréjy iStyré skirtingy vadovavimo ir
lyderystés stiliy bei jy priskyrimo poveikj darbuotojy dalijimuisi Ziniomis, nes vadovai, kaip
organizacijy agentai, yra atsakingi uz ribotus jos iSteklius, turi didele jtaka darbuotojy pozitriui ir
elgesiui (Z. Xu ir kt., 2023). Yin ir kt. (2023) teigia, kad daugelis tyrimy taip pat yra parode, kad
ziniy dalijimasis yra glaudziai susijgs su Zmogaus asmeninémis savybémis ir bruozais. Jy vykdytas
tyrimas apie tai, kurie asmenybés bruozai ir tipai turi didziausig poveiki ziniy dalijimosi
efektyvumui atskleidzia, kad asmens ekstraversija buvo stipriausias dalijimosi ziniomis veiksnys,
prisidedantis prie didesnio pasidalijimo Ziniomis.

Taciau mokslininkai paprastai teigia, kad ziniy dalijimasi skatina ir stiprina jvairios
paskatos. Kai kuriy tyréjy teigimu, noras dalytis Ziniomis ir inovacijy bendradarbiavimo geb¢jimai
teigiamai koreliuoja su gavéjo geb¢jimais kurti zinias. Dalijimosi Ziniomis procesas nevyksta
automatiskai, dalyviy veiksmingg dalijimasi ziniomis lemia gera paskaty sistema, kadangi atlygis
turi reikSminga poveikj norui dalytis ziniomis (M. Wang ir kt., 2023). Kai kurie tyréjai nustate,
kad ziniy teikéjai yra motyvuoti dalytis turimomis Ziniomis, taip siekdami didesnio atlygio ir
geresniy veiklos rezultaty (Chang ir kt., 2015; Venkatesh ir kt., 2022). Esamojoje mokslin¢je
literatiiroje yra teigiama, kad motyvacija daro tiesiogini poveiki darbuotojy ziniy dalijimuisi.
Dauguma tyrimy remiasi socialiniy mainy teorija ir jos pagrindu aiskina, kad darbuotojai gali biiti
motyvuojami dalytis ziniomis dél dviejy rusiy naudos — finansinio atlygio ir socialiniy paskaty
(Venkatesh ir kt., 2022).

Finansinés organizacijos paskatos apima jvairius finansinius apdovanojimus (pvz.
premijos ar paauksStinimai), kurie siejami su asmeny materialine gerove, todél organizacijos gali
diegti jvairias atlygio sistemas tam, kad skatinty darbuotojy dalijimasi ziniomis (Venkatesh ir kt.,
2022; M. Wang ir kt., 2023).

Socialinés organizacinés paskatos apima socialinj pritarima, kity asmeny kompetencijos
ar gebéjimy pripazinimg bei reputacija (Venkatesh ir kt., 2022). Dalijimosi ziniomis tyrimai
apskritai yra nustate kelis veiksnius, kurie lemia asmeny motyvacija pasidalinti turimomis
Ziniomis, negaunant jokio finansinio atlygio, pavyzdziui — reputacija ar altruizmas (Van Acker ir
kt., 2014). Taigi, jeigu darbuotojai tikés, kad jie gali uZzsitarnauti pagarbg ar geresnj jvaizdij
dalindamiesi ziniomis, tuomet jie bus daug labiau linke jomis dalytis (Chang ir kt., 2015).

Kaip teigia ziniy dalijimosi tyr¢jai, Sis procesas gali biiti suprantamas kaip darbuotojo
individualus elgesys, kuris priklauso nuo jvairiy veiksniy. Visy pirma, darbuotojy noras bei
ketinimas dalytis Ziniomis gali skirtis priklausomai nuo to, ar tai vyksta individualiu ar
komandiniu lygmeniu. Taciau egzistuojant darbuotojy vidiniams nusistatymams apie Zziniy
dalijimasi, kaip veiksma, kuris gali pakenkti jy Ziniy vertei ar asmeniniam statusui, organizacijos

turi sekmingai skatinti §j procesa, pavyzdziui, motyvuodami darbuotojus finansiniais atlygiais ar
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socialinémis paskatomis. D¢l aiskiai suprantamos ziniy dalijimosi vertés organizacijos iesko ir
kity budy, kaip buty galima palengvinti ir paskatinti darbuotojy ziniy dalijimasj, kadangi jis

prisideda prie organizacinés veiklos bei inovacijy geb¢jimy gerinimo.

1.2 Imonés socialinis tinklas, kaip Ziniy dalijimosi priemoné

1.2.1 Imonés socialinis tinklas ir jo naudojimas

Internetiniai socialiniai tinklai bet kurioje jmonéje yra itin svarbiis kei€iantis informacija,
susijusia su verslu ir uzmezgant socialinius rySius tarp jos darbuotojy. Literatiiroje jau yra
pastebéta, kad imoniy sékmé bei konkurencingumas stipriai priklauso nuo to, ar jos sugeba dalytis
su verslu susijusiomis zZiniomis ir geraja patirtimi tarp imonés darbuotojy keliose savo funkcinése
srityse. Tai vadinama jmonés socialiniu tinklu (ESN) (Cetto ir kt., 2018; Chatterjee ir kt., 2021).
Imonés socialinj tinklag galima apibrézti remiantis Leonardi ir kt. (2013, p. 2), kaip “platformq,
leidZianciq darbuotojams:

1. Perduoti pranesimus konkretiems bendradarbiams arba translivoti pranesSimus

visiems organizacijos nariams,

2. Aiskiai nurodyti arba netiesiogiai atskleisti tam tikrus bendradarbius kaip bendravimo

partnerius,

3. Skelbti, redaguoti ir riisiuoti tekstq ir failus, susietus su savimi ar kitais;

4. Bet kuriuo pasirinktu metu perziiréti pranesimus, rysius, tekstq ir failus, kuriuos

perdaveé, paskelbé, redagavo ir surisiavo bet kuris kitas organizacijos narys. *

Tokia platforma veikia organizacijos kontekste tarsi vidinis bendradarbiy tinklas, skirtas
darbuotojy bendruomenei dalintis jvairiu turiniu (Kiigler ir Smolnik, 2014), plétoti socialiai
jtrauktus, susietus rysiy tinklus ir bendradarbiauti, kurti ir dalytis Ziniomis (Cetto ir kt., 2018;
Xiong ir Sun, 2023). Remdamiesi kity autoriy jzvalgomis bei jau atliktais tyrimais apie jmonés
socialinj tinkla, autoriai Xiong ir Sun (2023) apraSo, jog démesys tokiam tinklui gali biti
skirstomas j tris perspektyvas — individualia, techning ir organizacine. Individualios perspektyvos
pagrindinis fokusas yra jmonés socialinio tinklo naudojimo pasekmés vartotojams ir jy rySiams.
Techniné perspektyva sutelkia démesj tyrimams bei ESN sistemy projektavimui. Organizacijos
kontekstu Sios platformos naudojimas skatina dalijimasi informacija, socialinio bendravimo ir
pramogy motyvus, o tai teigiamai veikia darbuotojy naudojimasi tokiu tinklu.

Nors paprastai imonés socialinio tinklo naudojima jgyvendina pati organizacija, taciau jos
naudojimo mastg sprendzia individuallis vartotojai, todél biitent jie ir turi galimybe jvertinti
individualig tokios platformos naudojimo nauda (Kiigler ir Smolnik, 2014). Taip pat literatiiroje

daznai teigiama, kad jmonés socialinio tinklo naudojimas gali pagerinti produktyvuma, paskatinti
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inovacijas ir teigiamas emocijas. Atsizvelgiant j Siuos privalumus, toks tinklas tapo svarbia jmoniy
informaciniy technologijy ir strategijy dalimi (Engelbrecht ir kt., 2019; Xiong ir Sun, 2023). Visy
pirma, jmonés socialinio tinklo sékmé labai priklauso nuo kai kuriy darbuotojy kompetencijos
veiksniy, jskaitant Zinias, jgidZzius ir pozitrj. Be to, vienas veiksnys pozitirio kategorijoje — tai,
kad darbuotojai yra linke savo zinias laikyti paslaptyje ir nesidalyti — yra didelé klifitis ir jmonés
socialinio tinklo seékmei. Nors toks tinklas organizacijoje tarnauja daugeliui tiksly, jis vaidina itin
svarby vaidmenj dalijantis Ziniomis (Sundaresan ir Zhang, 2020).

Imonés socialinis tinklas gali buti naudojamas jvairiems tikslams, pavyzdziui — transliuoti
informacija, skatinti darbuotojy bendravima, valdyti Zinias (Engelbrecht ir kt., 2019; Chatterjee ir
kt., 2021) ar jy dalijimasi (Cetto ir kt., 2018; Chatterjee ir kt., 2021; Xiong ir Sun, 2023). Imonés
naudoja savo vidinio socialinio tinklo platformg tam, kad palengvinty dalijimasi Ziniomis
komerciniuose ir verslo kontekstuose bei uzmegzty bendradarbiavima tarp skirtingy funkciniy
sriciy (Chatterjee ir kt., 2021). Organizacijos vis dazniau naudojasi vidiniu jmonés socialiniu
tinklu ir tam, kad padéty organizuoti ir patenkinti savo darbuotojy informacijos poreikius, tokius
kaip problemy sprendimas, keitimasis ir dalijimasis idéjomis, su darbu susijusiy klausimy
aptarimas, uzduoc¢iy valdymas ir neoficialtis darbuotojy tarpusavio pokalbiai (Sundaresan ir
Zhang, 2020). Tokio tinko jgalinimas gali stipriai prisidéti prie novatoriSkos veiklos realizavimo
organizacijoje (Xiong ir Sun, 2023). Palaikydamas tiek asmeniniy, tiek kolektyviniy ziniy
valdyma, imonés socialinis tinklas palengvina tokiy ziniy tarpusavio sgveikg tam, kad biity sukurta
sinergija. Darbuotojai teigiamai vertina vidinio socialinio tinklo naudojimg organizacijose, nes jis
panaiking riba tarp savo darbo ir socialinio gyvenimo. Taciau tam, kad jmonés socialinis tinklas
patenkinty informacijos poreikius, tokius kaip problemy sprendimas, didele jtaka daro ir pats
veiklos kontekstas bei informacijos apdorojimo metodas (Sundaresan ir Zhang, 2020).

Imonés socialinio tinklo naudojimo poveikio tyrimus galima skirstyti j dvi pagrindines
kategorijas — poveikis darbuotojy veiklos efektyvumui ir ziniy valdymo veiklai, kaip Ziniy
dalijimasis. Ankstesni atlikti tyrimai jau yra parode, kad ESN naudojimas turi teigiamg poveikj
uzduociy atlikimui, pasitenkinimui darbu ar inovacijy nasumu (Xiong ir Sun, 2023), taciau vieni
i§ pirmyjy autoriy, klasifikave jmonés socialinj tinkla pagal tai, kaip darbuotojai naudoja Siag
socialing platforma, Kiigler ir Smolnik (2014), mano, jog yra tam tikras tyrimy nepakankamumas,
kadangi §j reiskinj deréty nagrinéti pagal naudojimo dimensijas — vartotojiska, kai darbuotojai
pasyviai naudojasi tinklu, ieSko jame informacijos; prisidedantj, kai darbuotojai aktyviai dalijasi
informacija ir ziniomis su kitais asmenimis; hedoninj, kai darbuotojai toki tinklg naudoja
pramoginiais tikslais; bei socialinj, kai siekiama uzmegsti socialinius santykius su kolegomis.

Kadangi jmonés socialinio tinklo naudojimas yra abstraktus reiskinys, toks jo skirstymas leisty
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tikslingiau suprasti jmonés socialinio tinklo naudojimo poveikj (Kiigler ir Smolnik; 2014). Sias

dimensijas galima apZzvelgti 2 lenteléje.

2 lentelé

Imoneés socialinio tinklo naudojimo dimensijos
Naudojimo elgesys Apibrézimas
Vartotojiskas naudojimas (angl. Parodo kiek darbuotojai naudoja ESN, norédami jgyti Ziniy i§
consumptive use) platformos (,,pasyvus naudojimas‘).
Prisidedantis naudojimas (angl. Atspindi mastg, kuriuo darbuotojai naudoja ESN tam, kad j
contributive use) platforma jnesty ziniy (,,aktyvus naudojimas®).
Hedoninis naudojimas (angl. hedonic | Parodo tai, kokiu mastu darbuotojai naudoja ESN pramogy tikslais.
use)
Socialinis naudojimas (angl. social Atspindi tai, kiek darbuotojai naudoja ESN socialiniams rySiams su
use) savo bendradarbiais uzmegzti ir palaikyti.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Kiigler ir Smolnik (2014).

Remiantis daugelio autoriy pastebéjimu galima teigti, kad vidinis jmonés socialinis tinklas
yra platforma, kurioje organizacijos nariai gali ne tik tarpusavyje bendrauti, taciau ir dalintis
jvairiu turiniu. Didesné dalis tyréjy pabrézia, kad §is organizacinis jrankis atlieka reikSminga
vaidmen] darbuotojy ziniy dalijimuisi, taciau praeityje atlikti tyrimai, kurie siejo jmonés socialinj
tinklag su ziniy valdymo praktikomis ar darbuotojy veiklos efektyvumu turi trakumy, kadangi
norint tikslingai suprasti tokio tinklo poveikj darbuotojy elgesiui, ziniy dalijimuisi ar pan., ji deréty
nagrinéti pagal skirtingus naudojimo elgesius — vartotojiska, prisidedantj, hedoninj bei socialinj.
Bet kokiu atveju, dauguma autoriy literatiiroje sutaria, kad imonés socialinis tinklas gali biiti

jvardijamas kaip priemon¢ Zinioms dalintis.

1.2.2 Imonés socialinio tinklo naudojimo reik§mé Ziniy dalijimuisi

Organizacijos, kurios siekia konkurencinio pranaSumo bei technologiniy inovacijy, turi
jvairiais kanalais identifikuoti tinkamus ziniy Saltinius pagal ziniy poreikius (M. Wang ir kt.,
2023). Vienas i8 tokiy irankiy galéty biiti imonés socialinis tinklas (ESN) ir jo naudojimas, kuris
prisideda prie organizacijos ziniy dalijimosi proceso (Cetto ir kt., 2018; Sundaresan ir Zhang,
2020) bei sustiprina darbuotojy ziniy dalijimosi elgesi (Kiigler ir Smolnik, 2014). Toks tinklas yra
laikomas lengvu jrankiu dalijimuisi ziniomis pasiekti, kadangi jis igalina procesa, per kuri yra
dalijamasi ziniomis tarp darbuotojy, taip jos integruojamos, verciamos ir transformuojamos
(Chatterjee ir kt., 2021).

Dvi pagrindinés darbuotojy grupés naudoja imongs socialinj tinklg Ziniy dalijimuisi: Ziniy
jneséjai ir Ziniy ieskotojai (Engelstitter ir Sarbu, 2013; Fiiller ir kt., 2014; Cetto ir kt., 2018;
Chatterjee ir kt., 2021). Dalijimasis Ziniomis imonés socialiniame tinkle kyla i§ ziniy jneséjy, kurie

kaupia Zinias i$ jvairiy Saltiniy. Jy zinias praturtina novatoriSkumas, patirtis, ziniy valdymo tyrimai
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ar socialiné Ziniasklaida. Ziniy ie§kotojai yra jmoniy darbuotojai, kurie j jmonés socialinio tinklo
irank]j pateikia su darbu susijusig uzklausa, i kurig kitas darbuotojas (Ziniy ines¢jas), dirbantis
kitoje tos jmonés funkcinéje srityje, atsako, naudodamasis vidiniu socialiniu tinklu (Chatterjee ir
kt., 2021), o tai taupo darbuotojy laika, todé¢l jvairtis su ziniomis susije procesai tampa efektyvesni
(Engelstitter ir Sarbu, 2013). Pazymima, kad ziniy ineSéjai ir ieSkotojai atlieka itin svarby
vaidmen] dalijantis Ziniomis per jmonés socialinio tinklo platforma. Tokios platformos galimybes
padeda dalytis Ziniomis jy jneSé¢jams ir ieSkotojams jmonés ziniy valdymo sistemoje (Chatterjee
ir kt., 2021). Vizualiai pavaizduotus pagrindinius jmonés socialinio tinklo naudotojus, tarp kuriy
vyksta ziniy dalijimasis, galima apzvelgti 1 paveiksle.
1 paveikslas

Pagrindiniai jmonés socialinio tinklo naudotojai

Ziniy ieskotojai: Ziniy dalijimasis Ziniy jneséjai
| ————————— ° Atsako}-uzvklausas

e Teikia uzklausas

Imonés socialinio tinklo
(ESN) naudotojai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Chatterjee ir kt. (2021)

Imonés socialinio tinklo, kaip ziniy dalijimosi priemonés vaidmenj daugiausiai lemia
technologiniai, socialiniai ir individualtis veiksniai, kurie jgalina darbuotojy norg ir sprendima
dalytis ziniomis, kai toks socialinis tinklas yra sukurtas ir pritaikytas tokiam tikslu. (Sundaresan
ir Zhang, 2020). Kaip teigia autoriai Cetto ir kt. (2018), egzistuoja daug tyrimy, kurie rodo, kad
jmongs socialinis tinklas dazniau yra naudojamas ziniy keitimuisi, o ne bendravimui. Tai parodo,
kad darbuotojai j tokj tinklg jsitraukia siekdami ieskoti ir rasti naujy Ziniy, tod¢l verté darbuotojui
yra labiau paremta informacijos rinkimo, o ne socialiniais tikslais. Taigi, Engelbrecht ir kt. (2019)
raSo, jog organizacijos, tinkamai valdydamos su ziniomis susijusius procesus, gali sustiprinti savo
strateging vertg. Imonés socialiniai tinklai gali biiti puikiai tinkami padéti organizacijoms sukurti
meta-zinias, jgalindami darbuotojus dalytis savo sukauptomis ziniomis bei narSyti tarp jau

patalpintos informacijos tinkle. Organizacijy vidiniy socialiniy tinkly galimybés gali formuoti

15



ziniy dalijimosi veiklg per tokius veiksnius, kaip santykiy palaikyma, konteksto Zlugimg ar tinklo
saveika. Taip pat dalijimosi ziniomis veiklai jtakos turi ir jmonés socialinio tinklo aplinkos
veiksniai, pavyzdziui — Ziniy savarankiSkumas, socialinés sgveikos rysiai ar abipusiSkumo norma
(Sundaresan ir Zhang, 2020).

Taigi, remiantis jvairiy autoriy pasteb¢jimais galima teigti, kad imonés socialinio tinklo,
kaip ziniy dalijimosi priemonés naudojimas turi teigiama jtaka organizacijai. Pavyzdziui, imonés
socialinio tinklo naudojimas turi didelj potencialg imonés ziniy valdymo veiklos perspektyvoje,
tod¢l jmoneés turéty naudotis tokio vidinio tinklo platformomis tam, kad organizacijoje biity
lengviau ir prasmingiau besikei¢iama ziniomis (Chatterjee ir kt., 2021). Be to, supaprastinus
sudétingus ziniy dalijimosi veiklos rySius, imonés socialinio tinklo naudojimas gali padidinti
darbuotojy ziniy tiksluma, taip pat darbuotojy skatinimas dalytis Ziniomis per imonés socialinj
tinklg daro didele jtaka jy produktyvumui (Sundaresan ir Zhang, 2020).

Organizacijy konkurencinio pranaSumo uztikrinimui didelg jtaka turi Zinios bei tinkamas
ju panaudojimas. Be to, spartéjant technologinei pazangai imonés turi gebéti tinkamai pritaikyti
jvairius techninius jrankius tam, jog Sie pasitarnauty organizacinei veiklai. Daugelis imonés
socialinio tinklo tyréjy sutaria, kad tai yra itin veiksminga priemon¢ ziniy dalijimuisi
organizacijoje, jeigu ji yra tam tinkamai pritaikyta ir naudojama. Dazniausi tokio tinklo naudotojai
yra taip vadinami Ziniy jne$éjai ir ziniy ieSkotojai, kurie tarpusavyje dalijasi ziniomis atsakydami
ir teikdami uzklausas tokioje platformoje. Véliau iSsaugotas patalpintas zinias galima kaupti
jmongs socialiniame tinkle, bei prireikus tarp jy narSyti ir jas panaudoti. Organizacija, tinkamai
pritaikiusi savo vidinio socialinio tinklo panaudojimg ziniy valdymo procesams bei jgalinusi ziniy
dalijimgsi gali ne tik palengvinti dalijimgsi Ziniomis tarp darbuotojy, bet ir pagerinti jy

produktyvuma bei uzduociy atlikima.

1.3 Darbuotojuy novatoriska elgsena ir jos svarba

1.3.1 Darbuotojuy novatoriska elgsena ir jos svarba organizacijai

Mokslingje literattiroje neretai pastebima, kad organizacijy veiklos rezultatai yra tiesiogiai
susij¢ su inovacijomis, kylan¢iomis i§ darbuotojy kirybiskumo, veikiancio organizacijy geb&jima
diegti naujoves. Jeigu organizacijos siekia gerinti savo novatoriskus gebé¢jimus, darbuotojai gali
juos puoseléti ir prie jy prisidéti, arba gali tam kliudyti (Saleem, 2021). Atskiry organizacijos
darbuotojy kiirybisSkumas yra svarbus inovacijy Saltinis, o tai leidzia teigti, kad kiirybiSkumas yra
tarsi inovacijy sékla, tod¢él tam, kad organizacijos galéty kurti novatoriskesnius produktus,
procesus ar paslaugas, jos turi ne tik valdyti kiirybiSkuma, kaip organizacinj reiskinj, taciau taip

pat ir suprasti kaip skatinti naujy idéjy generavima (Fetrati ir kt., 2022). Nenuostabu, kad
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organizacijy augimui ir jy egzistavimui yra gyvybiSkai svarbios inovacijos, kadangi jos turi
uzfiksuoti naujas idéjas ir koncepcijas ir stengtis prisitaikyti prie nuolatos vykstanciy pokyciy. Dél
Sios priezasties organizacijoms rupi du glaudziai susij¢ terminai — kiirybiSkumas ir inovacijos. Kol
kiirybiskumas yra naujy ir naudingy idéjy generavimas organizacijose, inovacijos yra ty naujy
idéjy sekmingas jgyvendinimas (Malibari ir Bajaba, 2022; Fetrati ir kt., 2022; Le ir kt., 2024).
Taigi, novatoriskas elgesys kyla ir paciy darbuotojy kiirybiSkumo, kadangi Sis, pasireikSdamas
darbe, gerina jy veikla. Be to, manoma, kad tie, kurie yra iSradingesni, tuo paciu yra ir labiau
motyvuoti, kadangi jie nori kurti naujas id¢jas organizacijos naudai (Utami ir Aryasatya, 2023).
Darbuotojy kiirybiSkumo ir novatoriSkos elgsenos esme, rysj bei skirtuma galima apzvelgti 2
paveiksle.
2 paveikslas

Darbuotojy kiirybiskumo ir jy novatoriskos elgsenos esmé

Darbuotojy Darbuotojy
karybiSkumas novatoriska elgsena
Naujy ir naudingy idéjy Naujy ir naudingy idéjy
generavimas sékmingas jgyvendinimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Malibari ir Bajaba (2022) ir Fetrati ir kt. (2022)

Taciau tam, kad novatoriSkg darbuotojy elgseng buty galima tinkamai nagrinéti ir atskirti
nuo kirybisSkumo, svarbu jg apibrézti. vairts autoriai §j reiSkinj apibrézia gan panaSiai,
pavyzdziui Bhatta ir kt. (2024) apraso, jog novatoriska elgesena darbe yra sudétingas reiskinys,
kuris yra susijes su asmens elgesiu, kylanciu i§ kiirybiniy idéjy. Autoriai Dai ir kt. (2024) teigia,
kad darbuotojy novatoriska elgsena apima naujy idéjy generavimo, jy dalijimosi, jgyvendinimo
bei realizavimo procesus ir procediiras, o Utami ir Aryasatya (2023) aiskina, jog darbuotojy
novatoriska elgseng galima suprasti kaip procesa, kurio metu darbuotojai generuoja idéjas ir
igyvendina novatoriskus praktikos procesus, kurie darbo procesus savo ijmongje. Jie taip pat teigia,
jog §i elgsena apima naujy metody pristatyma, kai siekiama konkretaus rezultato. Dzimidiené ir

Bagdzitinien¢ (2022), remiantis kity tyréjy mintimis, apibendrina, kad novatoriskas darbuotojy
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elgesys, tai veiksmai, kuriais yra kuriamos ir jgyvendinamos jvairios novatoriskos id¢jos visais
organizacijos lygiais.

