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SANTRAUKA

Organizacijos inovatyvus klimatas, kiirybinis saviveiksmingumas ir darbuotojo improvizacinis

elgesys

Juozapas Kaminskas
Vilnius universitetas
Vilnius, 2025, 59 p.

Siy dieny kontekste, improvizacija laikoma vienu svarbiausiu jgiidZiu organizacijoms
ir darbuotojams. Taciau Sis tyrimy laukas naujas, truksta tyrimy kurie nagrinéja improvizacinio
darbuotojy elgesio sgsajas su kitais konstruktais. Sio tyrimo tikslas: i$analizuoti organizacijos ir
komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio sasajas.
Tyrime dalyvavo 114 tiriamyjy: 72 moterys ir 42 vyrai. Tyrimo instrumentai: komandos klimato
klausimynas (TCl), inovatyvaus klimato klausimynas, trumpa kiirybinio saviveiksmingumo skalé
(SSCS), adaptuota improvizacinio elgesio skalé. Duomenys analizuoti naudojant: koreliacing,
tiesinés regresijos ir struktiriniy lyg¢iy modeliavimo analizes. Rezultatai parodé, kad komandos
inovatyvus klimatas, organizacinis inovatyvus klimatas, kirybinis saviveiksmingumas ir
improvizacinis  elgesys  statistiSskai  reikSmingai  koreliuoja  tarpusavyje.  Kdirybinis
saviveiksmingumas, komandos inovatyvus klimatas ir lytis statistiSkai reikSmingai prognozavo
improvizacinj elges}, organizacijos inovatyvus klimatas nebuvo statistiskai reikSmingas prediktorius.
Struktiiriniame modelyje, kiirybinis saviveiksmingumas pilnai medijavo organizacinio inovatyvaus
klimato ir improvizacinio elgesio rysj, komandos inovatyvus klimatas Siejosi Su improvizaciniu
elgesiu tik tiesiogiai. Tyrimo rezultatai suteikia jzvalgy apie improvizacinio elgesio sgsajas su
skirtingy lygmeny inovatyviu klimatu ir kiirybiniu saviveiksmingumu, tac¢iau reikalingi tolimesni $ios

srities tyrimai.

ReikSmingi Zodziai: organizacijos inovatyvus klimatas, kirybinis saviveiksmingumas,

improvizacinis elgesys, komandos inovatyvus klimatas, improvizacija



SUMMARY

Organizational innovative climate, creative self-efficacy and employees’ improvisational behaviour
Juozapas Kaminskas

Vilnius university

Vilnius, 2025, 59 p.

In today’s context, improvisation is considered as a critical skill for organizations as well as
individuals. However, this research field is still emerging, there is a lack for research exploring
employee’s improvisational behaviour relationships with other constructs. The aim of this study is to
analyse the relationship between organizational innovative climate, team innovative climate, creative
self-efficacy and improvisational behaviour. Study population included 114 participants: 72 women
and 42 men. To measure study variables team climate inventory (TCI), the climate for innovation
scale, short scale of creative self (SSCS) and adapted scale for improvisational behaviour were used.
For data analysis correlation, linear hierarchical regression, structural equation modelling analysis
were used. The results indicated that organizational innovative climate, team innovative climate,
creative self-efficacy and improvisational behaviour were all significantly interrelated. Creative self-
efficacy, team innovative climate and gender were significant predictors of improvisational behaviour
while organizational climate was not. Structural equation model indicated that creative self-efficacy
mediates the relationship between organizational innovative climate and improvisational behaviour.
Team innovative climate was related with improvisational behaviour only with direct relationship.
These findings provide insights into improvisational behaviour relationships with multi-level

innovative climate and creative self-efficacy. However further research is needed in this field.

Keywords: organizational innovative climate, creative self-efficacy, improvisational behaviour, team

innovative climate, improvisation



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Organizacijos inovatyvus klimatas — bendras darbuotojy jsitikinimas apie tai kiek organizacijoje
yra skatinamos ir palaikomos inovacijos (Newman et al., 2019).

Komandos inovatyvus klimatas — bendri darbuotojy jsitikinimai ir nuostatos apie tai, kiek jy darbo
aplinka ir komanda yra palanki inovacijoms (Newman et al., 2019).

Kiirybinis saviveiksmingumas — individo jsitikinimas apie savo geb&jimus, tam tikroje uzduotyje
parodyti kiirybingus rezultatus (Tierney & Farmer, 2002).