Darbuotojy novatoriska elgsena, kurig placiai nagrin¢ja jvairts autoriai mokslinéje
literatiiroje, turi reikSmingg svarbg organizacijai. Pavyzdziui, Malibari ir Bajaba (2022) teigia, kad
novatoriSkumas egzistuoja kaip nematerialus Zzmogiskojo organizacinio kapitalo turtas, kadangi
darbuotojy intelektiniy geb¢jimy ugdymas leidzia jmonéms Zinias paversti naujomis produkty
linijomis, paslaugomis ar procediiromis, kuriy reikalauja rinka. Novatoriska elgsena, didindama
darbuotojy motyvacija, kiirybiskuma ir darbinius gebéjimus, taip pat teigiamai veikia ir darbuotojy
nasumg, padeda darbuotojams sutelkti démesj | savo darbg bei skatina jy jsipareigojimag vykdyti
uzduotis ir tikslus. Tokia elgsena skatina ry$j tarp darbuotojy ir vadovy, nes tokie darbuotojai
prisideda prie novatoriSky id¢jy jgyvendinimo, o sulauke teigiamo jvertinimo, kuria teigiamag
darbo aplinkg (Utami ir Aryasatya, 2023). Be to, Utami ir Aryasatya (2023) atliktas tyrimas
parodé, kad darbuotojy novatoriska elgsena turi didele itaka darbuotojy veiklai, kadangi jy
inovatyvus elgesys reikSmingai prisideda prie jy veiklos organizacijoje. Labai inovatyvis
darbuotojai savo veikloje ir pareigose sukuria naujo kiirybiskumo. Be to, iSradingi darbuotojai turi
reikiamy Ziniy ir geb&jimy tam, kad savo uzduotis gebéty atlikti efektyviai. Autoriai Bhatta ir kt.
(2024) taip pat teigia, jog novatoriska darbuotojy elgsena, skatinama protiniy Ziniy, jgalina asmenj
vadovautis darbo elgesiu, taip uztikrinant ir verslumo veiksmus. Tikima, jog tokia elgsena sukuria
verte klientams, skatindama darbuotojus pasinaudoti pazangia technologine pazanga ir plétra.
Toks elgesys uztikrina naujy technologijy ir idéjy igyvendinima organizacijose. Jie taip pat
pabrézia, jog i§ esmés inovacijos yra pagrindinis elementas, skatinantis ziniomis pagrista elges;.

Atsizvelgiant | darbuotojy novatoriSkos elgsenos svarba, per pastaruosius tris
desimtmecius didelis démesys buvo skiriamas veiksniams, kurie turéjo tokiai elgsenai jtakos,
iskaitant lyderystés stiliy, darbo ypatybes ir individualias savybes (Dai ir kt., 2024), o nuolatos
vykstantys pokyciai nuo tradiciniy technologiniy priemoniy iki aukstyjy technologijy mokymosi
1§ esmés sustiprino novatoriskos darbuotojy elgsenos skatinimo biuidus (Bhatta ir kt., 2024).
Pavyzdziui, darbuotojai, kurie yra iniciatyvios asmenybés, mégstancios i$Stukius, gali efektyviai
pasiekti savo tikslus neapibréztoje aplinkoje bei lengviau jveikti sunkumus, kai yra diegiamos
inovacijos. D¢l inovacijy diegimo metu egzistuojanciy neapibréztumy ir riziky darbuotojams yra
reikalinga pagalba ir palaikymas, todél tikétina, jog jy novatoriska elgseng skatina ir inovacijoms
palankus inovacijy klimatas (Dai ir kt., 2024).

Novatoriskg darbuotojy elgesi skatina ir organizaciniai iStekliai, kurie padeda semtis Ziniy
bei gyvendinti naujus sprendimus. Tai galéty biiti vidiné organizacijos bendradarbiavimo,
dalykinio bendravimo bei mokymosi kultiira, taip pat fiziné darbo aplinka, technologijos bei

jranga (Dzimidiené ir Bagdzitiniené, 2022). Autoriai Bhatta ir kt. (2024) taip pat apraso, jog
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darbuotojy novatoriSko elgesio uztikrinimui jtakos gali turéti ir techniniy ziniy panaudojimas,
kadangi jy jvedimas organizacijose skatina kiirybiskuma bei novatorisSkuma (Bhatta ir kt., 2024).
Be to, autorés Dzimidiené ir Bagdzitiniené (2022) kaip vienas svarbiausiy novatoriskos elgsenos
veiksniy jvardija ir darbuotojo asmenines savybes, pavyzdziui, tokias kaip motyvacija,
saviveiksmingumas bei pozityvi darbuotojo emociné biisena, nes individo ketinimai yra svarbiausi
jo elgesi lemiantys veiksniai (Bhatta ir kt., 2024). Kai kurie mokslininkai aiskina, kad kiirybinis
saviveiksmingumas yra laikomas pagrindiniu jrankiu kuriant ir jgyvendinant inovacijas, nes jis
pagristas asmens pasitikéjimu savimi bei savo ziniomis ir jgiidziais (Khan ir kt., 2023). Taciau
darbuotojy geb¢jima igyvendinti naujas idéjas bei diegti naujoves didina ir dalyvavimas Zziniy
valdymo veiklose, pavyzdziui, zZiniy dalijimosi procesuose (Malibari ir Bajaba, 2022).

Mokslings literatiiros analizé atskleidé, jog darbuotojy novatoriska elgsena i esmés yra
naujy ide¢jy jgyvendinimas, o ty naujy idéjy generavimas ir sukiirimas kildinamas i§ darbuotojy
kiirybisSkumo. Tokig darbuotojy veikla skatina ne tik organizaciniai istekliai ir technologijos,
taCiau ir darbuotojo asmeninés savybeés, pavyzdziui — saviveiksmingumas. Be to, naujy idéjy
igyvendinimui jtakos gali turéti ir Zinios bei jy panaudojimas. Darbuotojy novatoriska elgsena yra
itin svarbus veiksnys organizacijoms, kadangi tokie darbuotojai prisideda prie organizacijy
pazangos, inovacijy sukirimo ir jy diegimo, o tai leidzia organizacijai uzsitikrinti

konkurencingumg bei s¢kme versle.

1.3.2 Darbuotojuy novatoriska elgsena ir Ziniy dalijimasis

Sparti technologiné pazanga Siy dieny pasaulyje reikalauja, kad vadovai priimty inovacijas
tam, kad biity pasiekti organizacijos tikslai. Tyréjai ir organizacijos jau yra pastebéje, kad
inovacijos daugiausiai priklauso nuo darbuotojy novatoriskos elgsenos, kuri sukuria aukstos
kokybés darba bei mazina trikumus (Khan ir kt., 2023). Novatoriska darbuotojy elgsena yra
vienas 1§ pagrindiniy organizacijy veiksniy, skatinan¢iy naujoviy diegima jose. Jo svarba
nepaneigiama, kai norima patenkinti besikeicianc¢ios rinkos poreikius, i§ esmés tai konkurencinio
pranasumo $altinis (Akram ir kt., 2020; Malibari ir Bajaba, 2022; Dzimidiené¢ ir Bagdzitiniené
2022; Khan ir kt., 2023; Le ir kt., 2024). Pastaruoju metu organizacijos bei jy sekme prad¢jo itin
placiai priklausyti ir nuo savo Ziniy turto, kurj sudaro darbuotojai. Siais laikais verslo sékmé
priklauso nuo konkurencingy ziniy, kurios padeda organizacijoms klestéti ir iSlikti. Tai rodo, kad
zinios taip pat atlieka konkurencinio pranasumo vaidmeni, iskaitant idéjas, faktus, patirt] bei
ivairius sprendimus, kurie susij¢ su darbuotojo ar jy komandos ir organizacijos veikla (Akram ir
kt., 2020), o tam, jog igyty konkurencinj pranaSuma, organizacijos naudoja turimus Saltinius ir
strategijas savo zinioms valdyti, kaupti ir vieSinti (Rafique ir kt., 2022). Sistemingai valdomos

zinios lemia nuolatos vykstanc¢ius ziniy kiirimo, naudojimo ir i§saugojimo procesus grupiniame ir
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organizaciniame lygmenyje, o tai teigiamai paveikia naujy id¢jy kiirima, darbuotojy kiirybinj
mastyma bei inovacijas organizacijose (Atkociiiniené ir Petronyte, 2018).

Dalijimasis ziniomis gali prisidéti prie darbuotojy novatorisko elgesio darbe, kadangi
zinios, kaip svarbiausias organizacijy iSteklius, leidzia joms pasiekti naujus rezultatus, pavyzdziui,
tokius kaip inovacijos (Akram ir kt., 2020). Inovacijos yra suprantamos kaip produktyviy Ziniy
transformavimas ] naujas paslaugas, procesus ir produktus tam, kad biity gauta naudos. Inovacijy
kiirimas priklauso nuo turimy ziniy transformavimo j produktyvias zinias bei jy komercializavimo
(Girniené, 2013). Dalyvaujant konkreciai organizacijai budingoje ziniy valdymo veikloje,
pavyzdziui zZiniy dalijimosi procesuose, darbuotojai yra skatinami kurti, propaguoti ir jgyvendinti
naujas idéjas bei procediiras, taip didinant jy gebé&jima diegti naujoves (Malibari ir Bajaba, 2022).
Ziniy dalijimasis taip pat skatina pazintinj i§siai¥kinimo procesa, kurio metu darbuotojai, kurie
turi naujy jzvalgy ir siiilo i$Sukiy darbe sprendimus, yra priimami. Jeigu asmenys turi tinkamy
ziniy, jrankiy, informacijos bei darbe pritaikomy idéjy, tuomet jie yra labiau linke veikti
novatoriskai (Rafique ir kt., 2022). Organizacijos, kurios remia savo darbuotojus prisidéti Ziniomis
(grupése ir organizacijose), kurs naujas ir geresnes idéjas bei skatins naujas verslo galimybes, taip
igalinant organizacing novatoriSka veikla (Akram ir kt., 2020). Be to, techniniy ziniy
panaudojimas organizacijose tarp darbuotojy sukuria itin reikSmingg verte. I$ tiesy, techninés
zinios skatina organizacijy kiirybiskuma ir novatoriSkuma, taip jvesdamos zinias, kad uztikrinty
novatoriska darbuotojy elgesi (Bhatta ir kt., 2024).

Daugelis tyréjy pripazjsta ziniy dalijimosi naudg inovacijy diegimui darbo vietoje (Rafique
ir kt., 2022). Daug ankstesniy tyrimy apie Ziniy valdymg ir organizavimg jau yra patvirting, kad
darbuotojy dalijimasis ziniomis pagerina organizacijy veikla, kaip inovacijy diegimg ar
isisavinimo pajéguma (Akram ir kt., 2020). Organizacijose darbuotojai yra skatinami dalytis savo
ziniomis ir su kitais, tam, kad biity pasiektos inovacijos, kadangi dalijimasis Ziniomis gali
paskatinti inovacijas, pagristas tarpusavyje pasikeista reikiama informacija, geriausia praktika bei
patirtimi (Yao ir kt., 2023). Organizacinéje literatiroje zZinios yra jvardijamos kaip pagrindiné
inovacijy proceso sudedamoji dalis, o dalijimasis jomis leidzia darbuotojams ne tik perduoti Zinias
kitiems, taciau taip pat suteikia galimybe darbuotojams igyti vertingy ziniy, kurios palengvina
naujy idéjy generavimg bei jgyvendinimag (Akram ir kt., 2020). Ziniy dalijimosi proceso metu
dalyviai zinias, visy pirma, iSvercia i suprantamg formg. Tokia galimybé padidina darbuotojy
gebéjimg generuoti naujas idéjas, o tai yra novatoriskos elgsenos pagrindas (Rafique ir kt., 2022).

Kai darbuotojai organizacijose jaucCiasi saugiis ir nekritikuojami be priezasties, taip
sukuriama palanki atmosfera, kuri skatina asmeny novatoriska mastyseng. Vyraujant klimatui,
kuriame darbuotojai jauciasi saugiis, skatinamas ziniy kiirimas ir dalijimasis. Svarbu suprasti, jog

organizacija pati negali kurti Ziniy, todél darbuotojai tampa svarbiu veiksniu, skleisdami Zinias jy
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dalijimosi proceso metu. Pazymétina yra ir tai, kad organizacijoje lengviau dalytis yra iSreikStomis
ir aiSkiomis Ziniomis, nei neiSreikStomis. Taigi, darbuotojy novatoriska elgsena priklauso ir nuo
palankios atmosferos ziniy dalijimuisi ne tik darbuotojy ar grupés, bet ir individualiu lygmeniu
(Atkociuniené ir Petronyte, 2018). Malibari ir Bajaba (2022) apraso, jog darbuotojai jauciasi
dekingi savo organizacijoms uz iSteklius, gaunamus per naujas Zzinias, jgudzius ar jgytus
gebéjimus. Praturting savo Zinias ir praktinius gebéjimus darbuotojai yra skatinami dalytis jais su
savo kolegomis, taip skatinant ziniy dalijimgsi. Dalijimasis Ziniomis stiprina darbuotojy
bendravimg ir jy abipusj pasitikéjima, kai tarpusavyje yra keiciamasi patirtimi bei Ziniomis, o tai
ne tik gerina darbuotojy novatoriska elgsena, taciau taip pat didina organizacijos veikla (Rafique
ir kt., 2022). IS esmés novatorisSka darbuotojy elgsena yra strateginé ir motyvaciné priemoné
asmenims ir organizacijoms gerinti veiklos kokybe ir pelninguma (Khan ir kt., 2023).
Darbuotojy novatoriSka elgsena, kaip ir ziniy dalijimasis, abu yra pripazjstami kaip
organizacijy konkurencinis pranasumas. Tyréjai jau yra pasteb¢je, kad ziniy dalijimasis, kuris
skatina pazintinj procesa, darbuotojy abipusj pasitikejimg ir pasidalijima reikiama informacija bei
patirtimi, gali prisidéti prie jy novatoriS8ko elgesio. Dalijimasis naudingomis ir vertingomis
ziniomis paskatina naujy idéjy kildinimg bei jgyvendinima, o tai palengvina inovacijy diegima
organizacijoje. Inovacijos yra organizacijos s¢kmes Saltinis, jy diegimas uZztikrina sékme rinkoje
bei padeda gerinti organizacijos veikla, taigi tinkamai valdant ziniy dalijimosi procesus galima

buty stiprinti darbuotojy novatoriska elgesi, kuris padéty organizacijai to pasiekti.

1.4 Inovacijy klimatas organizacijoje

1.4.1 Inovacijuy klimatas ir jo svarba darbuotojuy veiklai

Organizacinis klimatas nurodo darbuotojy suvokima apie atlygio politika, praktika,
procediiras, paramg ir lukesCius, tai tarsi suvokimo sistema, kuri leidzia jmonéms pasiekti
numatytg poveikj, suteikiant prasmingg darbo aplinkg darbuotojams (Lin, 2023). Mokslininkai,
kurie iSsamiai diskutuoja apie inovacijy klimata, mano, kad tai yra klimato tyrimy tesinys,
kildinamas i§ organizacinio klimato (S. Jiang ir kt., 2023; Lin, 2023). Autoriai Van der Vegt ir kt.
(2005) inovacijy klimata apibrézia kaip darbuotojo procediiry, politikos ir elgesio suvokima,
skatinantj kurti ir jgyvendinti naujas id¢jas darbe. Tai apima ir naujy idéjy plétra, taip pat meta
i88ukj tradiciniams veiklos ar mokymosi biidams, o tai paprastai laikoma organizacinio
novatoriSkumo ir efektyvumo varikliais. Lin (2023) apraSo, kad inovacijy klimatas reiSkia
atmosfera, kuri leidzia individams ir organizacijoms klestéti, kurioje yra vertinamos individualios
id¢jos. Tai klimatas, kuris skatina naujas id¢jas bei didelj lankstumg. Taigi, inovacijy klimatas

parodo organizacijy gebéjima buti novatoriSkomis, jis pripazintas svarbiu organizacijos vystymosi
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ir individualios motyvacijos darbe veiksniu (Y. Jiang ir kt., 2021; Le ir kt., 2024). Be to, inovacijas
skatinantis klimatas ugdo darbuotojy novatoriskus igiidzius, taip skatina naujoves organizacijos
viduje (Malibari ir Bajaba, 2022).

Inovacijy klimatas apima daug dimensijy, pavyzdziui, tokiy kaip komandinis darbas ir
skatinimo mechanizmai, o taip pat yra susijes su organizacijos reikalais, praktika, politika bei
procediiromis, kurias asmenys suvokia ir kurios formuoja prioritetus bei plétoja inovacijy
pasiekimus, kiirybiSkumg, metodus ir procesus, kurie padeda pasiekti kiirybinius jgudzius (S.
Jiang ir kt., 2023; Tajpour ir kt., 2023). Inovacijy klimatas taip pat galéty biti laikomas ir kaip
investicija 1 iSteklius, palengvinanius naujy koncepcijy generavima ir pritaikyma naujy,
asmeniniy i$tekliy kiirimg (Lin, 2023; Kim ir kt., 2024), kadangi inovacijy klimatas kelia individy
elgesiui tam tikrus situacinius reikalavimus, kurie palaiko novatorisky idéjy kurima bei skatina
tokj elgesj (Y. Jiang ir kt., 2021; Malibari ir Bajaba, 2022; Kim ir kt., 2024). Kaip pastebi Malibari
ir Bajaba (2022), praeityje tyrimai yra parode¢ ir inovacijy klimato svarbg asmeny mastymui
“kitaip”, tuo paciu sustiprinant darbuotojy novatoriska elgseng. Stipraus inovacijy klimato
aplinkos darbuotojai mégsta sudétingas ir kiirybiskas uzduotis, taip pat susitapatina su organizacija
ir labiau stengiasi pasiekti jos tiksly ir vertybiy, tokie asmenys stipriau sieks jgyvendinti naujas ir
jmonei vertingas id¢jas (Lin, 2023). Taigi, kaip teigia Malibari ir Bajaba (2022), inovacijy
klimatas, kuris palaiko rizikinga elgesj, skiria pakankamai istekliy bei skatina konkurencinga
aplinka, padeda diegti naujoves darbe, todél toks klimatas palaiko darbuotojy kurybiskuma, jy
novatoriska elgsena, o tuo paciu ir didina jy pastangas tyrinéti ir pritaikyti naujas idé¢jas visame
versle.

Nenuostabu, kad konkurencinio pranaSumo bitina sglyga laikomos inovacijos yra taip
stipriai vertinamos organizacijy (S. Jiang ir kt., 2023; Lin ir kt., 2023; Kim ir kt., 2024), kadangi
jos kyla i§ darbuotojy kiirybiskumo (naujy idéjy kildinimo), pritaikius ir igyvendinus tas naujas
idéjas (Jaiswal ir Dhar, 2015). Darbuotojy elgsenos tyrinétojai skiria daug démesio inovacijy
klimatui, kadangi jis turi itin reikSmingg jtakg formuojant kiirybinj darbuotojy elgesj (Jaiswal ir
Dhar, 2015). Organizacijose inovacijy klimatas apima darbuotojy suvokima apie tai, jog darbo
aplinka yra palanki naujovéms bei tai, kad egzistuoja inovacijy politikos, praktikos ir procediros,
kuriomis dalijasi organizacijos nariai. Toks klimatas yra palankus konkurencinio pranasumo
jgyjimui bei darbuotojy atsakomybés jausmo stiprinimui, o taip pat padeda komandoms
kiirybisSkuma paversti novatoriSku elgesiu (Tajpour ir kt., 2023; Kim ir kt., 2024; Dai ir kt., 2024).
Egzistuojant auks$tam inovacijy klimatui organizacijoje, darbuotojai yra labiau linke pasitelkti
inovacijas ir tokiu biidu gerinti esamg darbo aplinka. Esant mazam — darbuotojai sumazins
atitinkama elgesj tam, kad buty iSvengtas iStekliy praradimas ir $vaistymas (Lin, 2023). Be to,

ankstesni tyrimai yra parodg, kad, pavyzdziui, komandinis inovacijy klimatas stiprino darbuotojy
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aistrg iSradinéti, o esant palankiai iniciatyviai (rizikingumo) kultiirai, daugéjo darbuotojy
inovacijos, kadangi inovacijy klimatas skatino iniciatyvy ir rizikingg darbuotojy pozitrj ir
improvizacijas (Malibari ir Bajaba, 2022; Le ir kt., 2024). Taigi, inovacijy klimatas gali suzadinti
darbuotojy kiirybinis saviveiksmingumag, kuris skatina naujy id¢jy generavima bei kiirybinius
procesus, o tai padeda darbuotojams spresti darbe iskilusias problemas. Remiantis Newman ir kt.
(2018) pasteb¢jimais galima teigti, kad turintys auks$ta saviveiksminguma, o ypa¢ — kiirybinj,
iSkilusius i$Siikius bei kaip susitvarkyti susidiirus su nesé¢kmémis.

Mokslings literatiiros analizé atskleidé, kad inovacijy klimatas, kildinamas 1§ organizacijy
klimato, i§ esmés yra tarsi atmosfera, jgalinanti darbuotojus kiirybinei ir novatoriskai veiklai. Sis
klimatas veikia darbuotojy elgesj, iSkeldamas tam tikrus sudétingumo ir kiirybiSkumo standartus
uzduociy atlikimui, kuriy jgyvendinimui reikia pastangy ir motyvacijos. Organizacijoms tokio
klimato palaikymas yra itin svarbus veiksnys, kadangi jis skatina naujy ir vertingy idéjy
igyvendinti naujoviskas naujas idéjas, o tai reiskia, jog inovacijy klimatas gali sustiprinti ir

novatoriska darbuotojy elgseng.

1.4.2 Inovacijy klimato nauda Ziniy dalijimuisi per jmonés socialinj tinkla

Jau nuo savo pradzios, apie 2007 m. iSpopuliaréje socialiniai tinklai, kaip informaciniy
technologijy inovacija, sukuré itin patogias galimybes teikti ir dalytis informacija ne tik
organizacijose, bet ir placiai visuomeng¢je. Be to, jvairiapusis socialinio tinklo panaudojimas taip
pat ir profesinése srityse plito vis sparciau, taip prasidéjo imonés vidiniy socialiniy tinkly
(intranety) era. IS esmés jmonés socialiniai tinklai leido vartotojams pagerinti savo produktyvuma
bei efektyviau bendrauti ir tarpusavyje dalytis Ziniomis (Caron-Fasan, 2022), todé¢l tokio tinklo
panaudojimas galéty prisidéti ir prie novatorisky idéjy pasidalinimo, kadangi organizacijos
nuolatos siekia paskatinti naujy idéjy atsiradima, dél kuriy yra jgyvendinamos inovacijos (Jaiswal
ir Dhar, 2015; Caron-Fasan, 2022). Galima jtarti, kad jmonés socialinio tinklo panaudojimas tg
paskatinty. Pavyzdziui, Z. Xu ir kt. (2023) atliktas tyrimas parod¢, kad vadovai, kurie aktyvuoja
darbuotojy ziniy dalijimosi saviveiksminguma, tokiu btidu tobulina ziniy dalijimosi procesg bei
siillo organizacijoms kurti komunikacijos platformas, kurios padéty ne tik vadovams, bet ir
tarpusavio rySiams stiprinti ir gerinti darbuotojy ziniy dalijimasi. Taciau tokios platformos yra
inovatyvus jrankis, kurj reikia moketi jvesti | organizacija ir tinkamai jj panaudoti siekiamiems
tikslams.

Itin spartus mokslo ir technologijy augimas Siuolaikiniame pasaulyje, kartu su ,,naujos

kartos* darbuotojais, kurie dirba taikydami naujojo amziaus metodus ir koncepcijas, paskatino
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naujoves darbo vietose, kurios kuria vert¢ ir konkurencinj pranasumg organizacijoms (J. Xu ir
Wei, 2023). Viena i$ tokiy naujoviy — imonés vidinis socialinis tinklas, kuris atveria organizacijai
ne tik daug komunikaciniy ir kitokiy galimybiy, ta¢iau ir sustiprina ziniy dalijimosi procesa, kuris,
kaip manoma, veikia darbuotojy saviveiksminguma (Z. Xu ir kt., 2023) bei jy kirybiskumg ir
novatoriSkuma (Yao ir kt., 2023). Inovacijy klimatas daznai yra apibidinamas kaip aplinka, kuri
palaiko organizacijy nuolatinj inovatyvumga. Kartu pasitelkiant vidinio jmonés tinklo galimybes,
toks klimatas gali paskatinti kiirybiSka elgesj, o tai prisideda ir prie naujy ziniy sukiirimo (X. Wang
ir kt., 2023). NovatoriSkumo déka praturtintas zinias per imonés vidinj socialinj tinklg pasidalina
ziniy jneséjai su kitais organizacijos darbuotojais (Chatterjee ir kt., 2021), o dél to jvairiis procesai
tampa efektyvesni ir greiCiau atliekami (Engelstitter ir Sarbu, 2013). Engelbrecht ir kt. (2019)
teigia, kad inovacijy klimatas yra svarbus organizacinis veiksnys, turintis jtakos jmonés
socialiniame tinkle vykstanciai komunikacijai. Jis pagerina darbuotojy pozitri i1 naujas
komunikacijos formas, tokias kaip ESN (Van der Vegt ir kt., 2005; Engelbrecht ir kt., 2019). Be
to, inovacijy klimatas skatina jmones integruoti, transformuoti ir dalytis turimomis Ziniomis, tai
pagreitina organizacijy potencialg aktyviai iSnaudoti turimas vidines Zinias (X. Wang ir kt., 2023).

PanasSu, kad dauguma autoriy bei organizacijy suvokia ziniy dalijimosi svarba, todél
svarbu paminéti ir tai, kad ziniy dalijimasis organizacijoje priklauso nuo technologiniy faktoriy,
tokiy kaip IT sistemos, IT palaikymas, noras dirbti su technologijomis ir darbo jégos skaitmeninio
raStingumo lygis (J. Xu ir Wei, 2023). Taciau tokie veiksniai turéti biiti skatinami tam, kad biity
iSnaudotas jy potencialas, o ypac tada, kai imoné naudoja vidinj savo socialinj tinkla. Galima spéti,
kad auksta inovacijy klimata puoseléjanciose organizacijose bus labiau panaudotos jmonés
socialinio tinklo galimybés, pavyzdziui, tokios kaip dalijimasis Ziniomis. Praeityje jau yra
nustatyta, kad ziniy dalijimasis skatina Ziniy pritaikyma, inovacijas ir organizacijos konkurencinj
pranasuma, taciau labai svarbu yra tinkamai panaudoti pagristus iSteklius zinioms (J. Xu ir Wei,
2023; Le ir kt., 2024).

Inovacijy klimato, kuris apibtidinamas kaip aplinka, palaikanti organizacijy novatoriskumag
ir darbuotojy naujas idé€jas, yra suprantamas kaip svarbus veiksnys, padedantis siekti
konkurencingumo. Jis turi reikSminga poveikj darbuotojy elgsenai, kadangi toks klimatas jgalina
darbuotojus kiuirybinei ir novatoriskai elgsenai, o taip pat prisideda ir prie naujy Ziniy suktirimo.
Kadangi ne tik inovacijy klimato naudojimas ir taikymas organizacijoje, bet ir pats dalijimosi
ziniomis procesas priklauso nuo technologiniy veiksniy, todél galima manyti, jog inovacijy
klimatas galéty sustiprinti ziniy dalijimosi veikla, pasitelkus technologijas, o viena i$ tokiy yra
jmongs socialinis tinklas ir jo naudojimas. Be to, naujos ar tinkamai panaudotos jau turimos zinios
bei inovacijy klimatas gali padéti organizacijoms pasiekti inovacijas, o tuo paciu ir konkurencinj

pranasuma.
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1.5 Darbuotojy kiirybinis saviveiksmingumas

1.5.1 Saviveiksmingumo samprata

Darbuotojy saviveiksmingumas, yra saves vertinimo forma, kuri daro jtaka sprendimams
dél atkaklumo, elgesio ir pastangy, kurias reikia déti ir valdyti, kai susiduriama su klititimis (Lin
ir kt., 2009; Fino ir Sun, 2022). Tokj savo veiklos efektyvuma autoriai apibrézia ir kaip gebéjimy
vertinima, kai tokiu biidu atsispindi individo gebéjimy pripazinimas (Spreitzer, 1995; Andoh ir
kt., 2023; Z. Xu ir kt., 2023), kadangi tikéjimas savo galimybémis organizuoti bei vykdyti
veiksmus yra reikalingas tam, kad biity pasiekti tam tikri laiméjimai (Bandura, 1997; Fino ir Sun,
2022; Andoh ir kt., 2023).

Bendrasis saviveiksmingumas darbuotojui gali pasireikSti naujose ir dar nepatirtose
situacijose, kai reikia iSmokti naujy dalyky ar jgyvendinti naujas uzduotis. Tokiose situacijose
darbuotojams svarbu savyje atrasti vidiniy iStekliy tam, jog Sie skatinty patikéjimag savo gebéjimais
veikti ir atlikti uzduotis (Dzimidiené ir Bagdzitinien¢ 2022). Darbuotojy saviveiksmingumas turi
jitakos zmoniy lukesc¢iams d¢l jy geb¢jimy sekmingai atlikti reikalingg darbg naujose situacijose.
Tokie lukesCiai yra tiesiogiai susije su zmoniy suvokimu apie sékme sprendziant praeities
situacijas ir dél ateities. Taigi, naujokai jgyja zinias per ankstesnes patirtis ir strategijas, kurios
pagelbéjo praeityje, o tai taip pat gali turéti jtakos tam, kaip jie atrinks informacijg ir reaguos i
naujas situacijas ateityje (Jones, 1986).  Darbuotojy saviveiksmingumas taip pat gali biiti
apibiidinamas ir kaip biitina kiirybinio produktyvumo sglyga bei naujy Ziniy atradimas, kadangi
saviveiksmingumo pozitiriai daro jtaka darbuotojy motyvacijai ir geb¢jimams uZzsiimti tam tikru
elgesiu ir uzduociy vykdymu (Tierney ir Farmer, 2002).

Tyré¢jas Bandura (1997), nagrinédamas saviveiksminguma teigé, kad motyvacija,
emocines biisenas ir veiksmus geriau nusp¢ja tai, kg zmoneés tiki galintys pasiekti, nei jy
objektyvis geb¢jimai, nepaisant, Zinoma, biitinos salygos, kad reikiami jgidziai turi biiti pateikti,
kad asmenys sé¢kmingai atlikty uzduotj. Taciau esant reikiamiems jgudziams, jsitikinimai apie
saviveiksminguma padeda paaiskinti, kodel uzduoties jvykdymas kartais neatitinka to, kg nuspéty
butini jgudziai, o kiti veiksniai iSlieka pastoviis. Darbuotojy saviveiksmingumas padeda
paaiskinti, kodél sékmingas uzduociy atlikimas pagerina galimybes. Autoriai Newman ir kt.
(2018) pritaria, kad tokius veiksnius kaip motyvacija, asmens emocing biiseng ir veiksmus geriau
nuspéja tai, kg zmonés tiki, jog gali pasiekti, nei jy objektyviis sugebé¢jimai, taciau pabrézia, kad
svarbu nepamirsti ir bitinosios salygos, kad sékmingam uzduoties atlikimui turi bati pateikti ir
turimi reikiami jgtidziai. Todél nors darbuotojy saviveiksminguma autoriai literatiiroje ir apibrézia

kaip darbuotojo ,,pasitikéjima‘ savimi ir savo igiidziais, taciau tie jgidziai yra taip pat reikalingi.
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Svarbu nepamirsti, kad labai saviveiksmingi darbuotojai yra viena i§ pagrindiniy priezasciy,
padedanciy organizacijoms kurti ir i§laikyti konkurencinj pranaSumga (Alyahya ir kt., 2020), taciau
tam, kad organizacijos biity konkurencingos, jos taip pat turi buti ir novatoriskos (Fetrati ir kt.,
2022).

Darbuotojy saviveiksmingumas paprastai yra suvokiamas kaip itin svarbus veiksnys, kuris
turi poveikj asmeny motyvacijai bei jy elgesiui (Bandura, 1997; Lin ir kt., 2009; Andoh ir kt.,
2023; Lamb ir kt., 2024). Zmongs, kurie turi didesnj saviveiksmingumg yra labiau linke atlikti
reikiamas veiklas nei tie, kuriy saviveiksmingumas yra zemas, kadangi tokie asmenys turi
aukstesnio lygio kompetencijos ir vertybiy poreikj bei pasitikéjima savimi, o tai juos skatina atlikti
uzduotis (Spreitzer, 1995; Lin ir kt., 2009; Andoh ir kt., 2023; Z. Xu ir kt., 2023). Vienu i$
glaudziai su darbuotojy saviveiksmingumu siejamy veiksniy bity galima pavadinti ziniy
dalijimasi (Lin ir kt., 2009; Van Acker ir kt., 2014; Z. Xu ir kt., 2023). Darbuotojy
saviveiksmingumas, geb¢jimas organizuoti ir vykdyti eile veiksmy tam, kad bty pasiektas tikslas,
gali buti vienas i§ pagrindiniy veiksniy, lemianciy darbuotojy dalijimosi Ziniomis elgesj (Lu ir kt.,
2006). Taciau ne tik darbuotojy saviveiksmingumas formuoja jy ziniy dalijimosi elges;j.
Pavyzdziui, Tierney ir Farmer (2002) teigia, kad zinios, kurios gali buti susijusios su uzduotimi,
yra stabilus asmeninis veiksnys, formuojantis darbuotojo saviveiksminguma bei kiirybiSka
nasumg (Tierney ir Farmer, 2002).

Remiantis mokslininky mintimis galima apibendrinti, jog darbuotojy saviveiksmingumas
yra darbuotojo saves vertinimas, kuris daro tiesioging jtaka jo motyvacijai, elgesiui, pastangoms
ir geb¢jimui jveikti klititis. Saviveiksmingumas taip pat glaudziai siejamas su darbuotojy
kiirybiSkumu ir ziniy dalijimosi elgesiu. Auks$to saviveiksmingumo darbuotojai labiau linke
dalintis ziniomis, nes jie pasitiki savo geb¢jimais organizuoti veiksmus ir siekti tiksly. Tokie
elgesio modeliai prisideda prie kiirybinio produktyvumo ir inovacijy organizacijose, kurios yra
esminés konkurencinio pranaSumo salygos. Jis ne tik stiprina darbuotojy gebéjimus, bet ir padeda

organizacijoms kurti ir i§laikyti konkurencinj pranasuma nuolat besikei¢iancioje verslo aplinkoje.

1.5.2 Kirybinis saviveiksmingumas

Darbuotojy saviveiksmingumas, kaip sgvoka néra naujas terminas ir jau yra sulaukes
ganétinai daug démesio i§ jvairiy discipliny. Darbuotojy saviveiksmingumas atspindi darbuotojy
tikéjimg savo galimybémis reikiamy pareigy jgyvendinimui tam, kad biity siekiama geriausiy
rezultaty. Saviveiksmingumas gali pagerinti darbuotojy geb&jima ne tik stiprinti, bet ir kurti savo
iSteklius (Newman ir kt., 2014; Alyahya ir kt., 2020), dalytis ir skleisti turimas zinias ir reikiamg
informacijg (Lin ir kt., 2009; Van Acker ir kt., 2014; Z. Xu ir kt., 2023) bei kurti kurybiskas ir
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novatoriskas id¢jas darbe (Tierney ir Farmer, 2002; Jaiswal ir Dhar, 2015; Fino ir Sun, 2022; Khan
ir kt., 2023).

Taigi, remiantis savo veiklos efektyvumo, arba kitaip — saves veiksmingumo teorija, iSkilo
ir kiirybinis saviveiksmingumas, kurio samprata yra kildinama i§ esminiy Zziniy, jgidziy ar
gebéjimy, reikalingy konkreciai kiirybinei veiklai, tikéjimo. Toks saviveiksmingumas yra
apibréziamas kaip individo tikéjimas savo gebéjimais pasiekti kiirybinius rezultatus (Tierney ir
Farmer, 2002; Jaiswal ir Dhar, 2015; Fino ir Sun, 2022; Khan ir kt., 2023; Lamb ir kt., 2024).
Tikétina, kad Zinios yra itin svarbus veiksnys, kuris formuoja ne tik bendra saviveiksminguma,
bet ir kiirybinj darbuotojy saviveiksminguma, kadangi kuo darbuotojai aiSkiau supranta savo darba
ir su juo susijusius procesus, tuo labiau jie pasitiki savimi ir gali biiti kiirybiski darbe (Tierney ir
Farmer, 2002), o turédami reikiamus jgiidZius ir Zinias — taip pat pasiekti ir novatoriskus rezultatus
(Khan ir kt., 2023). Galima teigti, kad darbuotojai, turintys didesnj kiirybinj saviveiksminguma,
yra labiau linke sutelkti savo kiirybinj potencialg uzduoc¢iy atlikimui (Jaiswal ir Dhar, 2015; Lamb
ir kt., 2024), kadangi saviveiksmingumas yra susijes su geb&jimu pastebéti galimybes novatoriskai
elgsenai, o taip pat ir imtis kirybiSkesniy ar drgsesniy sprendimy versle (Dzimidiené ir
Bagdzitinien¢ 2022).

Darbuotojy kirybinis saviveiksmingumas turi reik§mingos jtakos asmens kirybinei
veiklai, o praeities tyrimuose jau yra pabréztas abipusis kirybiskumo ir kiirybinio
saviveiksmingumo rySys (Lamb ir kt., 2024). Tikétina, jog darbuotojy tvirtas tikéjimas savo
kiirybiniais gebéjimais ne tik sustiprina jy kirybiskuma, bet ir labai motyvuoja asmenis ieskoti
konsultacijos ir patarimy i$ kity apie tai, kaip taikyti kiirybiska elgesj. Svarbu nepamirsti ir to, jog
kiirybiskumas, lemiantis naujy idéjy kildinimg organizacijose, yra labai glaudziai susijes su jy
inovacijomis, kurios yra ty kirybiniy id¢jy jgyvendinimas (Jaiswal ir Dhar, 2015). D¢l Sios
priezasties natiiralu, jog saviveiksmingumas yra pladiai sietinas ir su darbuotojy aktyviu
dalyvavimu inovacijy procesuose, kadangi darbuotojai yra labiau linke jsitraukti j vieng ar kita
uzduotj, jeigu jie yra jsitiking, kad turi galimybes sékmingai ja atlikti — pasizymi
saviveiksmingumu. Novatoriskai besielgdami darbuotojai susidiiria su daug neapibréztumo, todél
tikédami savo jégomis, jie prisiema atsakomybe uz inovatyvias id¢jas ir jas aktyviai jgyvendina
(Dzimidiené¢ ir Bagdzitnien¢ 2022). Be to, asmenys, turintys auks$ta saviveiksminguma,
greiCiausiai pasirinks elgtis novatoriskai, nes jausis uztikrinti d¢l savo ziniy ir jgudziy tam, kad
generuoty ir igyvendinty naujas idéjas darbe. Tai skatins juos skirti daugiau laiko kiirybiniams
pazinimo procesams nustatant problemas, o tuo paciu ir generuojant id¢jas ty problemy
sprendimui, taip pat ieSkos réméjy tokioms idé¢joms ir i§ organizacijos vadovy (Newman ir kt.,

2018).
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Remiantis autoriy mintimis galima teigti, kad kiirybinis saviveiksmingumas yra darbuotojo
tikéjimas savo gebéjimais pasiekti kiirybinius rezultatus ir jgyvendinti novatoriskas idéjas darbe.
Si savoka remiasi darbuotojy saviveiksmingumu, kuris apima jy gebéjima pasitikéti savo Ziniomis,
jgiidziais ir kompetencijomis kuriant bei pritaikant kirybinius sprendimus. Kirybinis
saviveiksmingumas siejamas su motyvacija, kiirybine veikla ir inovacijy diegimu, nes darbuotojai,
tikintys savo kiirybiniais geb¢jimais, labiau linke prisiimti atsakomybe uz naujy idéjy generavima
ir igyvendinimg. Kiirybinis saviveiksmingumas taip pat stiprina darbuotojy kiirybiskuma, skatina
dalytis ziniomis ir jsitraukti i inovacijy procesus, nes darbuotojai, turintys didesnj kiirybinj
saviveiksminguma, dazniau pastebi galimybes kiirybiniams sprendimams, aktyviau imasi naujy

uzduociy ir novatoriskai elgiasi.
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2. SIULOMAS TYRIMO MODELIS IR TYRIMO METODOLOGIJA

2.1 Tyrimo konceptualus modelis

Darbo metu bus atliekamas kiekybinis empirinis tyrimas anketinés apklausos pagrindu,
kurio metu bus siekiama i$siaisSkinti kaip jimonés socialinio tinklo naudojimas (X) bei jo naudojimo
dimensijos: vartotojiska (X1), prisidedanti (X2), hedoniné (X3) bei socialiné (X4) tiesiogiai veikia
darbuotojy novatoriska elgseng (Y). Taip pat bus nagrinéjama ar ziniy dalijimasis (Mi), kaip
mediatorius, veikia jmonés socialinio tinklo naudojimo (X) bei jo dimensijy (X1, X2, X3, X4)
poveikj novatoriskai elgsenai. Be to, bus siekiama iSsiaiSkinti ar inovacijy klimatas (W) kaip
moderatorius, turi jtakos ziniy dalijimosi (Mi), kaip mediatoriaus tarp jmoneés socialinio tinklo
naudojimo (X) ir jo dimensijy (X1, X2, X3, X4) bei novatoriskos elgsenos, poveikiui novatoriskai
elgsenai. Taip pat bus analizuojama ar kirybinis saviveiksmingumas (V), kaip antras
moderatorius, turi jtakos ziniy dalijimosi (Mi), kaip mediatoriaus tarp jmoneés socialinio tinklo
naudojimo (X) ir jo dimensijy (X1, X2, X3, X4) bei novatoriskos elgsenos, poveikiui novatoriskai
elgsenai. Konceptualus tyrimo modelis matomas 3 paveiksle.

3 paveikslas

Tyrimo konceptualus modelis

H2a

H%Jbz Kiirybinis
o saviveiksmingumas
H4 (%)
Hd4a

H3
H3a

Ziniy dalijimasis
(M)

Imonés socialinio
tinklo naudojimas
X)

H1 Novatoriska elgsena

(Y)

Hla

\

Imonés socialinio tinklo
vartotojiskas naudojimas
(X1)

Imonés socialinio tinklo
prisidedantis naudojimas
(X2)

Imonés socialinio tinklo
hedoninis naudojimas
(X3)

Imonés socialinio tinklo

socialinis naudojimas . "
(X4) Inovacijy klimatas

W)

Saltinis: parengta autorés.
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Apzvelgiant tyrimo modelj, pateikta 3 paveiksle, svarbu paminéti, jog “imonés socialinio
tinklo naudojimas” yra antros eilés konstruktas, sudarytas i$ keturiy pirmos eilés konstrukty, t.y.
jo dimensijy — vartotojisko, prisidedancio, hedoninio bei socialinio naudojimo. Kiti modelyje
matomi tiriami reiskiniai — novatoriska elgsena, zZiniy dalijimasis, inovacijy klimatas bei kiirybinis
saviveiksmingumas, yra taip pat pirmos eilés konstruktai. D¢l Sios priezasties bus atliekamos dvi
analizés. Pirmos duomeny analizés metu bus nagrinéjami tyrimo modelyje apibrézti santykiai tarp
visy konstrukty tik su pilnu jmonés socialinio tinklo naudojimu — antros eilés konstruktu. Antros
analizés metu bus atliekami skai¢iavimai tik su visais pirmos eilés konstruktais, t.y. su i§skirtomis
jmongs socialinio tinklo naudojimo dimensijomis. Tokia analiz¢ yra labiau priimtina, nes jmonés
socialinio tinklo naudojimas yra apstraktus reiSkinys, kuris turéty biti tiriamas pagal minétas
iSskirtas dimensijas, nes tai leidzia geriau suprasti sudétingg reiskinj, kokiu yra imonés socialinio
tinklo naudojimas, kadangi skirtingos dimensijos padeda atskleisti jvairius biidus, kaip darbuotojai

naudojasi socialiniais tinklais organizacijoje. (Kiigler ir Smolnik, 2014).

Pagal sudaryta konceptualy tyrimo modelj galima kelti tyrimo hipotezes:

e HI1: Imonés socialinio tinklo naudojimas turi teigiamg tiesioginj poveiki novatoriskai elgsenai.

e Hla: Imonés socialinio tinklo vartotojisko naudojimo dimensija turi teigiamg tiesioginj
poveikij novatoriskai elgsenai.

e Hlb: Imonés socialinio tinklo prisidedan¢io naudojimo dimensija turi teigiamg tiesioginj
poveikij novatoriskai elgsenai.

e Hlc: Imonés socialinio tinklo hedodinio naudojimo dimensija turi teigiama tiesioginj poveikj
novatoriskai elgsenai.

e Hl1d: Imonés socialinio tinklo socialinio naudojimo dimensija turi teigiamg tiesioginj poveikj
novatoriskai elgsenai.

e H2: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo naudojimo poveikj novatoriskai
elgsenai.

e H2a: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo vartotojisko naudojimo poveikj
novatoriskai elgsenai.

e H2b: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo prisidedan¢io naudojimo poveikij
novatoriskai elgsenai.

e H2c: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo hedoninio naudojimo poveikj
novatoriskai elgsenai.

e H2d: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo socialinio naudojimo poveikj
novatoriskai elgsenai.
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e H3: Inovacijy klimatas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp imonés socialinio
tinklo naudojimo ir novatoriskos elgsenos, poveiki novatoriskai elgsenai.

e H3a: Inovacijy klimatas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp imonés socialinio
tinklo naudojimo i8skirty dimensijy ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai elgsenai.

e H4: Kirybinis saviveiksmingumas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp imonés
socialinio tinklo naudojimo ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai elgsenai.

e H4a: Kurybinis saviveiksmingumas moderuoja zZiniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés
socialinio tinklo naudojimo i$skirty dimensijy ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai

elgsenai.

2.2 Tyrimo metodai

Tyrimo tikslas. Nustatyti jmonés socialinio tinklo naudojimosi Ziniy dalijimuisi poveikj
darbuotojy novatoriSkai elgsenai, veikiant inovacijy klimatui bei jy kirybiniam
saviveiksmingumui.

Tyrimo uzZdaviniai. Tam, kad biity nustatytas jmonés socialinio tinklo naudojimosi Ziniy
dalijimuisi poveikis darbuotojy novatoriskai elgsenai, veikiant inovacijy klimatui bei kiirybiniam
saviveiksmingumui, bus taikomi tokie uzdaviniai:

e Surinkus duomenis i§ tyrimo anketos, apzvelgti respondenty demografines

charakteristikas.

e Atlikus duomeny analize, nustatyti jmongés socialinio tinklo naudojimo ir jo dimensijy
tiesioginj poveikj novatoriskai elgsenai.

e Atlikus mediacijos analiz¢, iSsiaiSkinti ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus, jtaka
imonés socialinio tinklo naudojimo ir jo dimensijy poveikiui novatoriskai elgsenai.

e Atlikus moderacing analize, nustatyti ar inovacijy klimatas moderuoja ziniy dalijimosi,
kaip mediatoriaus tarp jmonés socialinio tinklo naudojimo ir jo dimensijy bei
novatoriskos elgsenos, poveiki novatoriskai elgsenai.

e Atlikus moderacing analize, nustatyti ar kiirybinis saviveiksmingumas moderuoja Ziniy
dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés socialinio tinklo naudojimo ir jo dimensijy
bei novatoriskos elgsenos, poveiki novatoriskai elgsenai.