Improvizacinis elgesys — kiirybiskas ir spontaniskas elgesys susidiirus su nenumatyta situacija
(Magni et al., 2009).



PRATARME

Mokslingje literattiroje kuri fokusuojasi j organizacing psichologija, verslo, vadybos sritj
daznai yra minima, kad gyvename pasaulyje kurj galime apibrézti kaip VUCA (angl. volatility,
uncertainty, complexity, ambiguity) (Bennett & Lemoine, 2014). Vadovaujantis $iuo akronimu,
pasaulis suvokiamas kaip nestabilus, neapibréztas, kompleksiskas ir dviprasmiskas. Tai rodo ne tik
nenuspé¢jami negatyvis jvykiai miisy visuomenéje kaip COVID-19 pandemija, karas Ukrainoje,
taciau ir pozityviis nuolat besiple¢iantis visuomenés, organizacijy inovacijy pavyzdziai. Pavyzdziui,
dirbtinis intelektas pastaraisiais metais sukélé daug diskusijy apie tai, kad organizacijy, versly ir

apskritai visos Zzmonijos laukia dideli poky¢iai.

Tokiomis aplinkybémis organizacijoms yra ypac¢ svarbu islikti inovatyvioms, greitai
prisitaikyti prie besikeicianciy aplinkybiy, reaguoti | naujas, nenumatytas situacijas. Kitais zodziais
tariant, galime teigti, kad organizacijoms biitina improvizuoti. Tokias rekomendacijas galime rasti jau
XX a. pabaigos mokslingje literatiiroje kurioje organizacijoms, norin¢ioms islikti inovatyvioms ir
konkurencingoms, rekomenduojama atsizvelgti j improvizacinio teatro principus (Hatch, 1998). Nors
Sios teatro ruSies iStakas galime rasti jau XVI a. italiSkuose comedia dell‘arte spektakliuose,
improvizacinis teatras i§ psichologijos ir verslo pasaulio démesio pradeda susilaukti tik pastaraisiais
desimtmeciais. Improvizacijos aktualumas pripazjstamas naujausiuose tyrimuose, kuriose nurodoma,
kad improvizacija yra vienas svarbiausiy jgiidZiy organizacijoms siekiant prisitaikyti prie nuolat
kintancios aplinkos ir islikti konkurencingomis darbo rinkoje (Mannucci et al., 2021). Organizacijy
kontekste, improvizacinio teatro principai tokie kaip, buvimas ,,¢ia ir dabar, lingvistinio Sablono
Htaip ir... taikymas, klaidy darymas, pasitikéjimas partneriu, daznai naudojami kaip metafora, kuria
remiantis siekiama skatinti darbuotojy improvizacinj elgesj bei kurti inovatyvig, atvirg poky¢iams

aplinka organizacijose.

Taciau, empirinéje literatiroje improvizacijos konstruktas yra naujas ir dar neiStyrinétas. Nors
improvizacinio teatro principai suteikia nuorody j improvizacinio elgesio skatinimg per saugios
erdvés kiirima, pasitikéjimo uztikrinima, klaidoms ir eksperimentams atviros aplinkos suteikima, Vis
dar triiksta empiriniy tyrimy, kurie patvirtinty, kad Sie tokie veiksniai yra svarbils improvizacinio
elgesio skatinimui. Taip pat, triksta tyrimy, kurie nagrinéty kokie organizacijos ir asmeniniai
veiksniai skatina improvizacinj darbuotojy elgesj. Siuo tyrimu sickiama prisidéti prie jau
egzistuojancios literatiros ir prisidéti prie improvizacijos mechanizmy aiskinimo ir pritaikymo

organizacijoms.



1. JVADAS

1.1. Organizacinis klimatas

Organizacinis klimatas akademinéje literatiiroje apibréziamas kaip bendri organizacijos
darbuotojy jsitikinimai apie elgesj, praktikas, ir procesus kurie yra skatinami, palaikomi ir
apdovanojami organizacijoje (Schneider et al., 2013). Nors ankstyvuosiuose organizacinio klimato
tyrimuose daugiausiai démesio buvo skiriama individualiam Sio konstrukto lygmeniui, Siuolaikiniai
autoriai pabréZzia, kad tai yra kolektyvinis reiSkinys — bendri ir pasidalinti jsitikinimai grupés ar visos
organizacijos lygmeniu. Toks pozitris leidzia geriau suprasti, kaip organizaciniai veiksniai, vadovy

sprendimai ir poky¢iai daro jtakg bendram darbuotojy patyrimui ir formuoja jy elges;.