Tyrimo metodas. Tyrimo tikslui jgyvendinti buvo vykdomas kiekybinis empirinis tyrimas
anketinés apklausos pagrindu. Toks metodas yra vienas populiariausiy ir itin paplites socialiniuose
moksluose (Atkocitinien¢ ir Petronyté, 2018). Buvo pasirinkta naudoti kiekybinj tyrima, kadangi
jis pateikia labai tikslius, objektyvius ir kiekybiSkai jvertinamus duomenis, kuriuos galima
statistiSkai iSanalizuoti, kad biity nustatyti patikimi bei pagristi priezastiniai rySiai ir sgsajos pagal
tyrimo modelj (Yiming ir kt., 2024). Sio tyrimo duomenys buvo renkami naudojant interneting
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anketa su 5 Likerto skalés atsakymais nuo visiSkai nesutinku iki visiS$kai sutinku. Anketiné
apklausa buvo platinama per Google Forms apklausy administravimo programing jrangg. Ji buvo
paruosta lietuviy kalba ir platinama jvairiais socialiniais kanalais internetu (pvz.: LinkedIn,
Facebook, Instagram ir kt.) ir gyvai (pvz.: organizacijy zmogiskyjy iStekliy padaliniai, vadovai ir
kt.) Lietuvoje. Tokiu budu buvo siekiama sulaukti jvairaus amziaus respondenty, uzimanciy
nevienodas pareigas ir dirbanciy skirtinguose organizacijy sektoriuose. Tyrimas buvo vykdomas
nuo Liepos 5 d. iki Lapkri¢io 10 d., kadangi buvo siekama pritraukti kuo daugiau respondenty,
kurie savo darbovietéje turi bei naudoja jmoneés socialinj tinklg. Tyrimo metu buvo taikomi
kontroliniai klausimai, siekiant uztikrinti, jog apklausos metu dalyvauty tik tie asmenys, kuriy
organizacijose yra naudojamas vidinis imonés socialinis tinklas pagal Kiigler ir Smolnik (2014)
i8skirtas tokio tinklo panaudojimo elgesio dimensijas: vartotojisSka, prisidedancia, hedoning ir
socialing.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo metu naudojama anketiné apklausa buvo sudaryta is trijy
daliy — jZzangos, pagrindinés ir baigiamosios. Anketos jzangoje dalyvaujantis respondentas buvo
supazindintas su tyrimo vykdymo tikslais, jo etika bei vykdymu. Taip pat buvo paaiskintos ir
aprasSytos svarbiausios sgvokos tam, kad respondentai tinkamai suprasty visus klausimus ir
teiginius. Visi dalyviai buvo wuztikrinti dél jy anonimiSkumo, surinktos informacijos
konfidencialumo bei tai, jog tyrimo metu pildomy ankety duomenys bus panaudoti tik tyrimo
tikslams.

Pagrindiné tyrimo dalis prasidé¢jo nuo kontroliniy klausimy, kurie padéjo uztikrinti, jog
dalyvauti galéty tik tyrimo tikslui tinkantys asmenys. Kadangi vienas i§ tiriamy dalyky — jmonés
socialinio tinklo naudojimas, buvo siekiama jsitikinti, jog respondentai naudoja tokj jrankj savo
darbingje aplinkoje, o jo panaudojimas atitinka bent vieng i§ tiriamy jmonés socialinio tinklo
panaudojimo dimensijy. Kontroliniai klausimai atrod¢ taip: ,,Ar jmoné, kurioje dirbate, turi savo
vidinj socialinj tinklg (sistemg), kuriuo naudojatés ir Jiis?* bei ,,Mano vidinis tinklas suteikia
galimybe atlikti bent vieng i§ Siy veikly: teikti informacija, gauti informacija, susipazinti su
kolegomis, naudotis juo pramoginiais tikslais“. Siems klausimams bus pateikti ,, Taip* arba ,,Ne*
atsakymo variantai, taciau neigiamai atsakius j bent vieng i§ Sity klausimy anketos pildymas
uzsidarys ir respondento dalyvavimas tyrime pasibaigs. Tokia patikra padéjo surinkti kokybiskus
atsakymus, o tuo paciu atlikti tinkamg tyrimo duomeny analize. Taip pat respondento buvo
prasoma nurodyti kokiu jmonés socialiniu tinklu naudojasi jo organizacija, pavyzdziui — Yammer,
Slack, Jive, originalia organizacijos vidine sistema ar kita.

Pagrinding dalj sudaro penkiy daliy klausimynas, kuris susideda i§ atskiry bei 1§ angly

kalbos versty konstrukty. Jie matomi 3 lenteléje.
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3 lentelé

Pagrindinés tyrimo dalies klausimyno skalés

Skalé Autoriai Kas vertinama? Punkty | Cronbach‘o
skaicius | alfa
Imonés socialinio | Kiigler ir Matuoja jmonés socialinio tinklo 12 0,759
tinklo naudojimo | Smolnik (2014) | naudojimasi pagal dimensijas - vartotojiska,
prisidedancia, hedoning ir socialing.
Ziniy dalijimosi Luir kt. (2006) | Leidzia patikrinti darbuotojy ziniy 8 0,835
dalijimasi darbe,
Darbuotojy Hu ir kt. (2009) | Matuojama darbuotojy novatoriska elgsena 6 0,895
novatoriskos darbe.
elgsenos
Inovacijy klimato | Van der Vegtir | Tikrina darbovietés inovacijy klimata. 4 0,865
kt. (2005)
Kiirybinio Tierney ir Leidzia jvertinti darbuotojy kiirybinj 3 0,851
saviveiksmingumo | Farmer (2002) saviveiksminguma.

Sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais Saltiniais

Imoneés socialinio tinklo naudojimas buvo jvertintas 12 punkty skale, kurig sukiiré Kiigler

ir Smolnik (2014). Si skalé yra sukurta pagal jmonés socialinio tinklo naudojimo dimensijas —

vartotojiska, prisidedancia, hedoning ir socialing. Kiekvienai dimensijai skaléje yra pritaikyta po

tris punktus. Klausimyno teiginius galima apzvelgti 4 lenteléje.

4 lentelé

Imoneés socialinio tinklo naudojimo klausimynas

Klausimyno teiginiai

Dimensija

kolegos.

Naudoju sistema, kad gauc¢iau informacija, kurig teikia mano

Sistema naudoju kaip Ziniy jgijimo buda.

Naudoju sistema, kad gauciau informacija, pateikta platformoje.

Vartotojisko naudojimo

Naudoju sistema, kad savo ziniomis prisidé¢iau prie platformos.

AS naudoju sistema, kad j jg pateikciau Zinias.

Naudojuosi sistema, kad suteik¢iau informacija savo kolegoms.

Prisidedancio naudojimo

AS naudoju sistema, kad mainyciausi (t. y. varto€iau ir (arba) prisidéciau)
pramoginiu turiniu per platforma.

Naudoju sistema, kad pralinksméciau, kai man darbe nuobodu.

Sistema naudoju pramoginiais tikslais.

Hedoninio naudojimo

Naudoju sistema socialiniams santykiams su savo kolegomis palaikyti.

Sistema naudoju socialiniams rySiams su kolegomis uzmegzti.

Naudoju sistema, kad susipazin¢iau su zmonémis savo organizacijoje.

Socialinio naudojimo

Saltinis: Kiigler ir Smolnik (2014)

Ziniy dalijimasis buvo matuojamas pagal 8 punkty skale, kuria sukonstravo Lu ir kt.

(2006), tam, kad biity suprastas darbuotojy poziiris, atitinkantis mokymus ir teigiamas arba

neigiamas sankcijas, susijusias su dalijimusi ziniomis. Klausimyno teiginius galima apzvelgti 5

lenteléje.
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5 lentelé

Ziniy dalijimosi klausimynas

Klausimyno teiginiai

Kasdieniame darbe a$ imuosi iniciatyvos dalintis su darbu susijusiomis Ziniomis su savo kolegomis.

AS pasilieku savo darbo patirtj sau ir niekada lengvai nesidaliju ja su kitais. (-)

Dalinuosi naudinga darbo patirtimi ir Ziniomis su kitais.

Suzinojes naujy ziniy, naudingy darbui, skleidziu jas, kad daugiau Zmoniy
iSmokty tai.

Niekada nepasakoju kitiems apie savo darbo patirtj, nebent to reikalaujama jmonéje. (-)

Darbe semiuosi savo Ziniomis, kad galéCiau pasidalinti jomis su daugiau zmoniy.

Dalindamasis Ziniomis a§ aktyviai naudojuosi jmonéje turimais informaciniy technologijy Saltiniais.

Kol kitiems kolegoms to reikia, a§ visada pasakau tai, kg Zinau, be jokio uzslépimo.

Saltinis: Lu ir kt. (2006)

Novatoriska darbuotojy elgsena buvo jvertinta naudojantis Hu ir kt. (2009) 6-iy punkty
skale, kuri apima idéjos kiirimo, vystymo ir jgyvendinimo elementus. Skalé taip pat matuoja
novatoriskos elgsenos ir net kiirybisSkumo aspektus. Jg apzvelgti galima 6 lenteléje.

6 lentelé

Darbuotojy novatoriskos elgsenos klausimynas

Klausimyno teiginiai

Darbe daznai ieskau naujy paslaugy teikimo biidy ir metody.

Darbe neretai pasiiilau savo kiirybines idéjas ir stengiuosi jtikinti kitus.

Darbe neretai sugalvoju novatorisky ir kiirybingy idéjy.

Darbe pateikiu tinkamus planus naujy idéjy vystymui.

Darbe stengiuosi uzsitikrinti finansavimag ir iSteklius, reikalingus naujovéms igyvendinti.

Apskritai laikau save kiiréju.

Saltinis: Hu ir kt. (2009)

Inovacijy klimatas buvo tiriamas pagal Van der Vegt ir kt. (2005) 4-iy punkty skale, kuri
buvo pritaikyta Siam tyrimui. Autoriai savo darbe atliko tyrimg vienoje jmonéje, tod¢l nagringjo
darbuotojy lokacijos inovacijy klimata, o Sio tyrimo metu Zodis ,,lokacija‘“ bus pakeistas i ,,ijmoné*
tam, kad tyrimo metu dalyviai galéty vertinti savo jmonés inovacijy klimatg bendrai. Klausimyno
teiginiai matomi 7 lenteléje.

7 lentelé

Inovacijy klimato klausimynas

Klausimyno teiginiai

Imoné, kurioje dirbu, zmonés yra skatinami ieSkoti naujovisky su darbu susijusiy problemy sprendimy.

Imoneé, kurioje dirbu, sukiiré aplinka, kurioje darbuotojai gali keisti tradicinius veiklos biidus.

Mano patirtis rodo, kad jmonéje, kurioje dirbu, vieni padaliniai mokosi i$ kity jmonés padaliniy veiklos.

Mano patirtis rodo, kad jmoné, kurioje dirbu, mokosi i kity jmoniy veiklos.

Saltinis: Van der Vegt ir kt. (2005)
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Kirybinis saviveiksmingumas buvo matuojamas naudojantis Tierney ir Farmer (2002) 3-y
punkty skale, kurioje vertinamas darbuotojo pasitikéjimas savimi spresti problemas kiirybiskai,
tikéjimas savo naujy idéjy generavimo sékme bei gabumais plétoti kity naujas idéjas. Skale
pateikiama 8 lentelé¢je.

8 lentelé

Darbuotojy kiirybinio saviveiksmingumo klausimynas

Klausimyno teiginiai

AS pasitikiu savo sugeb¢jimu kiirybiskai spresti problemas.

Jauciu, kad man sekasi generuoti naujas idéjas.

Turiu gabumy toliau plétoti kity idéjas.

Saltinis: Tierney ir Farmer (2002)

Kiekvieno klausimyno atsakymai buvo paruosti ir vertinami pagal Likerto 5-iy baly
sutikimo su teiginiu skale, kurioje 1-etas reiks ,,Visiskai nesutinku®, o 5-etas — ,,Visiskai sutinku*.

Baigiamoji tyrimo dalis sudaryta i§ demografiniy klausimy apie respondenta, kurioje buvo
praSsoma nurodyti savo amziy, lytj ir iSsilavinimg. Taip pat buvo papraSyta nurodyti savo
organizacijos sektoriy, dydj, be to, dalyvio praSoma nurodyti ar jis turi pavaldziy darbuotojy ir
kiek laiko jau yra dirbama dabartinéje savo organizacijoje. Viso tyrimo anketa pateikta 1 priede.

Tyrimo imtis. Sio tyrimo metu buvo taikomas netikimybinés imties metodas bei
savanoriSka — respondento pasirinkimo atrankos strategija, tai reiSkia, jog apklausos dalyviai
nebuvo pasirinkti tyréjo, o patys galéjo nuspresti ar dalyvauti tyrime — ar ne. Be to, dalyvavimas
tyrime nebuvo kaip nors kompensuotas. Tyrime dalyvaujantiems asmenims taip pat buvo taikomi
reikalavimai buti dirbanciais asmenimis Lietuvoje bei suprasti lietuviy kalba, kadangi apklausa
buvo parengta Sia kalba. Taip pat, dél tiriamy reiSkiniy ypatybiy buvo taikoma ir papildomy
reikalavimy, susijusiy su imonés socialiniu tinklu bei jo naudojimu. Visy pirma, tyrime galéjo
dalyvauti tik tie asmenys, kuriy darbovietéje yra naudojamas imonés socialinis tinklas, o taip pat
ir egzistuoja galimybé juo naudotis bent pagal vieng i§ pagal Kiigler ir Smolnik (2014) i8skirty
tokio tinklo panaudojimo dimensijy: vartotojiska, prisidedancia, hedoning ir socialing. Tyrimo
imties dydziui nustatyti taip pat buvo naudojamasi metodika, kurig apraso Kline (2015),
teigdamas, jog kiekvienas elementas matavimo skal¢je turéty turéti bent 5-10 atsakymy. Taigi,
atsizvelgiant | 5 tyrime naudojamus konstruktus, kurie i§ viso apima 33 elementus, reikalingas
teisingy atsakymy kiekis yra 165-330. IS viso tyrime dalyvavo 384 asmenys, i§ kuriy 71
apklaustyjy nurode, jog jmoné, kurioje jie dirba neturi savo vidinio socialinio tinklo, kuriuo
naudotysi ir jie, arba, jog jy vidinis socialinis tinklas nesuteikia galimybés atlikti bent vienos iS Siy

veikly: teikti informacija, gauti informacija, susipazinti su kolegomis, naudotis juo pramoginiais
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tikslais. Taigi, 1§ viso duomeny analizé¢je buvo naudojamos likusios 313 tinkamai uzpildytos
anketos.

Tyrimo etika. Tyrimo vykdymo metu buvo laikomasi etikos principy, taip uztikrinant
respondenty anonimiskuma bei gautos informacijos konfidencialuma. Be to, tyrimo metu surinkti
duomenys buvo panaudoti tik tyrimo vykdymo tikslais, su kuriais respondentai buvo aiskiai
supazindinti dar prie$ dalyvavima jame. Taip pat vykdomas tyrimas buvo paremtas respondenty
dalyvavimo savanoriSkumo principu, taigi dalyviai tur¢jo teis¢ rinktis ir neatsakyti | norimus
klausimus bei nedalyvauti arba bet kada pasitraukti i§ tyrimo.

Tyrimo duomeny analizé. Tyrimo metu surinkti duomenys buvo analizuojami per
SmartPLS 4 programing jranga, kuri buvo naudojama tyrimo modelio hipoteziy tikrinimui, tiriamy
reiSkiniy sgsajy bei mediacijos ir moderacijos. Naudoti analizés metodai — PLS-SEM algorithm,
Bootstrapping ir PLSpredict. Taip pat analizés metu duomeny apdorojimui buvo taikoma
Microsoft Excel programiné jranga.

Tyrimo ribotumai. Nepaisant pateikiamy vertingy izvalgy, $is tyrimas turé¢jo apribojimy.
Duomeny rinkimo metodas, pagrijstas interneto platformomis, gali sukelti SaliSkumo ar duomeny
pildymo atsainumo rizika. Be to, apklausa buvo vykdoma lietuviy kalba ir platinama Lietuvos
mastu, todel tyrimo rezultatams jtakos galéjo turéti kultiiriniai aspektai. Tolimesniuose tyrimuose
Sis modelis galéty buti taikomas platesnei populiacijai ir biiti vykdomas angly kalba. Be to,
skirtinguose organizaciniuose kontekstuose gali vyrauti skirtingas pozitiris j jmonés socialinio
tinklo naudojima, o skirtinguose sektoriuose veikiancios organizacijos gali skirtingai taikyti ir
naudoti jmonés socialinio tinklg. D¢l Sios priezasties ateityje toks ar panasus tyrimas galéty biiti
vykdomas pasirinkus vieng organizacija, dydj ar sektoriy, kuri norima iStirti, nes tai galéty

atskleisti naujy jzvalgy Sia tema.
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3.1 TYRIMO REZULTATAI IR JU APTARIMAS

3.1 Respondenty demografinés charakteristikos

Sio tyrimo metu jo dalyviams buvo uzduoti atuoni demografiniai klausimai, kuriuose
buvo paprasyta, kad respondentai nurodyty savo lyti, amziy, iSsilavinima, organizacijos, kurioje
jie Siuo metu dirba, veiklos sritj bei jos darbuotojy skaiciy. Dalyviy taip pat buvo paprasyta
nurodyti, ar jie turi pavaldziy darbuotojy, kiek laiko dirba savo dabartinéje organizacijoje ir
kokiais jmonés socialiniais tinklais jie naudojasi.

Tyrimo dalyviai demografiniy klausimy dalyje nurodé savo lytj. IS tyrime dalyvavusiy 303
respondenty, 62% i$ jy buvo moterys (i$ viso 194 moterys), o 38% - vyry (119 vyry).

Tyrimo dalyviai taip pat nurodé savo amziy, duomenys pateikti 9 lentel¢je.

9 lentelé

Respondenty amzZiaus duomenys

Vyrai Moterys Visi respondentai
Vidurkis 30,23 30,82 30,59
Standartinis nuokrypis 8,56 8,38 8,44
Moda 25 23 25
Mediana 27 29 28
Jauniausias respondentas | 19 19 19
Vyriausias respondentas 61 57 61

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

9 lenteléje matomi duomenys apie respondenty amziy parodo, kad tyrime dalyvavo
asmenys nuo 19 iki 61 mety amziaus. Vyry ir motery amziaus vidurkis labai panasSus, apie 30 —
31 metai. IS visy respondenty, daugiausiai apklausoje dalyvavo 25-eriy mety asmenys.

Duomenis apie tai, kaip dalyviai pasiskirsté pagal iSsilavinima, galima apzvelgti 4
paveiksle.

4 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimg

Respondenty i8silavinimas
= Aukstasis

4 neuniversitetinis
m Aukstasis universitetinis
Pagrindinis

= Profesinis

= Vidurinis

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Duomenys 4 paveiksle rodo, jog daugiausiai, net 212 tyrime dalyvavusiy asmeny turi
aukStaj] universitetinj iSsilavinima, 1§ viso 68% respondenty. Auk$t3ji neuniversitetinj
isilavinimg turéjo 16%, o vidurinj iSsilavinimg 13% dalyviy. Profesinj iSsilavinima turintys
asmenys sudar¢ 2%, o maziausiai — pagrindinj i$silavinima tyrimo metu nurodé vos 1% dalyviy.

Kadangi tyrime dalyvavo dirbantys asmenys, jy buvo papraSyta nurodyti savo
organizacijos dydj ir veiklos sriti. Respondenty pasiskirstymg pagal Siuos rodiklius galima

apzvelgti 10 lentel¢je.

10 lentelé
Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydj ir jos veiklos sritj
Organizacijos darbuotojy skaicius

Organizacijos veiklos sritis 9 ir maziau 10-49 50-249 250 ir daugiau | IS viso:
Logistika 1 9 5 15
Teisinés paslaugos 1 1 2
Svietimas 2 9 9 21
Sveikatos apsauga 1 1 1 11 14
Statybos 1 5 6
Komercija/Prekyba 3 16 8 15 42
IT sektorius 4 14 27 51 96
Gamyba 1 3 3 16 23
Finansai 2 9 22 33
Kita 4 14 16 27 61
IS viso: 16 61 88 148 313

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

10 lentel¢je matomi duomenys — respondenty atsakymy skaiius, pasiskirstes pagal jy
pazymétas organizacijy veiklos sritis bei dydj. Organizacijose, kuriy darbuotojy skaicius yra 9 ir
maziau, i§ viso dirba 5,1% arba 16 respondenty. Daugiausiai jy dirba IT sektoriuje arba kitame,
sarase nenurodytame veiklos sektoriuje. Organizacijy, kuriy darbuotojy skaicius yra 10-49, dirba
19,5% atsakiusiyjy, o daugiausiai i§ jy nurodé¢ Komercijos/Prekybos, taip pat IT bei finansy
sektorius. Respondentai, kuriy organizacijose dirba 50-249 darbuotojai, sudaro 28,1%, i jy
daugiausiai pazymejo IT sektoriy. Asmenys, dirbantys organizacijose, kuriose darbuotojy skaicius
yra 250 ir daugiau, sudaré 47,3% respondenty, dauguma jy taip pat nurodé IT sektoriy, i§ viso net
51 asmuo. Duomenys rodo, kad daugiausiai tyrime dalyvavo asmenys, dirbantys IT sektoriuje, o
didesne¢ dalis respondenty dirba didesnése organizacijose. Tai parodo, jog jmonés socialinj tinkla
dazniau naudoja IT sektoriuje veikiancios, vidutinés ar didelés organizacijos.

Tyrimo metu respondentai nurod¢, ar jie turi pavaldziy darbuotojy. Dauguma, net 230
tyrime dalyvavusiy asmeny neturi pavaldziy darbuotojy, jie sudaré 74% respondenty, o pavaldzius

darbuotojus turintys dalyviai — 26% (83).
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Tyrimo dalyviy taip pat buvo paprasyta nurodyti kiek laiko jie dirba savo dabartinéje
organizacijoje. Gauti rezultatai atvaizduoti 11 lenteléje.
11 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal isdirbtq laikq savo dabartinéje organizacijoje

Kiek laiko dirba Maziau
organizacijoje nei
(metais) 1 2| 3 4| 5|16 78910 |11 |15]17 20|21 |22 | 24 | metus
Atsakymy skaicius 24 |54 139123 |28 8|10 |5 |7 |11 ] 3] 1] 3] 4] 1] 1]1 90

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

11 lentelés rezultatai rodo, jog respondenty darbo trukmé jy dabartinése organizacijose yra
jvairi, ta¢iau daugiausiai tyrimo dalyviy, net 90, arba — 28,8% nurod¢, jog dirba maziau nei metus.
Ilgiausiai dirbantis respondentas nurodé, jog savo darbovietéje dirba net 24 metus, taciau didesné
dauguma respondenty dirba 1-5 metus. Tai leidzia daryti iSvada, jog didzioji dalis tyrimo dalyviy
savo dabartinése organizacijose dirba neilgai.

Tyrime dalyvaujan¢iy asmeny taip pat buvo papraSyta nurodyti kokiu jmonés socialiniu
tinklu (ESN) jie naudojasi savo dabartinéje organizacijoje, be to, buvo leidziama pasirinkti

daugiau nei vieng variantg. Rezultatai matomi 12 lenteléje.

12 lentelé
Respondenty pasiskirstymas pagal naudojamq ESN organizacijoje
Organizacijoje naudojamas ESN Pasirinkimy skaicius
Yammer 28
Slack 64
eXo Platform 1
Jive 3
Chatter 3
Jostle 3
Workplace by Facebook 16
Google Workplace -
VMware Socialcast 2
Microsoft Teams 212
Microsoft Sharepoint 81
Originali organizacijos vidin¢ sistema 74
Kita 46

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

12 lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad respondetai daugiausiai pasirinko Microsoft
Teams, taip pat nemazai atsakymy sulauké Microsoft Sharepoint, originali organizacijos vidine

sistema bei Slack programiné jranga.
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Demografiniy duomeny analizés metu buvo issiaiskinta, jog nors tyrime dalyvave asmenys
buvo jvairiis, tac¢iau didesné jy dauguma yra aukstaji universitetinj iSsilavinimg igije, vidutinése
ar didelése IT sektoriaus organizacijose dirbantys, vidutinio amZziaus Zmonés, neturintys pavaldziy
darbuotojy ir savo dabartin¢je organizacijoje dirbantys iki 5 mety. Daugiausiai respondentai
naudojasi Microsoft Teams programine jranga, kuri organizacijoje atstovauja uz vidinj jmonés

socialinj tinkla.

3.2 Empirinio tyrimo duomeny analizé ir rezultatai

Vykdant §j empirinj kiekybinj tyrimg buvo renkami duomenys, naudojant klausimynus ir
skales, nurodytas tyrimo metodikoje. Duomeny analizés metu buvo nagriné¢jami jimonés socialinio
tinklo naudojimo ir jo dimensijy, ziniy dalijimosi, darbuotojy novatoriskos elgsenos, inovacijy

klimato bei saviveiksmingumo tarpusavio rysiai pagal konceptualy tyrimo modelj.

3.2.1 Tyrimo surinkty duomeny vertinimo vidurkiai

Tyrimo metu respondentai pagrindinés dalies klausimy teiginius galéjo vertinti pagal
Likerto 5-iy baly skale, kurioje 1-etas reiske ,,Visiskai nesutinku®, o 5-etas — ,,VisiSkai sutinku®.
Tiriamy reiskiniy vidurkius su jy standartiniais nuokrypiais galima matyti 13 lentel¢je.

13 lentelé

Tiriamiy reiskiniy vidurkiai

Tiriamas reiskinys Vidurkis Standartinis nuokrypis
Imonés socialinio tinklo naudojimas 3,47 0,84
Vartotojisko naudojimo dimensija 4,12 0,81
Prisidedancio naudojimo dimensija 3,64 1,13
Hedoninio naudojimo dimensija 2,70 1,27
Socialinio naudojimo dimensija 3,29 1,23
Ziniy dalijimasis 3,85 0,72
Novatoriska elgsena 3,28 0,98
Inovacijy klimatas 3,74 0,95
Kirybinis saviveiksmingumas 3,84 0,86

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Duomenys 13 lenteléje rodo, jog konstrukty bendri vidurkiai svyruoja nuo 3,28 iki 4,006,
taciau matuojant vertinimo vidurkius atskirai ir pagal dimensijas matoma, jog diapazonas pleciasi
nuo 2,7 iki 4,12. Auksciausiai respondentai vertino savo vartotojiska jmonés socialinio tinklo
naudojima, o Zemiausiais balais buvo vertinama hedoninio jmonés socialinio tinklo naudojimo

dimensija.

40



3.2.2 ISorinio matavimo modelio jvertinimas

I§ pradziy buvo siekiama jvertinti iSorinj matavimo modelj, tam, kad bity nustatyta, ar
surinkti duomenys yra tinkami ir patikimi. Duomeny analizés metu buvo vertinamas matavimo
modelio tinkamumas, atsizvelgus i kinamyjy patikimumg ir pagrjstumg. Tam nustatyti buvo
apskaiciuoti Cronbach’o alfos (CA), kombinuoto patikimumo (angl. Compose reliability - CR)
rodikliai bei buvo tikrinamas dispersijos infliacijos faktorius (VIF). Taip pat buvo apskaiciuota
faktoriaus svoris (angl. Factor loading - FL) kiekvienam konstrukto rodikliui.

Pirminiame modelio patikrinime (zr. 2 prieda) vienas i§ ziniy dalijimosi konstrukto
rodikliy (ZD5a - ,,Niekada nepasakoju kitiems apie savo darbo patirtj, nebent to reikalaujama
jmonéje.””) buvo panaikintas, kadangi nepra¢jo validumo patikrinimo, buvo apskaiciuota Sio
rodiklio faktoriaus svoris FL=0,386, o mazesnis nei 0,4 faktoriaus svoris rodo silpng koreliacija
tarp teiginio ir konstrukto (Hair ir Alamer, 2022), todél rekomenduojama tokj rodiklj naikinti. Jis
taip pat sumazino bendra konstrukto i$skirta viduting dispersija (AVE) iki 0,468 t.y. maziau nei
0,5, taigi toks iSskirtos vidutinés dispersijos (AVE) ivertis siiilo, jog konstruktas neatitinka
rekomenduojamo konvergencinio patikrinimo (ang. Convergent Validity), todél vélesniuose
skaiCiavimuose gali biiti netinkamai fiksuojama konstrukto rodikliy dispersija. Panaikinus ziniy
dalijimosi konstrukto rodiklj ZD5a, bendras ziniy dalijimosi iSskirtos vidutinés dispersijos (AVE)
rodiklis pakilo iki 0,513. Tolimesni vykdomi skaifiavimai bei pateikti rezultatai bus be Ziniy
dalijimosi ZD5a rodiklio.

Taigi, modelio konstrukty patikimumo ir pagristumo vertinimui skirti apskaiciavimai
pateikiami 14 lenteléje.

14 lentelé

Konstrukty patikimumo ir pagristumo vertinimas

Konstruktas Rodiklis FL CA CR | AVE | VIF
Imonés ESNV 0,686 | 0,759 | 0,846 | 0,580 | 1.645
socialinio (ESNVI1 “Naudoju sistemq, kad gauciau informacijq, kurig teikia mano
tinklo kolegos.”; ESNV2 ,, Sistemg naudoju kaip Ziniy jgijimo budqg.”; ESNV3
naudojimas ,, Naudoju sistemq, kad gauciau informacijq, pateiktq platformoje.”)
(ESN) ESNP 0,803

(ESNP4 ,,Naudoju sistemq, kad savo Ziniomis prisidéciau prie

platformos.”; ESNP5 ,, AS naudoju sistemq, kad j jq pateikciau Zinias.”;

ESNP6 ,, Naudojuosi sistema, kad suteikciau informacijq savo kolegoms.”)

ESNH 0,745

(ESNH7 ,,AS naudoju sistemq, kad mainyciausi (t. y. vartociau ir (arba)

prisidéciau) pramoginiu turiniu per platformq.”; ESNHS , Naudoju

sistemgq, kad pralinksméciau, kai man darbe nuobodu.”; ESNH9 ,, Sistemg

naudoju pramoginiais tikslais.”)

ESNS 0,805

(ESNS10 ,,Naudoju sistemq socialiniams santykiams su savo kolegomis

palaikyti.”; ESNS11 ,, Sistemq naudoju socialiniams rysiams su kolegomis

uzmegzti.”; ESNS12 ,,Naudoju sistemq, kad susipaZinciau su Zmonémis

savo organizacijoje.”’)
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14 lentelés tesinys

Ziniu ZD1 ,Kasdieniame darbe a§ imuosi iniciatyvos dalintis su darbu | 0,747 | 0,835 | 0,875 | 0,513 | 1,717
dalijimasis susijusiomis Ziniomis su savo kolegomis.”
(ZD) ZD2a ,,AS pasiliecku savo darbo patirtj sau ir niekada lengvai | 0,428

nesidaliju ja su kitais.”

ZD3 , Dalinuosi naudinga darbo patirtimi ir ziniomis su kitais.” 0,807

ZD4 ,,Suzinoje¢s naujy ziniy, naudingy darbui, skleidziu jas, kad | 0,821

daugiau Zzmoniy iSmokty tai.”

ZD5a ,, Niekada nepasakoju kitiems apie savo darbo patirtj, nebent | 0,386

to reikalaujama jmonéje.” - panaikintas

7ZD6 ,,Darbe semiuosi savo ziniomis, kad galééiau pasidalinti jomis | 0,797

su daugiau zmoniy.”

ZD7 ,Dalindamasis Zziniomis a$§ aktyviai naudojuosi jmonéje | 0,809

turimais informaciniy technologijy Saltiniais.”

ZD8 ,Kol kitiems kolegoms to reikia, a§ visada pasakau tai, kg | 0,482

zinau, be jokio uzslépimo.”
Novatoriska NEI ,,Darbe daznai ieSkau naujy paslaugy teikimo buidy ir metody.” | 0,725 | 0,895 | 0,920 | 0,658 | -
elgsena (NE) | NE2 ,Darbe neretai pasiiilau savo kirybines idéjas ir stengiuosi | 0,847

jtikinti kitus.”

NE3 ,,Darbe neretai sugalvoju novatorisky ir kiirybingy idéjy.” 0,872

NE4 ,,Darbe pateikiu tinkamus planus naujy idéjy vystymui.” 0,865

NES ,Darbe stengiuosi uzsitikrinti finansavimg ir isteklius, | 0,749

reikalingus naujovéms jgyvendinti.”

NEG6 ,,Apskritai laikau save kiiréju.” 0,799
Inovacijy IK1 ,,Imoné, kurioje dirbu, Zzmonés yra skatinami ieSkoti naujovisky | 0,848 | 0,865 | 0,908 | 0,711 | 1,813
klimatas (IK) | su darbu susijusiy problemy sprendimy.”

IK2 ,,Imoné¢, kurioje dirbu, sukiiré aplinka, kurioje darbuotojai gali | 0,855

keisti tradicinius veiklos biidus.”

IK3 ,Mano patirtis rodo, kad jmonéje, kurioje dirbu, vieni | 0,841

padaliniai mokosi i§ kity jmonés padaliniy veiklos.”

IK4 , Mano patirtis rodo, kad jmoné, kurioje dirbu, mokosi i$ kity | 0,829

jmoniy veiklos.”
Kirybinis KS1 ,,AS pasitikiu savo gebéjimu atlikti savo darba.” 0,852 | 0,851 | 0,909 | 0,770 | 1,590
saviveiksmin | KS2 , Esu jsitikings savo galimybémis atlikti savo darbine veikla.” | 0,924
gumas (KS) KS3 ,.Esu jvaldes savo darbui reikalingus jgiidZius.” 0,853

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

14 lentel¢je pateikti duomenys rodo, jog apskaiCiuotas faktoriaus svoris konstrukty
rodikliams svyruoja nuo 0,428 iki 0,924. Konstrukty rodikliy faktoriaus svoris virs 0,70 yra
statistiSkai reik§mingas, o vertés nuo 0,40 yra tinkamos, jeigu kitos patikimumo vertés yra
tenkinamos (Hair ir Alamer, 2022).

Konstruktams apskaic¢iuota Cronbach‘o alfa (CA) bei kombinuotas patikimumas (CR)
vyrauja nuo 0,759 iki 0,920, o tai rodo auksta patikimuma, kadangi $iy rodikliy ribinémis vertémis
yra laikomi 0,70 - 0,95 jverciai (Hair ir Alamer, 2022; Yiming ir kt., 2024).

Be to, konstruktams matuojamos isskirtos vidutinés dispersijos (AVE) iverc¢iai svyravo
nuo 0,513 iki 0,770. Kaip teigia Hair ir Alamer (2022), vertés, didesnés nei 0,50 irodo
konstrukcijos konvergentinj pagristuma, o reikSmés, didesnés nei 0,708 rodo pakankamai

reikSmingg rysj tarp elementy dispersijy. Visi konstruktai virsijo 0,50 AVE vertes.
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Taip pat buvo patikrintas konstrukty multikolinearumas. Dispersijos infliacijos
koeficientas (VIF) vyravo nuo 1,595 iki 1,661. Remiantis Hair ir Alamer (2022), reikSmés,
mazesnés nei 3 parodo, kad multikorinearumo néra, taigi duomenys yra priimtini.

Toliau buvo tikrinamas diskriminacinis pagrjstumas, siekiant uztikrinti, kad modelio
konstruktai yra i$skirtiniai ir matuoja skirtingus dalykus. Tam buvo naudojami du parametrai —
Fornell-Larcker kriterijus ir HTMT (heterobruoziskumo-monobruoziskumo) santykio kriterijus.

Rezultatai matomi 15 ir 16 lentelése.

15 lentelé
Diskriminacinis pagristumas pagal Fornell-Larcker kriterijy
Diskriminacinis pagristumas (Fornell-Larcker kriterijus)

Konstruktas IK KS NE ESN 7D
Inovacijy klimatas (IK) 0,843
Kirybinis saviveiksmingumas (KS) 0,514 0,877
NovatoriSka elgsena (NE) 0,550 0,680 0,811
Imoneés socialinio tinklo naudojimas
(ESN) 0,477 0,438 0,504 0,761
Ziniy dalijimasis (ZD) 0,503 0,416 0,526 0,566 0,716

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

16 lentelé

Diskriminacinis pagristumas pagal HTMT santykio kriterijy

Diskriminacinis pagristumas (HTMT santykio kriterijus)
Konstruktas IK KS NE ESN 7D

Inovacijy klimatas (IK)
Kirybinis saviveiksmingumas

(KS) 0,585

NovatoriSka elgsena (NE) 0,618 0,757

Imonés socialinio tinklo

naudojimas (ESN) 0,583 0,528 0,593

Ziniy dalijimasis (ZD) 0,553 0,456 0,570 0,656

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

15 lentel¢je atlikta dikriminacinio pagristumo analizé parod¢, jog konstrukto rodikliai yra
labiau susij¢ su paciu konstruktu, nei su kitais konstrukto rodikliais, kadangi visy tiriamy
konstrukty (ESN, ZD, NE, KS, IK) AVE rezultatai, kurie 15 lentel¢je yra paryskinti jstrizainéje,
virsijo koreliacijos vertes tarp konstrukty, o tai reiskia, kad kiekvienas konstruktas turi pakankama

diskriminacinj pagristuma pagal Fornell-Larcker kriterijy (Hair ir kt., 2019; Hair ir Alamer, 2022).
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16 lenteléje atlikta diskriminacinio pagristumo analizé¢ pagal HTMT kriterijy. Rezultatai
rodo, jog visos konstrukty (ESN, ZD, NE, KS, IK) HTMT reikSmés yra mazesnés uz 0,85, kas
reiSkia, jog diskriminacinis pagristumas yra tinkamas. Tai reiSkia, kad konstruktai yra tinkamai
atskirti vienas nuo kito (Hair ir kt., 2019; Hair ir Alamer, 2022).

Remiantis Fornell-Larcker bei HTMT kriterijais, tyrimo duomenys rodo, kad konstruktai
turi pakankamg diskriminacinj pagristuma ir kiekvienas konstruktas yra aiskiai atskirtas nuo kity,

tod¢l matavimo modelis yra patikimas tolimesnei analizei.

3.2.2 Struktirinis matavimo modelio jvertinimas

Atlikus matavimo modelio validumo patikrinimg bei diskriminacinj pagristuma, buvo
daromas struktiirinio modelio patvirtinimas. Be to, hipoteziy reikSmingumas buvo vertinamas
naudojant Bootstrapping metoda, kuriame buvo vykdomi 5000 pakartotiniy skai¢iavimy.

5 paveiksle matomi siiilomy modelio rySiy kelio koeficientai (f), rodikliy faktoriaus
svoriai ir jy reikSmingumas.

5 paveikslas

Modelio Bootstrapping apskaiciavimo grafinis atvaizdavimas

1 ZD2a ZD3 ZD4 ZD6 zD7 ZD8

- w_ 4 . 4
0747 (0.000) 0428 (0.000) ) o 0.000) 0.821(0.000) 4 797 (0.000) - 0.809 (0.000) - 0.482 (0.000)

-

0.852 (0.000)
0.924(0.000)  KS2

R 0.853 (0.000)

e -

Kﬁr’;;b'nis saviveiksmingumas L

Ziniy dalijimasis

0170 (0.000)
0.566 (0.000) 0.178 (0.000) NE1
A
ESNH /
/I/
/
0745 (0.000) / 0725 (0.000) NE2
/ Vel
ESNP \ / 0.847 (0.000)
0.803 (0.000 -0.074 (0.065) — - NE3
-803 (0.000) / 0.872 (0.000)
0.115 (0.014) = >
! / 0.865 (0.000)
0.805 (0.000) / ~ NE4
ESNS / 0.749 (0.000)
|monés sbcialinio tinklo naudojimasis / Novatoriékaelgs'é";;g O(EOA
0.686 (0.000) . 799 (0000) - Ngs

ESNV NEG

0.848 (0.000" 0.829 (0.000)

S
0.855 (0.000) 0.841(0.000)

K1 K2 IK3 K4

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Véliau buvo atlickamas struktiirinio modelio vertinimas, kurio metu siekiama iSsiaiskinti,
kaip jmongs socialinio tinklo naudojimas (ESN) veikia novatoriska elgsena (NE) tiesiogiai ir per
mediatoriy — ziniy dalijimasi (ZD). Taip pat buvo nagriné¢jamas inovacijy klimato (IK) ir kiirybinio

saviveiksmingumo (KS) moderacinis poveikis pagal 5 paveiksle matomus rysius.

44



Gautus modelio hipoteziy tikrinimo rezultatus galima matyti 17 lenteléje.
17 lentelé

Struktiirinio modelio jvertinimas

Poveikis Santykis Peta S.D. | t-reik§mé | p-reik§mé | Sprendimas f2
Pilnas poveikis
ESN = NE 0,216 | 0,047 | 4,581** 0.000 Reik§mingas -
Tiesioginis poveikis
ESN = NE 0,115 | 0,047 | 2,454** 0.014 Reik§mingas 0,020
ESN 2 ZD 0,566 | 0,048 | 11,898** 0.000 Reik§mingas 0,472
ZD 2> NE 0,178 | 0,046 | 3,909** 0.000 Reik§mingas 0,045
Netiesioginis
poveikis
ESN>ZD > NE | 0,101 | 0,029 | 3,534** 0.000 Reik$mingas -
Moderacinis
poveikis
IKxZD =2 NE -0,074 | 0,040 | 1,846** 0.065 NereikSmingas | 0,012
KSxZD 2 NE 0,170 | 0,045 | 3,751** 0.000 Reik§mingas 0,059

R2(NE)=0,591; Q*(NE)=0,537

R%(ZD)=0,321; Q*(ZD)=0,308

SRMR=0,075

S.D. — Standartinis nuokrypis (angl. standard deviation)
**p<0.001

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Nagrin¢jant duomenis, pateiktus 5 paveiksle bei 17 lenteléje galima matyti, kad visi tiriami
veiksniy rysiai bei jy poveikiai, iSskyrus moderacinj poveikj, numatomag hipotezéje H3
(p=0,065>0,5), pasitvirtino, kadangi p reikSmés yra mazesnés nei 0,05. Be to, taip pat buvo
apskaiciuotas SRMR=0,075 kuris rodo modelio tinkamuma, o reik§més mazesnés uz 0,08 parodo,
kad modelis yra geras ir tinkamas (Hair ir kt., 2019).

Tyrimo metu buvo apskai¢iuoti ir determinacijos koeficientai R?, kurie parodo, kiek
procenty variacijos priklausomame kintamajame gali buti paaiSkinta nepriklausomais
kintamaisiais bei prognozavimo relavancija Q?, kuri rodo modelio prognozavimo pajégumg (Hair
ir kt., 2019). Pagal 17 lenteléje pateiktus duomenis galima matyti, jog darbuotojy novatoriskos
elgsenos R*=0,591, o tai rodo, kad novatoriska elgsena gali biti 59,1% paaiskinta imonés
socialinio tinklo naudojimo, ziniy dalijimosi, bei moderaciniais inovacijy klimato bei kiirybinio
saviveiksmingumo veiksniais. Tai parodo, jog toks modelis turi stiprig aiskinamaja galig. Ziniy
dalijimosi R*=0,321, reiskiasi, jog 32,1% ziniy dalijimosi gali bti paaiskinta jmonés socialinio
tinklo naudojimu, tai turi vidutinio stiprumo aiSkinamaja galig. Novatoriskos elgsenos Q?*=0,537,
tokia reikSmé rodo, kad modelis turi stiprig prognozavimo relevancijg ir efektyviai prognozuoja
darbuotojy novatoriska elgseng. Ziniy dalijimosi Q2=0,308, tokia vidutinio stiprumo

prognozavimo relevancija reiskia, kad modelis gerai paaiskina ir prognozuoja ziniy dalijimasi.
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Pilnas poveikis. Pilno jmonés socialinio tinklo naudojimo poveikio novatoriskai
darbuotojy elgsenai duomenys ESN — NE (B = 0,216, p < 0,001) rodo, jog imonés socialinio
tinklo naudojimas turi vidutinio stiprumo teigiamg poveikj novatoriskai elgsenai, kadangi kelio
koeficientai (B) parodo, kokio stiprumo yra rySys tarp latentiniy kintamyjy (Hair ir kt., 2019).
Duomenys parodé¢, jog imonés, skatinancios aktyvy socialiniy tinkly naudojima, gali padéti
stiprinti inovatyvia darbuotojy elgseng tiek tiesiogiai, tiek per ziniy dalijimasi.

Tiesioginis poveikis. Tiesioginio poveikio rezultatai ESN — NE ( = 0,115, > = 0,020,
p=0,014) atskleidé, jog tiesioginis jmonés socialinio tinklo naudojimosi poveikis darbuotojy
novatoriskai elgsenai, remiantis kelio koeficientu § yra silpnas (Hair ir Alamer, 2022), taciau taip
pat reikSmingas, taigi, hipoteze: HI Jmonés socialinio tinklo naudojimas turi teigiamgq tiesioginj
poveikj novatoriskai elgsenai pasitvirtino. Tokie duomenys parodo, kad jmonés socialinio tinklo
naudojimasis tiesiogiai gali skatinti darbuotojus novatoriskam elgesiui.

Tiesioginis jmonés socialinio tinklo poveikis Ziniy dalijimuisi ESN — ZD (B = 0,566, > =
0,472, p <0,001) yra labai stiprus ir reikSmingas. Tai reiskiasi, jog imonés turéty skatinti socialiniy
tinkly naudojima kaip priemon¢ darbuotojy bendradarbiavimui ir dalijimuisi Ziniomis.

Tiesioginis ziniy dalijimosi poveikis darbuotojy novatoriskai elgsenai ZD — NE (B =
0,178, 2= 0,045, p <0,001) yra silpnas, tac¢iau reikSmingas, tai rodo, jog ziniy dalijimasis skatina
darbuotojy novatoriska elgseng bei organizacijos, siekiancios darbuotojy novatorisSkumo turéty
kurti saglygas s¢kmingam ziniy dalijimuisi.

Mediacijos analizé. Tyrimo modelyje taip pat buvo nagrin¢jamas mediacinis Ziniy
dalijimosi poveikis rySiui tarp jmonés socialinio tinklo naudojimosi bei darbuotojy novatoriskos
elgsenos. Rezultatai, matomi 17 lentel¢je ESN — ZD — NE (B = 0,101, p < 0,001) rodo, jog
mediatoriaus poveikis yra vidutiniSkai stiprus ir reikSmingas, be to, netiesioginis poveikis sudaro
beveik puse pilno poveikio (0,101 i§ 0,216), o tai tik dar labiau jrodo mediatoriaus svarba, kai
siekiama sustiprinti novatoriS$ka darbuotojy elgsena per jmonés socialinio tinklo naudojimasi.
Analizuojant mediatoriaus (zZiniy dalijimosi) svarba, taip pat buvo apskaiciuota dispersija (VAF)
pagal Hair ir kt. (2019) formulg. VAF=Bendras poveikis/Netiesioginis poveikis, subsidijuojant
reikSmes VAF=0,216/0,101=0,467 (arba 46,7%). Pagal Hair ir kt. (2019), jeigu rezultatas yra
maziau nei 20%, tuomet mediacijos néra, rezultatai tarp 20-80% rodo daling mediacija, o daugiau
nei 80% rodo pilng mediacijg. Taigi, gauti rezultatai, jog VAF = 46,7% atskleid¢, kad ziniy
dalijimasis dalinai medijuoja jmonés socialinio tinklo naudojimosi poveiki darbuotojy
novatorikai elgsenai, taigi hipotezé: H2 Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo
naudojimo poveikj novatoriskai elgsenai pasitvirtino. Tokie duomenys parodo, kad siekiant
darbuotojy inovatyvumo bei naudojant jmonés socialinj tinkla, organizacijos turéty uztikrinti, kad

taip pat biity sukurtos palankios salygos darbuotojy ziniy dalijimuisi.
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Moderaciné analizé. Galiausiai buvo nagrin¢jama moderaciné analizé, kai inovacijy
klimatas bei kiirybinis saviveiksmingumas, kaip moderatoriai, veikia rysj tarp mediatoriaus ziniy
dalijimosi ir novatoriSkos darbuotojy elgsenos. Buvo stebimi f* rodikliai, kurie, pagal Cohen
(2013), parodo moderacinj poveiki, kai reik§més =0,02 — minimalus poveikis, >=0,15 — vidutinis
poveikis, 2=0,35 — stiprus poveikis. Inovacijy klimato, kaip moderatoriaus poveikis tarp ziniy
dalijimosi ir novatoriSkos elgsenos (f> = 0,012) nepasieké reikSmingumo ribos (p = 0,065), taigi,
hipotezé: H3 Inovacijy klimatas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés
socialinio tinklo naudojimo ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai elgsenai nepasitvirtino.