Kitas svarbus organizacinio klimato tyrimy posiikis yra per¢jimas nuo bendryjy, dazniausiai
siejamy su darbuotojy gerove klimato tyrimy prie fokusuoty: inovatyvumo, saugumo, tarnaujancio
klimaty tyrimy. Bendryjy klimaty problematika rySkéjo tuo, kad tyrimai negaléjo pateikti praktiniy
rekomendacijy ar jzvalgy organizacijoms, nes klimato konstruktas buvo per platus ir neapibréztas
(Schneider et al., 2013). Per¢jimas prie fokusuoty klimaty tyrimo, leido akademikams tiksliau tirti
konkrecias organizacijy sritis, nustatyti specifinius tam tikro klimato raiskos veiksnius. Pavyzdziui,
tiriant ne tik ar darbuotojas gauna pripazinima jvertinant darbuotojy gerove, taciau j analiz¢ jtraukiant
uz kokj konkrety elgesj darbuotojas yra apdovanojamas, pavyzdziui: inovatyvius sprendimus,
nuoSirdumg ar atvirumg. Toks organizacinio klimato konceptualizavimas taip pat leido tirti rysius ir
sgsajas su kitais psichologiniais konstruktais organizacinés psichologijos tyrimy lauke. Pavyzdziui,
naujausi tyrimai rodo, kad transformaciniai lyderiai skatina inovatyvy klimata organizacijoje, o §is
skatina darbuotojy kiirybiskumag (Jaiswal & Dhar, 2015). Tai leidzia manyti, kad tyrimai fokusuoti j
tam tikrag klimatg gali padéti nagrinéti ir asmeninius, psichologinius konstruktus kaip darbuotojy

kiirybiSkumas ar jy improvizacinis elgesys.

1.2.Inovatyvus komandos klimatas

Siy laiky visuomené ir darbo rinka daznai apibuidinama kaip nuolat kintanti, neapibrézta,
kompleksiska ir dviprasmiska ir tam naudojamas akronimas VUCA (angl. volatility, uncertainty,
complexity, ambiguity). Siekiant islikti konkurencingoms tokioje aplinkoje, organizacijoms tampa
itin svarbu buti lanksCioms, greitai prisitaikyti prie aplinkos pokyc¢iy bei skatinti ir jgyvendinti
inovacijas. Bitent todél inovatyvus organizacijy klimatas yra vis dazniau sutinkamas konstruktas
akademingje literatiiroje. Inovatyvy organizacijos klimatg galime apibrézti kaip darbuotojy bendri
jsitikinimai, organizacijos lygmeniu, apie tai, kiek stipriai organizacija skatina, palaiko ir sudaro

salygas inovatyvumui (Newman et al., 2019). Siekiant giliau suvokti inovatyvaus klimato raiska



organizacijy kasdienybéje, svarbu panagrinéti teorinius modelius, kurie konceptualizuoja §j

konstrukta.

Aderson ir West (1998) pasiiilé vieng placiausiai naudojamy inovatyvaus klimato modeliy,
kuris pabrézia, kad inovatyvus klimatas labiausiai reiSkiasi ,,darbo grupiy“ (angl. proximal work
groups), o ne visos organizacijos lygmenyje. Autoriai teigia, kad tokiose grupése, kur darbuotojai
nuolatos dirba kartu, dalinasi uzduotimis ir atsakomybémis ir sprendzia bendras problemas,
formuojasi bendros nuostatos ir suvokimas apie tai, kiek organizacija palaiko inovacijas. Kitais
zodZiais tariant, inovatyvus klimatas yra socialiai konstruojamas per nuolating sgveika, todél
tikslingiausia jj matuoti biitent tokiose grupése, kur vyksta pastovus bendradarbiavimas ir bendry
tiksly siekimas (Anderson & West, 1998). Pavyzdziui, gamybos organizacijoje atskiras marketingo
skyrius gali turéti visiskai kitokj inovatyvy klimatg nei logistikos komanda, vien dél darbo uzduociy

skirtingumo ir skirtingy tiksly siekimo.

Pagal §j modelj, autoriai iSskyré keturias pagrindines dimensijas, per kurias reiSkiasi

komandinis inovatyvus klimatas:

1) Vizija (angl. Vision) — tai bendras grupés tikslas ar siekinys, kuris grupéje suvokiamas kaip
prasmingas ir pasiekiamas. Kuo komandos nariai geriau supranta kodél jie siekia uzsibrézty tiksly
bei Siuos tikslus laiko prasmingais, tuo labiau jie yra jsitrauke ir link¢ demonstruoti inovatyvy
elgesi.