Kirybinis saviveiksmingumas, kaip moderatorius (f>=0,059) turi vidutinio stiprumo
statistiSkai reikSmingg (p<0,001) poveikj santykiui tarp ziniy dalijimosi bei novatorisSkos elgsenos,
reiSkiasi, kad hipotezé: H4 Kiirybinis saviveiksmingumas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip
mediatoriaus tarp jmonés socialinio tinklo naudojimo ir novatoriskos elgsenos, poveikj
novatoriskai elgsenai pasitvirtino. Taigi, kurybinis darbuotojy saviveiksmingumas stiprina
darbuotojy ziniy dalijimasi, taip sustiprindamas ir novatoriska jy elgseng. Galima teigti, jog
kiirybiskai saviveiksmingi darbuotojai yra linke labiau dalintis Ziniomis, o tai darbuotojus jgalina
novatoriskai veiklai.

Taigi, Sio modelio analize atskleidé, kad jmonés socialinio tinklo naudojimas turi teigiama
tiesioginj poveikj novatoriskai darbuotojy elgsenai. Tai reiSkia, jog naudodamiesi vidiniu
organizacijos socialiniu tinklu darbuotojai yra linke demonstruoti inovatyvesne elgseng. Be to,
imonés socialinio tinklo naudojimas taip pat tiesiogiai sustiprina ir ziniy dalijimosi procesg tarp
darbuotojy. Atlikta mediacijos analizé parodé, jog ziniy dalijimasis, kaip mediatorius tarp tokio
socialinio tinklo naudojimo ir novatoriSskos elgsenos atlicka svarby vaidmenj ir dar labiau
sustiprina jmonés socialinio tinklo poveikj darbuotojy inovatyvumui. Moderacinés analizés metu
taip pat buvo atskleista, kad kiirybiskai saviveiksmingi darbuotojai aktyviau jsitraukia j Ziniy

mainus, o tai veda prie novatoriSkesnés darbuotojy elgsenos.

3.2.2 Matavimo modelio vertinimai su jmonés socialinio tinklo dimensijomis

Atliekant duomeny analiz¢ buvo atsizvelgta ir | tai, jog autoriai Kiigler ir Smolnik (2014)
imonés socialinio tinklo naudojimg skirsto j keturias dimensijas — vartotojiska, prisidedancia,
hedoning bei socialing, tod¢l tyrimo metu naudotame klausimyne ESN buvo suskirstytas j Sias
dimensijas. D¢l Sios priezasties modelio analizés metu taip pat buvo nagriné¢jami rySiai pagal
imonés socialinio tinklo naudojimo dimensijas.

Atliekant pirminius skai¢iavimus (zr. 3 prieda) buvo pastebéta, kad dél vieno i§ Ziniy
dalijimosi konstrukto rodikliy rodikliy (ZD5a - ,,Niekada nepasakoju kitiems apie savo darbo

patirty, nebent to reikalaujama jmonéje.”) ir vél yra netinkamas duomeny analizei. Nors validumo
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tikrinimo metu §io rodiklio faktoriaus svoris buvo 0,407, t.y. didesné nei minimali 0,4 riba, kurig

nurodo Hair ir Alamer (2022), taciau Sis rodiklis mazino bendra konstrukto AVE iki 0,470, kai

minimali riba yra 0,5, ta¢iau panaikinus ZDS5a rodikli konstruktas atitiko rekomenduojama

konvergencinj patikrinima, nes AVE reik§mé pakilo iki 0,514, tod¢l tolimesni skaiciavimai bus

atlickami be ZD35a rodiklio.

Modelio konstrukty patikimumo ir pagristumo vertinimui skirti apskai¢iavimai, kai jmonés

socialinio tinklo naudojimas yra iSskaidytas pagal jo dimensijas, pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé

Konstrukty patikimumo ir pagristumo vertinimas su isskaidytomis ESN dimensijomis

Konstruktas Rodiklis FL CA CR AVE VIF
Imonés socialinio tinklo vartotojiskas | ESNV1 0,833 0,758 0,860 0,673 1.642
naudojimas (ESNV) ESNV2 0,757
ESNV3 0,867
Imonés socialinio tinklo prisidedantis | ESNP4 0,893 0,858 0,914 0,780 1,966
naudojimas (ESNP) ESNP5 0,922
ESNP6 0,832
Imonés socialinio tinklo hedoninis | ESNH7 0,829 0,853 0,911 0,774 1,910
naudojimas (ESNH) ESNHS8 0,903
ESNH9 0,906
Imonés socialinio tinklo socialinis | ESNS10 0,896 0,873 0,923 0,800 2,107
naudojimas (ESNS) ESNSI11 0,946
ESNS12 0,838
Ziniy dalijimasis (ZD) ZDl1 0,749 0,835 0,876 0,514 1,824
ZD2a 0,446
7D3 0,808
7D4 0,817
ZD5a - panaikintas 0,407
7ZD6 0,794
7D7 0,808
7D8 0,484
Novatoriska elgsena (NE) NE1 0,725 0,895 0,920 0,658 -
NE2 0,846
NE3 0,871
NE4 0,864
NES 0,751
NE6 0,799 0,865 0,908 0,711 1,941
Inovacijy klimatas (IK) IK1 0,848
1K2 0,854
1K3 0,841
1K4 0,829
Kirybinis saviveiksmingumas (KS) KS1 0,852 0,851 0,909 0,770 1,700
KS2 0,924
KS3 0,853

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

18 lentelés duomenys rodo, kad apskaiciuotos faktorinés apkrovos konstrukty rodikliams

svyruoja nuo 0,446 iki 0,923. Kadangi konstrukty rodikliy apkrovos virs 0,70 laikomos statistiskai

reik§mingomis, o vertés nuo 0,40 laikomos tinkamomis, patikimumo vertés yra tenkinamos.
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Apskaiciuota Cronbach‘o alfa (CA) bei kombinuotas patikimumas (CR) svyruoja nuo

0,758 iki 0,920, taigi duomenys rodo auksta patikimuma.

Konstruktams matuojami AVE jver¢iai vyrauja nuo 0,514 iki 0,800. Visos konstrukty

AVE reik§més virSijo 0,50, o tai rodo konstrukty konvergentinj pagristuma, be to, reiSmés,

didesnés nei 0,708 rodo pakankamai reikSmingg ry$j tarp rodikliy dispersijy.

Buvo tikrinamas ir konstrukty multikolinearumas, 18 lenteléje matoma, jog VIF vyravo

nuo 1,642 iki 2,107, t.y. maziau nei 3, taigi multikorinearumo néra, duomenys yra priimtini.

Taip pat buvo tikrinamas diskriminacinis pagrjstumas, siekiant uZztikrinti modelio

konstrukty iSskirtinumg. Tam taip pat buvo naudojami du parametrai — Fornell-Larcker kriterijus

ir HTMT santykio kriterijus. Rezultatai pateikiami 19 ir 20 lentelése.

19 lentelé
Diskriminacinis pagristumas pagal Fornell-Larcker kriterijy su ESN dimensijomis
Diskriminacinis pagristumas (Fornell-Larcker kriterijus)
Konstruktas 1K KS NE ESNV | ESNP | ESNH | ESNS ZD
Inovacijy klimatas (IK) 0,843
Karybinis saviveiksmingumas (KS) 0,514 | 0,877
Novatoriska elgsena (NE) 0,550 | 0,680 | 0,811
Jmonés socialinio tinklo vartotojiskas
naudojimas (ESNV) 0,376 | 0,209 | 0,224 | 0,820
Jmonés socialinio tinklo prisidedantis
naudojimas (ESNP) 0,356 | 0,343 | 0,412 | 0,576 | 0,883
Jmonés socialinio tinklo hedodinis
naudojimas (ESNH) 0,267 | 0,387 | 0,409 | 0,253 | 0,381 | 0,880
Jmonés socialinio tinklo socialinis
naudojimas (ESNS) 0,457 | 0,386 | 0,450 | 0,355 | 0,412 | 0,640 | 0,894
Ziniq dalijimasis (ZD) 0,500 | 0,413 | 0,524 | 0,395 | 0,545 | 0,310 | 0,442 0,717
Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu
20 lentelé
Diskriminacinis pagristumas pagal HTMT santykio kriterijy su ESN dimensijomis
Diskriminacinis pagristumas (HTMT santykio kriterijus)
Konstruktas 1K KS NE ESNV | ESNP | ESNH | ESNS ZD
Inovacijy klimatas (IK)
Kirybinis saviveiksmingumas (KS) 0,585
Novatoriska elgsena (NE) 0,618 | 0,757
Jmonés socialinio tinklo vartotojiskas
naudojimas (ESNV) 0,456 | 0,259 | 0,266
Jmonés socialinio tinklo prisidedantis
naudojimas (ESNP) 0,408 | 0,388 | 0,466 | 0,725
Jmonés socialinio tinklo hedodinis
naudojimas (ESNH) 0,308 | 0,447 | 0,465 | 0,318 | 0,438
Jmonés socialinio tinklo socialinis
naudojimas (ESNS) 0,526 | 0,437 | 0,503 | 0,431 | 0,475 | 0,741
Ziniy dalijimasis (ZD) 0,553 | 0,456 | 0,570 | 0,488 | 0,614 | 0,345 | 0,479

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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19 lentel¢je matomi dikriminacinio pagristumo analizés duomenys rodo, kad remiantis
Fornell-Larcker kriterijumi, visy matuojamy konstrukty AVE rezultatai, paryskinti jstrizainéje,
yra didesni uz jy sarysius su kitais konstruktais, tod¢l diskriminacinis pagrjstumas yra patenkintas.

20 lentel¢je matomi diskriminacinio pagristumo analizés pagal HTMT kriterijy rezultatai
rodo, jog visos matuojamy konstrukty HTMT reikSmés yra mazesnés uz 0,85, taigi,
diskriminacinis pagristumas yra tinkamas ir visi konstruktai yra aiskiai atskirti vienas nuo kito.

ISanalizavus §io matavimo modelio validumo patikrinima bei diskriminacinj pagrjstuma,
kuriame jmonés socialinio tinklo naudojimas yra iSskaidytas pagal jo dimensijas, toliau buvo
atliekamas struktiirinio modelio patvirtinimas, kuriame hipoteziy reikSmingumas taip pat buvo
vertinamas naudojant Bootstrapping metoda, kuriame buvo vykdomi 5000 pakartotiniy
skai¢iavimy.

6 paveiksle matomas sitilomy Sio modelio rysiy kelio koeficientai (B), rodikliy faktoriaus
svoriai ir jy reikSmingumas.

6 paveikslas

Modelio su ESN dimensijomis Bootstrapping apskaiciavimo grafinis atvaizdavimas

zD1 ZD2a D3 zp7 ZD8

04 706
0817 (0.000) __-0208(0.00) 0.484 (0.000)
0.808(0.000) _L_ 0794 (0.000)
NG s

A
0.749 (0.000) _ 9.446 (0.000)
~

KS1
esnV1

=
0.852 (0.000)
es.ofj;(?:f;; oora 3z ‘0:.924 (0.000)  KS2
0.867 (0.000) i daljimasi — - ?-853(0-002) -
JmonésEB3iinio tinklo vartotojikas naudom s 2200 ey ‘;‘;’(‘)’f’"s saviveiksmingumas
esnP4 .
0893(0000) -0.039 (0527) -0.098 (0.043)

est 0.922 (0.000)
0.832 (0.000)

o.1es»(on'om NE1

0725(0000) NE2
VRl

0.274 (0.000) 0.115 (0.035)
dojima:

Jmonés$58Riinio tinklo prisidedanti 0536 (0.000)
0.871(0.000)

0.864 (0.000)
\

esnH7
0.829 (0.000)

esr 0.903 (0.000)
0.906 (0.000)
jmoné8%Wialinio tinklo hedodips naudojimas

NE4

0.045(0.390) 771 ('0 039)

0.751(0.000)

Novatori¥ka elgsena A
g 0.799 (0.000) NES

0071(0183)

7 NE6

esnS10

0.896 (0.000)
esr 0.946 (0.000)
0.838 (0.000)

|mones Sa2ialinio tinklo socialinis naudojimas

0848 (0.000) " 4 g5.4 (0.000) 0.841(0.000) 0.829 (0.000)
rd | 2 | Y

K1 K2 IK3 K4

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Véliau buvo atliktas struktiirinio modelio vertinimas ir hipoteziy tikrinimas. Atliekant
strukttirinio modelio su jmonés socialinio tinklo naudojimo (ESN) dimensijomis jvertinimg buvo

siekiama i$siaiSkinti kaip skirtingos jmonés socialinio tinklo naudojimo dimensijos (vartotojiskas
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(ESNV), prisidedantis (ESNP), hedoninis (ESNH) ir socialinis (ESNS) naudojimas) veikia
novatoriska elgsena (NE) tiesiogiai ir netiesiogiai per mediatoriy — ziniy dalijimasi (ZD). Taip pat
buvo nagrin¢jamas inovacijy klimato (IK) ir kiirybinio saviveiksmingumo (KS) moderacinis
poveikis.

Gautus modelio su ESN dimensijomis apskaiciuotus rezultatus galima matyti 21 lenteléje.

21 lentelé
Struktiirinio modelio su ESN dimensijomis jvertinimas

Poveikis Santykis Peta S.D. | t-reik§mé | p-reikSmé | Sprendimas f2

Pilnas

poveikis
ESNV > NE -0,085 0,051 | 1,676** 0.094 Nereik§mingas -
ESNP > NE 0,183 0,052 | 3,534** 0,000 ReikSmingas -
ESNH > NE 0,038 0,061 | 0,633** 0,527 Nereik§mingas -
ESNS 2 NE 0,117 0,054 | 2,149** 0,032 ReikSmingas -

Tiesioginis

poveikis
ESNV > NE -0,098 0,048 | 2,028%** 0.000 ReikS§mingas 0,015
ESNP > NE 0,115 0,054 | 2,111** 0,035 ReikSmingas 0,017
ESNH > NE 0,045 0,052 | 0,860** 0,390 Nereik§mingas 0,003
ESNS = NE 0,071 0,053 | 1,332%* 0,183 Nereik§mingas 0,006
ESNV 2> ZD 0,074 0,075 | 0,986** 0,324 Nereik§mingas 0,006
ESNP = ZD 0,404 0,064 | 6,277** 0,000 ReikSmingas 0,153
ESNH -2 ZD -0,039 0,061 | 0,633** 0,527 Nereik§mingas 0,001
ESNS 2 ZD 0,274 0,062 | 4,420 0,000 ReikSmingas 0,064
ZD > NE 0,168 0,048 | 3,500%** 0,000 ReikS§mingas 0,039

Netiesioginis

poveikis
ESNV 2> ZD 2> NE | 0,013 0,014 | 0,890** 0,374 Nereik§mingas -
ESNP 2> ZD > NE | 0,068 0,022 | 3,039** 0,002 ReikSmingas -
ESNH - ZD > NE | -0,006 0,011 | 0,588** 0,556 Nereik§mingas -
ESNS 2> ZD > NE | 0,046 0,018 | 2,523** 0,012 ReikSmingas -

Moderacinis

poveikis
IK x ZD 2> NE -0,081 0,039 | 2,066** 0,039 Reik§mingas 0,014
KSxZD 2 NE 0,166 0,046 | 3,633** 0,000 ReikS§mingas 0,055

R2(NE)= 0,601; Q(NE)=0,542

R3(ZD)= 0,359; Q*(ZD)=0,332

SRMR=0,066

S.D. — Standartinis nuokrypis (angl. standard deviation)
**p<0.001

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Duomenys, pateikti 6 paveiksle bei 21 lentel¢je parode, kad 11 tiriamy santykiy tarp
veiksniy bei jy poveikiy pasitvirtino, nes reikSmingumas p<0,05, o 8 poveikiai buvo nereikSmingi,
kadangi p>0,05. Taip pat buvo apskaiciuotas SRMR=0,066, t.y. maziau nei 0,8, todél §is modelis
yra geras ir tinkamas naudoti.

Duomeny analizés metu buvo apskaiCiuoti determinacijos koeficientai R? bei

prognozavimo relavancija Q2. 21 lenteléje pateikti duomenys rodo, jog darbuotojy novatoriskos
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elgsenos R?=0,601, tai leidzia teigti, jog 60,1 % novatoriskos elgsenos gali buti paaiskinta Siame
modelyje analizuojamais veiksniais. Tai rodo stiprig modelio aiskinamaja galig. Ziniy dalijimosi
R?=0,359, o tai parodo, kad 35,9 % ziniy dalijimosi yra paaiSkinama jmonés socialinio tinklo
naudojimosi dimensijomis, taigi ziniy dalijimosi atzvilgiu $is modelis turi vidutinio stiprumo
aiSkinamaja galig. Novatoriskos elgsenos Q*=0,542, tokia reikSmé parodo, kad modelis stipriai
prognozuoja darbuotojy novatoriska elgsena, o ziniy dalijimosi Q*=0,332 rodo viduting, taciau vis
tiek tinkama ir gera prognozuojamajg verte ziniy dalijimosi atzvilgiu.

Pilnas poveikis. Pilnas jmonés socialinio tinklo vartotojiSkas naudojimas darbuotojy
novatoriskai elgsenai ESNV — NE (B = -0,085, p = 0,094) rodo neigiama bei nereikSminga
poveikj. Tai gali reiksti, kad vien tik pasyvus tinklo naudojimas, skirtas informacijos gavimui,
nelemia novatoriskos elgsenos bei nemotyvuoja darbuotojy kurti inovacijy ar dalintis idéjomis.

Imongés socialinio tinklo prisidedantis naudojimas darbuotojy novatoriskai elgsenai ESNP
— NE (B = 0,183, p = 0,000) turi silpna, taciau teigiamg ir vis tiek reikSmingg poveikj. Tokie
duomenys parodo, kad aktyvus imonés socialinio tinklo naudojimas prisidedant prie turinio
kiirimo ir dalijimosi skatina darbuotojus elgtis novatoriskai.

Imonés socialinio tinklo hedoninis naudojimas darbuotojy novatoriskai elgsenai ESNH —
NE (B = 0,038, p = 0,527), kaip atskleidzia duomenys, turi nereikSmingg poveiki. Tai rodo, kad
kai jmonés socialinis tinklas yra naudojamas tik dél pramogos, tai neturi reikSmingo poveikio
novatoriskai elgsenai ir neskatina darbuotojy siekti inovacijy.

Imonés socialinio tinklo socialinis naudojimas darbuotojy novatoriskai elgsenai ESNS —
NE (B=0,117, p=0,032) turi nors silpna, taciau reik§mingg teigiama poveikj. Tai gali reiksti, kad
darbuotojai, kurie socialiniu tinklu bendrauja su kolegomis, yra labiau linke elgtis inovatyviai ir
tai gali paskatinti darbuotojy novatoriska elgsena.

Tiesioginis poveikis. Remiantis 21 lentelés duomenimis, jmonés socialinio tinklo
vartotojiSkas naudojimas novatoriskai elgsenai ESNV — NE (B = -0,098, 2=0,015, p =0,000) turi
labai silpng neigiama, taiau vis tiek reikSmingg tiesioginj poveikj. Nepaisant reikSmingumo,
hipotezé: Hla Jmonés socialinio tinklo vartotojisko naudojimo dimensija turi teigiamgq tiesioginj
poveikj novatoriskai elgsenai yra laikoma nepasitvirtinusia, nes poveikis yra neigiamas. Sie
rezultatai parodo, kad pasyvus informacijos rinkimas i§ socialinio tinklo gali net labai silpnai
sumazinti darbuotojy inovatyvuma.

Imongés socialinio tinklo prisidedantis naudojimas novatoriskai elgsenai ESNP — NE (B =
0,115, £2=0,017, p=0,035) turi mazg, taciau reikSmingg teigiamg tiesioginj poveikj. Taigi,
hipotezé: H1b Jmonés socialinio tinklo prisidedancio naudojimo dimensija turi teigiamq tiesioginj

poveikj novatoriskai elgsenai pasitvirtino. Remiantis duomenimis galima manyti, jog aktyvis
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socialinio tinklo vartotojai, kurie prisideda prie tinklo turinio bei dazniau dalijasi id¢jomis, elgiasi
inovatyviau.

Imonés socialinio tinklo hedoninis naudojimas novatoriskai elgsenai ESNH — NE (B =
0,045, £2=0,003, p=0,390) neturi reikSmingo tiesioginio poveikio. Taigi, hipotezé: Hlc Imonés
socialinio tinklo hedodinio naudojimo dimensija turi teigiamgq tiesioginj poveikj novatoriskai
elgsenai nepasitvirtino. Tokie rezultatai rodo, kad naudojimasis tinklu pramogos tikslais neskatina
novatoriskumo.

Imonés socialinio tinklo socialinis naudojimas novatoriskai elgsenai ESNS — NE (B =
0,071, £2=0,006, p=0,183) taip pat neturi statistiSkai reikSmingo tiesioginio poveikio. Taigi,
hipotezé: Hld Imonés socialinio tinklo socialinio naudojimo dimensija turi teigiamgq tiesioginj
poveikj novatoriskai elgsenai nepasitvirtino. Remiantis duomenimis galima teigti, kad nors
socialinis naudojimas skatina bendravimg tarp bendradarbiy, taCiau S$is rySys tiesiogiai
neatsispindi novatoriskame jy elgesyje.

Imonés socialinio tinklo vartotojiSkas naudojimas Ziniy dalijimuisi ESNV — ZD (B =
0,074, 2 = 0,006, p = 0,324) neturi reikSmingo tiesioginio poveikio. Galima daryti iSvada, jog
vartotojisSkas tinklo naudojimas neskatina ziniy dalijimosi tarp darbuotojy.

Imonés socialinio tinklo prisidedantis naudojimas ziniy dalijimuisi ESNP — ZD (B =
0,404, = 0,153, p = 0,000), remiantis duomenimis, turi reikSmingg, vidutinio stiprumo teigiama
tiesiogin] poveikj. Tai rodo, jog darbuotojai, aktyviai prisidedantys prie socialinio tinklo turinio,
dazniau dalijasi Ziniomis.

Imonés socialinio tinklo hedoninis naudojimas ziniy dalijimuisi ESNH — ZD (p = -0,039,
2= 0,001, p = 0,527) neturi reik§mingo tiesioginio poveikio. Duomeny analiz¢ atskleidé, jog
socialinio tinklo naudojimas pramogai neskatina ziniy mainy tarp darbuotojy.

Imonés socialinio tinklo socialinis naudojimas ziniy dalijimuisi ESNS — ZD (B = 0,274,
2 = 0,064, p = 0,000) turi maza, tac¢iau reikSmingg tiesioginj teigiamg poveikj. Remiantis
duomenimis galima teigti, kad socialinis tinklo naudojimas padeda skatinti ziniy mainus ir
bendradarbiavimg tarp darbuotojy.

Ziniy dalijimosi tiesioginis poveikis novatoriskai elgsenai ZD — NE (= 0,168, £2= 0,039,
p = 0,000) turi nors ir maZza, bet reikSmingg teigiama tiesioginj poveikj. Tokie duomenys parodo,
kad darbuotojai, kurie aktyviau dalijasi ziniomis, taip pat demonstruoja inovatyvesne¢ veikla.

Mediacija. Siame tyrimo modelyje, kurio duomenys pateikti 21 lenteléje, taip pat buvo
nagrinéjami mediaciniai visy jmongs socialinio tinklo naudojimo dimensijy poveikiai darbuotojy
novatoriskai elgsenai, kai Ziniy dalijimasis medijuoja Siuos rysius. Si analizé leidZia geriau
suprasti, kaip tam tikri socialinio tinklo naudojimo aspektai per ziniy dalijimasi gali skatinti (arba

neskatinti) novatoriska elgseng.
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Netiesioginis vartotojisko ESN naudojimo poveikis novatoriskai elgsenai per Zziniy
dalijimasi ESNV — ZD — NE (B = 0,013, p = 0,374) yra nereikSmingas. Taigi, hipotezé: H2a
Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo vartotojisko naudojimo poveikj novatoriskai
elgsenai nepasitvirtino. Galima manyti, jog darbuotojai, kurie naudoja socialinj tinklg pasyviai,
tik perziirédami informacija, kurig pateikia kiti kolegos, neskatina ziniy dalijimosi su
bendradarbiais. Toks elgesys nedaro pastebimos jtakos jy novatoriskam elgesiui. Sie rezultatai
atskleidzia, kad pasyvus vartotojiskas tinklo naudojimas neskatina darbuotojy novatoriskumo.

Prisidedantis ESN naudojimas per ziniy dalijimasi ESNP — ZD — NE (B = 0,068, p =
0,002) reikSmingai teigiamai veikia novatoriSska elgseng, nors poveikis yra vidutinio dydzio.
Analizuojant zZiniy dalijimosi, kaip mediatoriaus, svarba, taip pat buvo apskaiciuota dispersija
(VAF) pagal Hair ir kt. (2019) formule. VAF=0,068/0,115=0,591 (arba 59,1% - daliné mediacija),
taigi net 59,1% bendro jmonés socialinio tinklo prisidedanc¢io naudojimo poveikio novatoriskai
elgsenai yra medijuojama per Ziniy dalijimasi. Taigi, hipotezé H2b Ziniy dalijimasis medijuoja
jmonés socialinio tinklo prisidedancio naudojimo poveikj novatoriskai elgsenai pasitvirtino.
Remiantis duomenimis galima teigti, jog darbuotojai, kurie aktyviai dalyvauja socialinio tinklo
veikloje, kuria turinj ar dalijasi svarbia informacija su kolegomis, skatina ziniy mainus. Toks
bendravimas padeda generuoti naujas idé¢jas, dalytis patirtimi, o tai prisideda ir sustiprina jy
novatoriska elges;j.

Hedoninis ESN naudojimas neturi reikSmingo netiesioginio poveikio novatoriskai elgsenai
per ziniy dalijimasi ESNH — ZD — NE (B = -0,006, p = 0,556). Taigi, hipotezé: H2c Ziniy
dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo hedoninio naudojimo poveikj novatoriskai elgsenai
yra laikoma atmesta. Tai gali reiksti, jog darbuotojai, kurie naudoja socialinj tinklg tik tam, kad
pralinksméty bei dalijasi tik pramoginiu turiniu, retai jsitraukia j ziniy mainus su kolegomis bei
nedemonstruoja inovatyvumo darbo vietoje.

Socialinis ESN naudojimas per Ziniy dalijimasi ESNS — ZD — NE (B = 0,046, p=0,012)
reikSmingai teigiamai veikia novatoriSka elgsena, taCiau poveikis néra didelis. ApskaiCiuotas
VAF=0,046/0,117=0,393 (arba 39,3% - daliné mediacija). Tai rodo, kad 39,3% bendro imonés
socialinio tinklo socialinio naudojimo poveikio novatoriskai elgsenai yra medijuojama per ziniy
dalijimasi. Taigi, hipotezé: H2d Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés socialinio tinklo socialinio
naudojimo poveikj novatoriskai elgsenai pasitvirtino. Remiantis duomenimis galima teigti, kad
darbuotojai, kurie naudojasi socialiniu tinklu kaip platforma bendravimui ir bendradarbiavimui,
aktyviai dalijasi informacija su kolegomis. Tai skatina darbuotojy bendradarbiavimg ir padeda
generuoti naujas idéjas, kurios prisideda prie novatorisko elgesio. Galima daryti iSvada, jog

socialing sgveika organizacijos kontekste yra reikSminga kuriant inovacijas.
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Mediacijos analizé¢ parodé, kad prisidedantis (ESNP) ir socialinis (ESNS) imonés
socialinio tinklo naudojimas yra svarbiis ziniy dalijimosi veiksniai, kurie padeda skatinti
novatoriska elgseng. Tuo tarpu vartotojiskas (ESNV) ir hedoninis (ESNH) socialinio tinklo
naudojimas nepadeda skatinti Ziniy mainy ir novatoriskumo. Sie rezultatai pabréZia organizacinés
kultiiros svarba, kai darbuotojai yra skatinami aktyviai jsitraukti ir bendradarbiauti, siekiant
inovacijy.

Moderaciné analizé. Sios analizés metu buvo nagrinéjama moderaciné mediacija, kai
inovacijy klimatas ir kiirybinis saviveiksmingumas moderuoja ry$j tarp ziniy dalijimosi ir
novatoriskos darbuotojy elgsenos. Siame modelyje nagrinéjamos moderacinés analizés metu taip
pat buvo stebimi > rodikliai kurie nurodo poveikio stipruma. Inovacijy klimato p=0,039, tai rodo
duomeny reik§minguma, taciau inovacijy klimato moderacinis poveikis rySiui tarp ziniy dalijimosi
ir novatoriskos elgsenos buvo neigiamas ( = -0,081), be to, 2 = 0,014 rodo labai mazg efekta
(f<0,02, maziau nei minimalus poveikis) todél nors p=0,039<0,05, taciau kadangi efekto
stiprumas f><0,02, maziau nei minimalus poveikis, todél galima laikyti, kad nustatytas poveikis
yra per silpnas, kad ji buty galima laikyti realiai egzistuojanciu ir daran¢iu poveikj, todél hipoteze:
H3a Inovacijy klimatas moderuoja Ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés socialinio
tinklo naudojimo isskirty dimensijy ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai elgsenai
laikoma atmesta.

Kirybinio saviveiksmingumo (§ = 0,166, p=0,000), duomenys rodo, kad moderacinis jo
poveikis yra statistiSkai reikSmingas bei teigiamai veikia santykj tarp Zziniy dalijimosi ir
novatoriskos elgsenos, be to, gautas > = 0,055 rodo maza, bet reikSmingg poveiki. Hipotezé: H4a
Kirybinis saviveiksmingumas moderuoja ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés
socialinio tinklo naudojimo isskirty dimensijy ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai
elgsenai pasitvirtino. Tai rodo, kad darbuotojai, kurie pasitiki savo kiirybiniais geb&jimais, yra
labiau linke dalytis Ziniomis ir jgyvendinti naujas idé¢jas.

Sio modelio analizés rezultatai atskleidé, kad tiesioginj poveikj novatorigkai elgsenai
turéjo jmonés socialinio tinklo prisidedan¢io naudojimo dimensija, o tai pabrézia darbuotojy
vidinio socialinio tinklo naudojimo aktyvumo svarba, kai siekiama inovatyvumo. Ziniy dalijimasi
tiesiogiai skatina prisidedancio ir socialinio jmonés socialinio tinklo naudojimo dimensijos.
Mediacijos analiz¢ taip pat parod¢, kad bitent Sios dvi tinklo naudojimo dimensijos yra svarbiis
ziniy dalijimosi skatinimo veiksniai, kurie padeda stiprinti darbuotojy novatoriska elgsena.
Moderacin¢é analizé tik dar kartg patvirtino, kad kurybiskai saviveiksmingi asmenys aktyviau
dalyvauja ziniy dalijimosi veikloje, kas padeda uztikrinti novatoriSkumag bei naujy idéjy

igyvendinima.
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3.2.6 Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Sio tyrimo metu buvo siekiama issiaiskinti jmonés socialinio tinklo ir jo dimensijy
(vartotojiskos, prisidedancios, hedoninés ir socialinés) naudojimosi ziniy dalijimuisi poveikj
darbuotojy novatoriskai elgsenai, veikiant inovacijy klimatui bei kiirybiniam saviveiksmingumui.
Visy tiriamy reiSkiniy — jmonés socialinio tinklo naudojimo (X) bei jo naudojimo dimensijy:
vartotojiskos (X1), prisidedancios (X2), hedoninés (X3), socialinés (X4), ziniy dalijimosi (Mi),
novatoriskos elgsenos (Y), inovacijy klimato (W) bei kiirybinio saviveiksmingumo (V) vertinimy
vidurkiai, kurie buvo matuojami pagal 5-bale Likerto skale, svyravo nuo 2,70 iki 4,12. Pagal
tyrimo konceptualy modelj buvo atliekama duomeny analiz¢, kurios metu siekiama nustatyti kokj
tiesioginj poveiki turi jimonés socialinio tinklo ir jo dimensijy naudojimas darbuotojy novatoriskai
elgsenai bei netiesioginj, kai $iuos rySius medijuojoja ziniy dalijimasis. Taip pat buvo siekiama
nustatyti ar inovacijy klimatas bei kiirybinis saviveiksmingumas, kaip moderatoriai daro poveikj
santykiui tarp ziniy dalijimosi ir novatoriskos elgsenos, kai ziniy dalijimasis yra mediatorius tarp
imonés socialinio tinklo ir jo dimensijy naudojimo bei novatoriskos elgsenos. Kadangi imonés
socialinio tinklo naudojimo konstruktas yra antros eilés konstruktas, sudarytas i§ keturiy pirmos
eilés konstrukty, t.y. jo dimensijy — vartotojiSko, prisidedan¢io, hedoninio bei socialinio
naudojimo, buvo atlieckamos dvi analizés. Pirmos analizés metu buvo atlieckami skai¢iavimai su
jmongs socialinio tinklo naudojimu, kaip bendru antros eilés konstruktu, apimanciu jo dimensijas.
Antros analizés metu buvo atlickami skaiCiavimai su iSskirtomis jmonés socialinio tinklo
dimensijomis, kaip atskirais veiksniais modelyje. Sio tyrimo metu buvo tikrinamos 14 hipoteziy.
Rezultatai apie hipotezes pateikiami 22 lentel¢je.

22 lentelé

Isvados apie hipotezes

Hipotezé Sprendimas ISvada

HI1: Jmonés socialinio tinklo naudojimas turi | Pasitvirtino Imonés socialinio tinklo naudojimas turi
teigiamg tiesioginj poveikj novatoriskai teigiamg  tiesioginj poveikj  darbuotojy
elgsenai novatoriSkam elgesiui.

Hla: Jmonés socialinio tinklo vartotojiSko | Nepasitvirtino | VartotojiSkas socialinio tinklo naudojimas
naudojimo dimensija turi teigiama tiesioginj neturi reikSmingo  tiesioginio  poveikio
poveiki novatoriskai elgsenai. novatoriskam elgesiui.

Hl1b: Imonés socialinio tinklo prisidedancio | Pasitvirtino Prisidedantis socialinio tinklo naudojimas turi
naudojimo dimensija turi teigiama tiesioginj teigiamg  tiesioginj poveikj  darbuotojy
poveiki novatoriskai elgsenai. novatoriskam elgesiui.

Hlc: Jmonés socialinio tinklo hedoninio | Nepasitvirtino | Hedoninis socialinio tinklo naudojimas neturi
naudojimo dimensija turi teigiama tiesioginj teigiamo tiesioginio poveikio novatoriSkam
poveikj novatoriskai elgsenai. elgesiui.

Hld: Imonés socialinio tinklo socialinio | Nepasitvirtino | Socialinis socialinio tinklo naudojimas neturi
naudojimo dimensija turi teigiama tiesioginj reik§mingo tiesioginio poveikio novatoriSkam
poveikj novatoriskai elgsenai. elgesiui.

H2: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés | Pasitvirtino Ziniy dalijimasis atlieka svarby vaidmenj
socialinio  tinklo  naudojimo  poveikj medijuojant  socialinio  tinklo  poveikj
novatoriskai elgsenai. novatoriSkam elgesiui.
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22 lentelés tesinys

H2a: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés | Nepasitvirtino | Ziniy dalijimasis neturi jtakos vartotojisko
socialinio tinklo vartotojiSko naudojimo socialinio tinklo poveikiui novatoriSkam
poveikj novatoriskai elgsenai. elgesiui.
H2b: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés | Pasitvirtino Ziniy dalijimasis medijuoja prisidedancio
socialinio tinklo prisidedanc¢io naudojimo socialinio tinklo poveikj novatoriSkam
poveikj novatoriskai elgsenai. elgesiui.
H2c: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés | Nepasitvirtino | Hedoninis socialinio tinklo naudojimas neturi
socialinio tinklo hedoninio naudojimo poveikj reik§mingo poveikio per Ziniy dalijimasi.
novatoriskai elgsenai.
H2d: Ziniy dalijimasis medijuoja jmonés | Pasitvirtino Ziniy dalijimasis medijuoja socialinio tinklo
socialinio tinklo socialinio naudojimo poveikj poveikj novatoriskam elgesiui.
novatoriskai elgsenai.
H3: Inovacijy klimatas moderuoja ziniy | Nepasitvirtino | Inovacijy  klimatas neturi  reikSmingo
dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés moderuojancio poveikio ziniy dalijimosi
socialinio tinklo naudojimo ir novatoriskos poveikiui  novatoriskai  elgsenai,  kaip
elgsenos, poveikj novatoriskai elgsenai. mediatoriaus tarp jmonés socialinio tinklo
naudojimo ir novatoriskos elgsenos
H3a: Inovacijy klimatas moderuoja ziniy | Nepasitvirtino | Inovacijy klimatas nesudaro moderuojancio
dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés poveikio  ziniy  dalijjimosi  poveikiui
socialinio tinklo naudojimo isskirty dimensijy novatoriskai elgsenai, kaip mediatoriaus tarp
ir novatoriskos elgsenos, poveikj novatoriskai jmonés socialinio tinklo naudojimo dimensijy
elgsenai. ir novatoriskos elgsenos
H4: Kiirybinis saviveiksmingumas moderuoja | Pasitvirtino Kirybinis saviveiksmingumas turi moderacinj
ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés poveikj ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus
socialinio tinklo naudojimo ir novatoriskos tarp jmoneés socialinio tinklo naudojimo ir
elgsenos, poveikj novatoriskai elgsenai. novatoriskos elgsenos, poveikiui novatoriskai
elgsenai.
H4a: Kiirybinis saviveiksmingumas moderuoja | Pasitvirtino Kirybinis saviveiksmingumas turi moderacinj
ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus tarp jmonés poveikj ziniy dalijimosi, kaip mediatoriaus
socialinio tinklo naudojimo isskirty dimensijy tarp jmonés socialinio tinklo naudojimo
ir novatoriskos elgsenos, poveiki novatoriskai dimensijy ir novatoriskos elgsenos, poveikiui
elgsenai. novatoriskai elgsenai.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Pirmo modelio analizés rezultatai atskleide, kad jmonés socialinio tinklo naudojimas turi
teigiama, nors ir nedidelj tiesioginj poveikj novatoriskai darbuotojy elgsenai (3 = 0,115, 2= 0,020,
p = 0,014), patvirtinta hipotezé HI. Latifah ir kt. (2022) tyrimas taip pat parodé, kad didesnis
socialiniy tinkly panaudojimo naudingumas veda prie didesniy naujoviy organizacijose.

Tai rodo, kad socialiniai tinklai gali buti tiesioginis jrankis inovacijoms skatinti. Taciau
mediacijos analizés metu paaiskéjo, kad netiesioginis ESN poveikis per ziniy dalijimasi (B =
0,101, p<0,001) sudaré¢ reikSminga viso poveikio dalj (46,7%), o tai pabrézia ziniy mainy svarba,
per kuriuos socialinio tinklo naudojimas skatina inovacijas, taigi patvirtinta hipotezé¢ H2. Tyréjai
Xiong ir Sun (2023) teigia, kad tokiy socialiniy tinkly tinkamas panaudojimas gali duoti daug
naudos organizacijoms, ypac prisidéti prie ziniy dalijimosi bei padéti jgyvendinti novatorisSka
veiklg. Jie savo tyrime plétojo Siuos ankstesniy autoriy pastebéjimus bei nustaté, kad jmonés

socialinio tinklo panaudojimas, stiprinantis darbuotojy ziniy dalijimasi, taip pat jas pagilina,
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praplecia, bei tokiu biidu daro jtakg darbuotojy inovatyvumui bei padeda organizacijoms siekti
inovacijy.

Taip pat buvo nagrin¢jamas inovacijy klimato ir kiirybinio saviveiksmingumo
moderacinis poveikis. Inovacijy klimatas neturé¢jo reikSmingo poveikio ziniy dalijimosi ir
novatoriskos elgsenos santykiui (p = 0,065), todél hipotez¢ H3 atmesta, tuo tarpu kiirybinis
saviveiksmingumas parodé vidutinio stiprumo ir statistiSkai reik§mingg moderacinj poveikj (f* =
0,059, p<0,001), o tai patvirtina hipotez¢ H4. Tai reiskia, kad kurybiskai saviveiksmingi
darbuotojai yra labiau linke dalintis Ziniomis, o tai stiprina jy novatoriska elgsena.

Antro modelio analizés rezultatai parodé¢, kad jmonés socialinio tinklo hedoninis ( =
0,045, 2 = 0,003, p = 0,390) ir socialinis (B = 0,071, > = 0,006, p = 0,183) naudojimas tur¢jo
nereik§mingg tiesioginj poveikj novatoriskai elgsenai, atmestos hipotezeés Hlc ir Hld atmestos.
Tai rodo, kad Sios socialinio tinklo naudojimo dimensijos néra tiesiogiai susijusios su darbuotojy
novatoriSkumu. Be to, imonés socialinio tinklo vartotojiskas naudojimas (f = -0,098, > = 0,015,
p = 0,000) turi labai silpna, taciau reikSminga neigiama tiesioginj poveiki, bet dél poveikio
neigiamumo, H/a yra laikoma atmesta. Taigi, vienintelé jmonés socialinio tinklo prisidedancio
naudojimo dimensija turéjo nors ir maZza, taCiau reikSmingg teigiama tiesioginj poveikj
novatoriskai elgsenai, taigi hipotezé HIb pasitvirtino. Aktyvis socialinio tinklo vartotojai,
pateikiantys ir suteikiantys informacijg kitiems, demonstruoja inovatyvesneg elgsena.

Mediacijos analizés metu buvo atskleista, kad vartotojiskas socialinio tinklo naudojimas
(B=10,013, p=10,374) ir hedoninis socialinio tinklo naudojimas ( ( =-0,006, p = 0,556) netur¢jo
reikSmingo netiesioginio poveikio novatoriskai elgsenai, kai $j ry$] medijuoja ziniy dalijimasis.
Hipotezés H2a ir H2c nepasitvirtino. Taigi, pasyviai ar tik pramoginiais tikslais naudojamas
jmongés socialinis tinklas neskatina Ziniy mainy, kad bty sustiprinta novatoriska elgsena bei
siekiama inovacijy. Kaip iStyré Chatterjee ir kt. (2018), socialinio tinklo vartotojai turi gebéti
tinkamai naudotis jmonés socialiniu tinklu bei suprasti jo panaudojimo nauda bei svarba, kad buty
skatinamas Ziniy dalijimasis.

Tuo tarpu prisidedantis socialinio tinklo naudojimas reikSmingai teigiamai veikia
novatoriska elgseng per ziniy dalijimasi ( = 0,068, p = 0,002). Hipotezé H2b pasitvirtino, o net
59,1% Sio poveikio buvo medijuojama per ziniy dalijimasi (VAF = 59,1%). Tai rodo, kad aktyvus
socialinio tinklo naudojimas — turinio kiirimas ir svarbios informacijos dalijimasis — skatina kolegy
7iniy mainus. Sie mainai padeda generuoti naujas idé¢jas ir prisideda prie inovatyvumo darbo
aplinkoje. Latifah ir kt. (2022) savo tyrime taip pat identifikavo jmoniy socialiniy tinkly
naudojimo ir ziniy dalijimosi teigiamg poveiki inovacijoms. Be to, socialinis socialinio tinklo
naudojimas reik§mingai teigiamai veikia novatoriska elgseng per ziniy dalijimasi (f = 0,046, p =

0,012), nors poveikis yra nedidelis. Hipotezé H2d pasitvirtino, o 39,3% Sio poveikio buvo
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medijuojama per Ziniy dalijimasi (VAF = 39,3%). Sis rezultatas rodo, kad darbuotojai, kurie
naudoja socialinj tinklg bendravimui ir bendradarbiavimui, aktyviai dalijasi informacija su
kolegomis, skatina novatoriskuma bei inovacijas.

Atliekant moderacing analiz¢ buvo nustatyta, jog inovacijy klimatas turéjo statistiSkai
reikSmingg poveiki (p = 0,039) moderuojant rysj tarp ziniy dalijimosi ir novatoriskos elgsenos,
tac¢iau moderacinis poveikis buvo neigiamas (f = -0,081). F? reikSmé (f> = 0,014) parod¢ labai
maza efekto dydj, kuris neatitinka minimalaus poveikio ribos (f* < 0,02). Nors p reikSm¢é buvo
mazesné nei 0,05, mazas efekto dydis leidzia daryti iSvada, kad poveikis yra per silpnas, kad ji
bty galima laikyti praktisSkai reikSmingu. Tod¢l hipotezé H3a laikoma atmesta. Tokia iSvada
nesutampa, su pavyzdziui autoriy Jiang ir kt. (2023) darytu tyrimu, kuriame inovacijy klimatas
stiprina darbuotojy novatoriskg elgseng. Tai gali reiksti, kad inovacijy klimato reikSmé yra per
maza, kai svarbius vaidmenis atlieka kiti Siame tyrimo modelyje nagrinéti veiksniai.

Tuo tarpu kiirybinis saviveiksmingumas tur¢jo statistiSkai reikSmingg teigiama poveikj
moderuojant rysj tarp ziniy dalijimosi ir novatoriskos elgsenos (B = 0,166, p=0,000). Efekto dydis
(f* = 0,055) buvo mazas, bet reikSmingas, taigi hipotezé¢ H4a pasitvirtino. Khan ir kt. (2023) savo
tyrime taip pat nustaté, kad stipresnis kiirybinis saviveiksmingumas ir Ziniy dalijimasis padeda
darbuotojams pasiekti auksStesng inovatyvia veiklg. Autoriy Jaiswal ir Dhar (2015) tyrimo i§vados
atskleidzia, kad darbuotojai, turintys auksta kiirybinj saviveiksminguma, imasi kiirybisko elgesio,
o autoriai Yao ir kt. (2023) savo tyrime taip pat pastebi, kad ziniy dalijimasis jgalina darbuotojus
kiirybinei veiklai, kurie veda prie inovacijy organizacijose. Sio vykdyto tyrimo rezultatai sutampa
su praeityje jau nagrinétais $iy veiksniy tarpusavio rysiais ir parodo, kad darbuotojai, kurie pasitiki
savo kirybiniais gebé¢jimais, yra labiau linke dalytis ziniomis ir jgyvendinti naujas idéjas
organizacijoje.

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais galima teigti, kad jmonés socialinio tinklo naudojimas
turi teigiama tiesioginj poveiki darbuotojy novatoriskai elgsenai, taciau matuojant $j rysj su
atskiromis jmonés socialinio tinklo dimensijomis, paaiskéjo, kad skirtingi jo naudojimo buidai gali
turéti skirtinga poveikj, arba gali neturéti visai. Ziniy dalijimasis, kaip mediatorius, gali sustiprinti
imonés socialinio tinklo poveiki novatoriskai elgsenai, taiau ne visos dimensijos, medijuojamos
ziniy dalijimosi, reikSmingai skatins novatoriskg elgsena. Inovacijy klimatas, kaip moderatorius
tarp mediatoriaus ziniy dalijimosi ir novatoriskos elgsenos, neskatina darbuotojy inovatyvumo,
taciau kirybinis saviveiksmingumas atlicka reik§mingg vaidmenj ir prisideda prie darbuotojy
inovatyvumo skatinimo, moderuodamas santykij tarp mediatoriaus ziniy dalijimosi ir darbuotojy
novatoriskos elgsenos. Sis analitinis tyrimas suteikia unikaliy jZvalgy bei siilo dar tvirtesnius
pamatus ateities tyrimams, nagrin¢jantiems rySius tarp jmongs socialinio tinklo naudojimo, ziniy

dalijimosi, novatoriskos elgsenos, inovacijy klimato bei kiirybinio saviveiksmingumo.
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ISVADOS

Darbo iSvados.

1. Atlikus mokslinés literatiros apzvalga buvo issiaiSkinta, kad ziniy dalijimasis gali buti
apibréziamas kaip asmens ar jy grupés ziniy perdavimo ar platinimo veikla kitam asmeniui, jy
grupei ar organizacijai. Imonés viduje darbuotojai dalijasi dazniausiai su darbu susijusiomis
ziniomis, dokumentais ar procediromis, kurios padeda organizacijoms vykdyti geriausig praktika,
diegti naujoves bei siekti konkurencinio pranasumo. D¢l Sios priezasties organizacijos stengiasi
skatinti dalytis ziniomis. Viena i§ priemoniy, padedanti darbuotojams dalytis Ziniomis, yra jmonés
socialinis tinklas, kurj nagrin¢jantys autoriai apraSo, kad tai vidiné organizacijos platforma,
kurioje jos nariai gali bendrauti tarpusavyje, dalytis jvairia informacija, ziniomis bei kitokiu
turiniu. Ziniy dalijimuisi pritaikytas ir naudojamas jmonés socialinis tinklas gali palengvinti §j
procesa bei padéti sutrumpinti darbuotojy apsikeitimo Ziniomis laikg. Didesné dalis autoriy
pabrézia, kad Sis organizacinis jrankis yra itin reik§Smingas darbuotojy dalijimuisi Ziniomis, taiau
jis turéty buti nagrin¢jamas pagal skirtingus tokio tinklo naudojimo elgesius — vartotojiska,
prisidedantj, hedoninj bei socialinj. Toks skirstymas padeda aiskiau suprasti jmonés socialinio
tinklo poveikj darbuotojams ir jy ziniy dalijimusi.