2) Dalyvavimo saugumas (angl. Participation Safety) — $i dimensija apibiidina komandos nariy
psichologin} sauguma siiilyti savo idéjas, klysti, eksperimentuoti, prieStarauti be baimés biiti
nubaustais ar atstumtais. Kuo labiau darbuotojas bijo sulaukti neigiamy pasekmiy uZ savo
inovacijas ir kiirybinj elgesj, tuo maZziau tikétina, kad darbuotojas demonstruos tokj elgesj.

3) Inovacijy palaikymas (angl. Support for Innovation) — tai organizacijos bei komandos parama
naujoms idéjoms. Si dimensija apima tiek subjektyvig-emocine parama (pagyrimai ar
palaikymas), tiek prakting parama (darbo, laiko, iStekliy suteikima). PavyzdZziui, jei vadovas
skatina naujas id¢jas ir skatina klysti — kaip galimybe tobuléti — galima sakyti, kad inovacijos yra
palaikomos ir skatinamos.

4) Orientacija ] uzduot] (angl. Task Orientation) — tai apima darbo grupés jsipareigojimg ir
isitraukimg siekti kuo geriau atlikti uzduotj. Orientacija i uzduotj nusako ir tai, kiek darbuotojai
yra atviri tobulinti ar keisti jprastus procesus, priimti inovacijas (pvz.: dirbtinio intelekto
automatizacijas) siekiant kuo geriau atlikti uzduotj. (Anderson & West, 1998; Newman et al.,

2019)



Sis Aderson ir West (1998) modelis leidzia kompleksiskai nagrinéti kaip inovatyvus klimatas
pasireiskia komandose teoriniame lygmenyje, taip pat suteikia ir praktinius pagrindus jo vertinimui

bei skatinimui organizacijose.

1.3.Inovatyvus organizacijos klimatas

Aderson ir West (1998) akcentuoja tai, kad inovatyvus klimatas labiausiai pasireiSkia
komandiniame lygmenyje, nes kasdienis, artimesnis santykis darbo grupése turi daugiau jtakos
darbuotojy nuostatoms ir elgesiui. Vis délto, literatiiroje pabréziama, kad organizacinis lygmuo taip
pat yra svarbus formuojant ir vertinant inovatyvy klimatg bei skatinant inovatyvy bei kiirybiska
darbuotojy elgesj (Newman et al., 2019; Schneider et al., 2013). Siame kontekste organizacinis
klimatas yra formuojamas per strateginius sprendimus, personalo valdymo strategija, lyderystés stiliy
ir elgesj, organizacijos politika ir vertybes, darbuotojy vertinimo ir atlyginimo sistemas (Newman et
al., 2019). Nors komandos ir organizacijos lygmenys tam tikrais aspektais persidengia, $iy lygmeny
atskyrimas leidzia giliau suprasti, kokie skirtingo lygmens veiksniai daro jtaka inovatyvaus klimato

raiSkai bei darbuotojy elgesiui.

Analizuojant inovatyvy klimatg organizaciniame lygmenyje, galima manyti, nors komandos
lygmens klimatas reiSkiasi per artimesne kasdien¢ sgveika, organizacinis lygmuo padeda placiau
suprasti kokie bendri organizacijos veiksniai siejasi su darbuotojy elgesiu ir jsitikinimais. Tokiose
organizacijose, kuriose yra skatinamas inovatyvus klimatas, darbuotojai kurie siiilo inovatyvius
sprendimus, yra proaktyvils, priima pokycius ir efektyviai pritaiko naujus procesus kasdien¢je
veikloje, organizacijoje bus pripazinti ir apdovanoti (Scott & Bruce, 1994). Tokie formalis ar
neformaliis organizacijos procesai, kaip darbuotojy pripaZinimas, inovacijy skatinimas per priedus ir
naudas, darbuotojams siuncia signalus apie tai, kad organizacijoje yra palaikomos inovacijos. IS kitos
puseés, analizuojant organizacinio inovatyvaus klimato pasekmes darbuotojy elgesiui, literatiroje
galime rasti, kad inovacijas skatinantys procesai, darbuotojy pripazinimas, iStekliy inovacijoms
suteikimas formuoja darbuotojo inovatyvy elgesj (Newman et al., 2019). Svarbu atsizvelgti j tai, kad
dauguma autoriy nurodo, kad $ig organizacinio inovatyvaus klimato sasaja daznai medijuoja kiti
procesai, tokie kaip: vadovo proaktyvus tiksly valdymas (Kim et al., 2024), aplinkos dinamiskumas
(Popa et al., 2017). Tokie tyrimy rezultatai leidzia manyti, kad organizaciniame lygmenyje suvoktas
inovatyvus klimatas siejasi su darbuotojy elgesiu per atskirus aspektus. Pavyzdziui, paramos, iStekliy
suteikimas ar autonomijos suteikimas vadovams, lemia tai, kad vadovai aktyviai ir savarankiskai
formuos savo ir komandos tikslus. Tokiu biidu darbuotojai reaguodami tiek j organizacijos signalus
apie inovacijy palaikyma, tiek i vadovy skatinama per tiksly kélima, imsis inovatyviy ir kiirybisky