2. Literatiiros analizés metu buvo iSsiaiSkinta, kad novatoriSka darbuotojy elgsena yra
naujy idéjy sékmingas skatinimas, pritaikymas ir jgyvendinimas organizacijose, taciau jis
neatsiejamas nuo darbuotojy kiirybiSkumo, kurio metu tos naujos idéjos yra generuojamos ir
kildinamos. Tokia elgsena pagerina organizacijy veikla, suteikia joms pranaSumo bei palengvina
inovacijy diegima. Tokia darbuotojy elgsena yra laikoma organizacijy konkurenciniu pranasumu
ir sékmes Saltiniu, kadangi novatorisSkas elgesys padeda organizacijoms s¢kmingai kurti ir diegti
inovacijas bei prisideda prie jy pazangos. Mokslinéje literatiiroje neretai yra minimas inovacijy
klimatas, kaip veiksnys, prisidedantis prie darbuotojy novatoriskos elgsenos. Tyréjai ji apibrézia
kaip darbuotojy kiirybing ir novatoriska veiklag jgalinancia atmosfera, kuri darbe skatina kurti ir
igyvendinti naujas id¢jas. Inovacijy klimatas turi jtakos darbuotojy elgesiui ir ji formuoja, kadangi
tokia aplinka kelia uzduociy atlikimo bei jgyvendinimo sudétingumo ir kiirybiskumo standartus,
o tai motyvuoja darbuotojus ir skatina juos mastyti ,,kitaip“. Taciau organizacijy konkurenciniam
pranasumui bei naujy inovacijy diegimui jtakos turi ir zinios bei tinkamas jy taikymas. Taigi, kaip
pastebi §ig srit] nagrin¢jantys autoriai — tokio klimato palaikymas organizacijai gali padéti pasiekti
naujy ir vertingy idéjy jgyvendinima, arba kitaip tariant — inovacijas, kadangi veikiant inovacijy

klimatui gali buti sustiprinamas ziniy dalijimosi procesas per imonés socialinj tinkla.
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3. Darbuotojy saviveiksmingumas mokslinéje literatiiroje jvairiy autoriy aprasomas kaip
asmens pasitikéjimas savimi bei savo igiidziais tam, kad buty pasiekti reikiami rezultatai. Toks
saviveiksmingumas pagal siektinus rezultatus kity autoriy yra skirstomas j jvairias koncepcijas, i§
kuriy viena pagrindiniy yra kirybinis saviveiksmingumas. Literatiiroje autoriai teigia, kad
kiirybinis saviveiksmingumas yra darbuotojo pasitikéjimas savo galimybémis siekti kiirybiniy
rezultaty ir novatorisky idéjy jgyvendinimo organizacijoje. Mokslininkai pabrézia, kad kiirybinis
saviveiksmingumas stiprina kiirybiSkuma, taip pat skatina darbuotojus dalytis savo turimomis
ziniomis ir jsitraukti j inovatyvig veikla, nes darbuotojai, kurie pasizymi aukStesniu kiirybiniu
saviveiksmingumu, aktyviau imasi naujy uzduociy, taip pat kiirybiskiau sprendzia problemas bei
demonstruoja novatoriska elgsena.

4. Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad bendras jmonés socialinio tinklo naudojimas turi
teigiamg tiesioginj poveikj darbuotojy novatoriskai elgsenai. Darbuotojai kurie naudojasi jmonés
socialiniu tinklu, demonstruoja didesnj inovatyvuma. Tolimesné duomeny analizé su atskiromis
tokio tinklo naudojimo dimensijomis atskleid¢, kad butent prisidedantis naudojimas, kai
darbuotojai aktyviai talpina ir dalijasi ziniomis su kolegomis tinkle, reikSmingai sustiprina
darbuotojy novatoriska elgsena, kol kitos dimensijos atskirai tokio poveikio neturi. Taigi,
naudojimasis jmongés socialiniu tinklu jgalina darbuotojus elgtis inovatyviau, taciau inovacijy
siekiui uztikrinti didziausig jtaka turi aktyvus prisidedantis tokio tinklo naudojimas.

5. Sio kiekybinio tyrimo metu taip pat buvo jrodyta, kad Ziniy dalijimosi tarpininkavimas
tarp imonés socialinio tinklo naudojimo ir darbuotojy novatoriSkos elgsenos taip pat turi
reikSmingg jtaka. Tai reiSkia, jog darbuotojy naudojimasis jmonés socialiniu tinklu suaktyvina
Ziniy mainy procesg, o tai veda prie stipresnio novatorisko darbuotojy elgesio, kas véliau padeda
organizacijoms siekti inovacijy. Atliekant iSsamesn¢ analiz¢ su imonés socialinio tinklo
naudojimosi dimensijomis paaiskéjo, kad ne visos jos, medijuojamos ziniy dalijimosi, veda prie
aktyvesnio darbuotojy inovatyvumo. Paaiskéjo, kad biitent prisidedantis ir socialinis tinklo
naudojimas padeda pasiekti didesni ziniy dalijimasi tarp darbuotojy, kas véliau pasireiskia jy
novatoriskumu.

6. Tyrimo duomeny analizé atskleidé, kad inovacijy klimatas, kaip moderatorius tarp
mediatoriaus ziniy dalijimosi, kai $is medijuoja jmonés socialinio tinklo naudojimo poveikj
novatoriskai elgsenai, ir novatoriskos elgsenos, neskatina darbuotojy novatoriskos elgsenos Siame
kontekste. Véliau buvo analizuojamas toks pats kiirybinio saviveiksmingumo vaidmuo. Buvo
i8siaiskinta, kad kurybinis darbuotojy saviveiksmingumas turi reikSmingg jtaka ir padeda skatinti
darbuotojy inovatyvig elgsena, taigi asmenys, kurie labiau pasitiki savo kirybiniais geb¢jimais,
aktyviau dalijasi savo turimomis ziniomis ir prisideda prie naujy idé¢jy jgyvendinimo

organizacijose. Tokie patys rezultatai buvo gauti atliekant skaiiavimus su bendru jmonés
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socialinio tinklo naudojimu, bei modelyje, kai imonés socialinis tinklas buvo iSskaidytas pagal jo

naudojimo dimensijas.

Pasialymai.

1. Organizacijos, kurios siekia inovacijy igyvendinimo, turi atsizvelgti i tai, jog inovacijy
siekj uztikrina darbuotojy novatoriska elgsena. Tam, kad darbuotojai demonstruoty inovatyvig
elgseng ir jgyvendinty naudingas idéjas, organizacijos turi padéti uztikrinti palankias sglygas ir
taikyti jvairias priemones. Viena i§ tokiy — jmonés socialinis tinklas. Tyrimo metu buvo jrodyta,
jog tokio tinklo naudojimas padeda suaktyvinti darbuotojy inovatyvia elgsena, tac¢iau darbuotojai
turi suvokti Sio socialinio tinklo naudg bei gebéti tinkamai juo naudotis. Duomenys rodo, jog
neuZztenka pasyvaus ar tik pramoginiais tikslais naudojamo socialinio tinklo, kad biity pasiektas
inovatyvumas. Darbuotojai turi aktyviai jsitraukti | $ig veikla, dalintis informacija bei savo
Ziniomis, o tai savo ruoztu prisideda prie jy geb¢jimo tinkamai jgyvendinti naudingas idéjas
organizacijose bei padeda pasiekti inovacijas.

2. Organizacijos, kurios siekia uztikrinti, kad buty tinkamai panaudotas darbuotojy
potencialas bei pasiekti novatorisko elgesio rezultatai, turéty atsizvelgti ir j ziniy dalijimosi svarbg.
Placiai suprantama tiesa, kad zinios yra organizacijy turtas, tod¢l egzistuoja nuolatinis poreikis
skatinti darbuotojus dalytis ziniomis. Vienas i§ Ziniy mainy skatinimo budy gali biiti imonés
socialinio tinklo naudojimas. Remiantis tyrimo duomeny analizés rezultatais galima teigti, jog
organizacijos, naudodamos tokj tinklg bei uztikrindamos, kad darbuotojai aktyviai juo naudotysi,
tokiu biidu sustiprina asmeny ziniy dalijimosi procesg, kuris taip pat lemia ir stiprina jy
novatoriska elgsena.

3. Organizacijos, siekian¢ios konkurencinio pranasumo bei skatindamos darbuotojy
novatoriska elgsena turéty atsizvelgti ir | tai, kad svarby vaidmenj tam turi ir darbuotojy kiirybinis
saviveiksmingumas. Tyrimo rezultatai parod¢, kad asmenys, pasitikédami savo kirybiniais
gebéjimais bei aktyviai besidalijantys ziniomis demonstruoja didesnj inovatyvy elgesi. Be to, jau
kity autoriy yra pastebéta, kad zinios yra tarsi kiirybinio saviveiksmingumo biitinumo sglyga, nes
darbuotojai, suvokdami savo darbg bei su juo susijusius procesus, labiau pasitiki savo jégomis ir
kiirybiskiau sprendzia iSkilusias problemas. Dél §iy priezas¢iy darbuotojai turi jaustis motyvuotai
ir uztikrintai bei privalo turéti reikiamas zinias darbui atlikti, nes tai veda prie novatoriskos jy

elgsenos demonstravimo.
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IMONES SOCIALINIO TINKLO NAUDOJIMOSI ZINIU DALIJIMUISI POVEIKIS
DARBUOTOJU NOVATORISKAI ELGSENAI, VEIKIANT INOVACIJU KLIMATUI
BEI KURYBINIAM SAVIVEIKSMINGUMUI
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Santrauka

62 puslapiai, 6 paveikslai, 22 lentelés, 65 Saltiniy nuorodos.

Pagrindinis Sio darbo tikslas yra nustatyti jmonés socialinio tinklo (ESN) naudojimosi
ziniy dalijimuisi poveiki darbuotojy novatoriSkai elgsenai, veikiant inovacijy klimatui bei
kiirybiniam saviveiksmingumui. Rasto darbg sudaro trys dalys — mokslings literatiiros analize,
tyrimo metodologija bei kiekybinio tyrimo duomeny analizé, véliau pateikiamos iSvados ir
rekomendacijos.

Literatiiros analizés metu buvo siekiama apibrézti ziniy dalijimosi, ESN naudojimo,
novatoriskos elgsenos, inovacijy klimato bei kiirybinio saviveiksmingumo sgvokas bei iSsiaiskinti
Jju reik§me organizacijoje. Taip pat buvo siekiama nustatyti ESN naudojimo dimensijas.

Kiekybinis tyrimas buvo parengtas anketinés apklausos pagrindu. Jis padéjo iSsiaiskinti
ESN naudojimosi ir jo dimensijy tiesiogini poveiki darbuotojy novatoriskai elgsenai, bei
netiesioginj, kai §j ry$j medijuoja Ziniy dalijimasis. Be to, buvo siekiama iSsiaiskinti inovacijy
klimato bei kiirybinio saviveiksmingumo, kaip moderatoriy poveiki rysiui tarp mediatoriaus ziniy
dalijimosi, kai S§is medijuoja ESN naudojimo poveikj novatoriskai elgsenai, ir novatoriskos
elgsenos. Kadangi ESN naudojimas yra antro lygio konstruktas, susidedantis i§ naudojimo
dimensijy t.y. pirmo lygio konstrukty — vartotojiskos, prisidedancios, hedoninés ir socialinés, buvo
atliekamos dvi modelio analizés, pirmoje skai€iavimai atlikti su bendru ESN naudojimu, o antroje
su i$skirtomis ESN naudojimo dimensijomis.

Darbo iSvadose ir pateiktose rekomendacijose yra apibendrinami gauti literatiiros ir tyrimo
duomeny analizés rezultatai, kurie parod¢, kad ESN naudojimas turi teigiamg tiesioginj poveikj
novatoriskai elgsenai, ta¢iau skirtingi ESN naudojimo biidai turi skirtingg poveikj. Ziniy
dalijimasis, kaip mediatorius, gali sustiprinti ESN naudojimo poveikj novatoriskai elgsenai, taciau
ne su visomis dimensijomis. Inovacijy klimato moderacinis poveikis nesustiprino darbuotojy
inovatyvumo, taciau kirybinis saviveiksmingumas prisideda prie darbuotojy novatoriskos

elgsenos skatinimo.
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THE IMPACT OF THE USE OF ENTERPRISE SOCIAL NETWORK FOR
KNOWLEDGE SHARING ON EMPLOYEE INNOVATIVE BEHAVIOR, THROUGH
INNOVATION CLIMATE AND CREATIVE SELF-EFFICACY

Master thesis
Human Recourses Management
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration

Supervisor — Doc. Dr. Virginijus Tamasevicius, Vilnius, 2025

Summary

62 pages, 6 pictures, 22 tables, 65 references.

The main objective of this work is to determine the impact of using an enterprise social
network (ESN) for knowledge sharing on employees' innovative behavior, through innovation
climate and creative self-efficacy. The paper consists of three parts - an analysis of the scientific
literature, research methodology and analysis of quantitative research data, followed by
conclusions and recommendations.

The literature analysis aimed to define the concepts of knowledge sharing, ESN use,
innovative behavior, innovation climate and creative self-efficacy and to clarify their significance
in the organization. It also aimed to identify the dimensions of ESN use.

The quantitative study was prepared on the basis of a questionnaire survey. It helped to
clarify the direct impact of ESN use and its dimensions on employees' innovative behavior, as well
as the indirect one, when this relationship is mediated by knowledge sharing. In addition, the aim
was to clarify the effect of innovation climate and creative self-efficacy as moderators on the
relationship between knowledge sharing as a mediator, when it mediates the effect of ESN use on
innovative behavior, and innovative behavior. Since ESN use is a second-order construct
consisting of dimensions of use, which are first-order constructs — consumptive, contributive,
hedonic and social, two model analyses were performed, in the first case calculations were
performed with general ESN use, and in the second case with separated dimensions of ESN use.

The conclusions and recommendations of the work summarize the results of the analysis
of the literature and research data, which showed that ESN use has a positive direct effect on
innovative behavior, but different ways of using ESN have different effects. Knowledge sharing,
as a mediator, can enhance the effect of ESN use on innovative behavior, but not with all
dimensions. The moderating effect of innovation climate did not enhance employee

innovativeness, but creative self-efficacy contributes to promoting employee innovative behavior.
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PRIEDAI

1 Priedas
Tyrimo anketiné apklausa

Ar ijmoné, kurioje dirbate, turi savo vidinj socialinj tinklg (sistema), kuriuo naudojatés ir Jiis?
e Taip
e Ne
(jei pasirenkamas ,, Ne “ — klausimynas uzsidaro)

Mano vidinis tinklas suteikia galimybe atlikti bent vieng i§ Siy veikly: teikti informacija, gauti
informacija, susipazinti su kolegomis, naudotis juo pramoginiais tikslais:

e Taip

e Ne

(jei pasirenkamas ,, Ne *“ — klausimynas uzsidaro)

Prasome nurodyti, kokj socialinj tinklg naudoja Jiisy organizacija:
=  Yammer

=  Slack

= eXo Platform
= Jive

= Chatter

= Jostle

=  Workplace by Facebook

= Google Workplace

* VMware Socialcast

* Microsoft Teams

= Microsoft Sharepoint

= Originali organizacijos vidiné sistema
= Kita

PraSome jvertinti savo naudojimasi jmonés socialiniu tinklu (vidine sistema), nurodant sutikimo
su teiginiu laipsnj 5-bal¢je skaléje, kurioje 1 reiSkia ,,Visiskai nesutinku®, o 5 —,,Visiskai
sutinku®. Reik§més yra pateiktos didéjancia tvarka.

Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

Naudoju sistema, kad gauciau
informacija, kuria teikia mano

kolegos.

Sistema naudoju kaip ziniy jgijimo buda.
Naudoju sistema, kad gauciau
informacija, pateiktg platformoje.
Naudoju sistema, kad savo Ziniomis
prisidéciau prie platformos.

AS naudoju sistema, kad | ja pateikciau
Zinias.

Naudojuosi sistema, kad suteik¢iau
informacija savo kolegoms.

AS naudoju sistema, kad mainyciausi (t.
y. vartociau ir (arba) prisidéciau)
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pramoginiu turiniu per platforma.

Naudoju sistema, kad pralinksméciau,
kai man darbe nuobodu.

Sistema naudoju pramoginiais tikslais.

Naudoju sistema socialiniams
santykiams su savo kolegomis palaikyti.

Sistema naudoju socialiniams rySiams su
kolegomis uzmegzti.

Naudoju sistema, kad susipazinciau su
Zmonémis savo organizacijoje.

PraSome jvertinti savo ziniy dalijimasi darbe, nurodant sutikimo su teiginiu laipsnj 5-baléje
skaléje, kurioje 1 reiskia ,,VisiSkai nesutinku®, o 5 — ,,Visiskai sutinku®. Reik§més yra pateiktos

didéjancia tvarka.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Kasdieniame darbe as§ imuosi iniciatyvos
dalintis su darbu susijusiomis Ziniomis
su savo kolegomis.

AS pasilieku savo darbo patirtj sau ir
nickada lengvai nesidaliju ja su kitais. (-)

Dalinuosi naudinga darbo patirtimi ir
ziniomis su Kkitais.

Suzinoj¢s naujy ziniy, naudingy darbui,
skleidziu jas, kad daugiau Zmoniy
iSmokty tai.

Niekada nepasakoju kitiems apie savo
darbo patirtj, nebent to reikalaujama
imongje. (-)

Darbe semiuosi savo ziniomis, kad
galéciau pasidalinti jomis su daugiau
Zmoniy.

Dalindamasis Ziniomis a$ aktyviai
naudojuosi jmonéje turimais
informaciniy technologijy Saltiniais.

Kol kitiems kolegoms to reikia, a$ visada
pasakau tai, ka zinau, be jokio
uzslépimo.

PraSome jvertinti savo novatoriskuma darbe, nurodant sutikimo su teiginiu laipsnj 5-baléje
skaléje, kurioje 1 reiskia ,,VisiSkai nesutinku®, o 5 — ,,Visiskai sutinku®. Reik§més yra pateiktos

didéjancia tvarka.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Darbe daznai ieskau naujy paslaugy
teikimo biidy ir metody.

Darbe neretai pasiiilau savo kiirybines
id¢jas ir stengiuosi jtikinti kitus.

Darbe neretai sugalvoju novatorisky ir
kiirybingy idéjy.

Darbe pateikiu tinkamus planus naujy
idéjy vystymui.

Darbe stengiuosi uzsitikrinti finansavima
ir iSteklius, reikalingus naujovéms
jgyvendinti.

Apskritai laikau save kiiréju.
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PraSome jvertinti savo inovacijy darbo aplinka, nurodant sutikimo su teiginiu laipsnj 5-bal¢je

skaléje, kurioje 1 reiskia ,,VisiSkai nesutinku®, o 5 — ,,Visiskai sutinku®. Reik§més yra pateiktos

didéjancia tvarka.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Imoné, kurioje dirbu, Zzmonés yra
skatinami ieSkoti naujovisky su darbu
susijusiy problemy sprendimy.

Imoneé, kurioje dirbu, sukiiré aplinka,

veiklos budus.

kurioje darbuotojai gali keisti tradicinius

Mano patirtis rodo, kad imonéje, kurioje
dirbu, vieni padaliniai mokosi i$ kity
jmonés padaliniy veiklos.

Mano patirtis rodo, kad jmoné, kurioje
dirbu, mokosi i$ kity imoniy veiklos.

PraSome jvertinti savo kiirybinj saviveiksminguma darbe, nurodant sutikimo su teiginiu laipsni

5-baléje skaléje, kurioje 1 reiskia ,,Visiskai nesutinku®, o 5 — ,,Visiskai sutinku®. ReikSmés yra

pateiktos didéjancia tvarka.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

AS pasitikiu savo sugebéjimu kurybiskai
spresti problemas.

Jauciu, kad man sekasi generuoti naujas
idéjas.

Turiu gabumy toliau plétoti kity idéjas.

Jasy lytis:
e Vyras
e Moteris

Jusy amzius (jrasykite skaiciy):
[ ]

Jasy iSsilavinimas:

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Kokia Juisy organizacijos veiklos sritis?

e Gamyba
Statybos
Komercija
Svietimas
IT sektorius
Finansai
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Teisinés paslaugos
Sveikatos apsauga
Viesasis administravimas
Kita

Koks Jiisy organizacijos darbuotojy skaicius?
e 9ir maziau

e 10-49
e 50-249
e 250 ir daugiau
Ar turite pavaldziy darbuotojy?
e Taip
e Ne

Kiek laiko dirbate dabartinéje savo organizacijoje? (irasykite mety skaiciy)
e Maziau nei metus
e Kita:

2 priedas

Pirminis modelio patikimumo ir pagristumo apskaiciavimas su SmartPLS

ZD1 ZD2a ZD3 ZD4 ZD5a ZD6 D7 ZD8
‘;49(7000) i 0‘4?3(0 000) ¥ 0879 (0000) 0385 (0.000' 79£0'00) -0 8046%)" 0.480 (0.000’)”
’ ’ ’ ~—=-0.809 (0.000) _ : i - '
(0.000) = KS1
-
0.852 (0.000)
0.924 (0.000)  KS2
Ziniy dalijimasis - 0.853 (0.000)
P -
,/R:'erbinis saviveiksmingumas L
0.172 (0.000)
0.563 (0.000) 0.172 (0.000)
A NE1
4
I,I
E / 0725 (0000) NE2
w /l / /'
0.743 (0.000) -0.075 (0.059) 0.847 (0.000)
ESNP N 7 _— ,
0.804 (0.000) / 0.872 (0.000)
0.117 (0.012)
0.804 (0.000) ’ 0.865 (0.000)
ESNS % K~ -
0.689 (0.000) 0.749 (0.000)
JmorEs socialinio tinklo naudojimasis Novatoriska elgsena\ SA
ESNV 0.799 (0.000) NE5
NE6
Inovgcijy Kii
0-848(0.000) 4 855 (0.000) 0.841 (0.000) 0.829 (0.000)
4 | 'y
K1 K2 K3 K4
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3 priedas

Pirminis modelio patikimumo ir pagristumo apskaiciavimas pagal ESN dimensijas su SmartPLS

zD1 ZD2a ZD3 ZD4 ZD5a ZD6 ZD7 ZD8

0.750 (0.000) 0.481(0.000)

w - v
0476 (0.000) 0811(0.000) 8133) 000000001 *_~ 0,800 (0.000)
R 0787 (0.000) —

esnV1 KS1
-
0.834(0.000) 0,086 (0.247) 0.852 (0.000)
est 0.755 (0.000) 0.924(0.000)  KS2
0.868 (0.000) 5F 0.853 (0.000)
hlonése S5l tinklo vartotojiskas mum?,iagg (0000) 0.168 (0.000) inis saviveiksmingumas =S
esnP4 0.161(0.001)
0.893 (0.000) 0049 0429) -0101(0.035) /n NE1
esr 0.921(0.000) /
NE2
0.833(0.000) 0725 (0.000)
0.273 (0.000) 0119 (0.029) ) 8@ 0 oo/o'
Guiiige = (0.000)
0.871(0.000)
0.864 (0.000)
N -
0.751(0.000)
Novatoriska elge~=n. A
0799 (0000) \es5
0.906 (0.000)
lnm&sg-'o%ailo tinklo
NE6

esnsS10
0.896 (0.000)
esr 0.946 (0.000)

0.837 (0.000)

]n'meéss" $8ialinio tinklo socialinis naudojimas

0.848 (0.000) 0.854(0.000) 0.841(0.000) 0.829 (0.000)
r'g ¥ X ~A
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