sprendimy savo darbo aplinkoje.
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Newman ir kiti (2019) analizuoja literataroje tiriamus komandinio ir organizacinio
inovatyvaus klimato lygmeny skirtumus. Pasak autoriy, abu §ie lygmenys persidengia, taciau yra
veikiami skirtingy darbo aspekty ir formuoja skirtingus rezultatus. Komandinis inovatyvus klimatas
yra veikiamas lyderiy, komandos ir darbo charakteristiky. Tokie aspektai kaip transformacinis
lyderystés stilius, komandos motyvacija ir aiski jos struktiira skatina darbuotojy suvokimg apie tai
kiek stipriai komandoje yra palaikomos inovacijos (Newman et al., 2019). Suformuotas komandos
inovatyvus klimatas galiausiai lemia tai, kad darbuotojai jaucia psichologinj sauguma, efektyviau
priima sprendimus, demonstruoja inovatyvy elgesj. Tuo tarpu organizacinis inovatyvaus klimato
lygmuo yra formuojamas organizacijos makro-lygmenyje. Ar darbuotojai suvoks organizacijos
klimatg kaip inovatyvy, lemia organizacijos strategija, atvirumas inovacijoms, personalo valdymo
strategija, iStekliy suteikimas inovacijoms (Newman et al., 2019; Scott & Bruce, 1994). Galiausiali,
suformuotas organizacinio lygmens inovatyvus klimatas lemia visos organizacijos atviruma
inovacijoms, kiirybinius organizacinius sprendimus, atvirg inovacijg (tarp departamenty ir iSoriniy
Saliy) (Newman et al., 2019). Apibendrinant, galima teigti, kad literatiiroje nurodomas inovatyvaus
klimato lygmeny skirtumas yra svarbus nagrinéjant kokie veiksniai siejasi su darbuotojy suvokiamu
klimatu ir darbuotojy elgesiu. Tokis $io konstrukto lygmeny atskyrimas leidzia manyti, kad komandos
ir organizacijos inovatyvaus klimato lygmenys pirmiausia yra formuojamas skirtingy aspekty

organizacijoje ir galiausiai lemia skirtingas pasekmes organizacijoje.
1.4.Saviveiksmingumas

Saviveiksmingumo savoka ir konstrukta psichologijos mokslo srityje pirmasis apra$¢ ir
pristaté socialinio mokymosi ir socialinés kognityvinés teorijos pradininkas A. Bandura. Sis
konstruktas nuo pat pradziy susilaukeé didelio akademiky démesio ir atnesé naujy tyrimy krypciy ypac
socialingje psichologijoje. Pasak A. Bandura (2009), saviveiksmingumas nusako individo jsitikinimg
apie savo gebéjimus atlikti tam tikra uzduotj, siekiant tam tikry rezultaty. Kitaip sakant auksta
saviveiksmingumga turintys asmenys yra link¢ manyti, kad atliekant uzduotj jie atliks ja sékmingai ir
gaus tinkamg rezultatg; Zemg saviveiksmingumg turintys asmenys bus linke tikéti, kad tam tikros
uzduoties jiems atlikti nepavyks, patirs nes¢kme ir nepasieks norimy rezultaty. Saviveiksmingumo
konstruktas yra vienas pagrindiniy socialinés kognityvinés teorijos konstrukty. Si teorija remiasi tuo,
kad zmogaus elgesys yra aplinkos, elgesio ir kognityviniy faktoriy tarpusavio sgveikos rezultatas
(Valickas, 1997). Kaip ir individo elgesys, taip pat ir saviveiksmingumas, pasak Bandura (2009) yra
veikiamas aplinkos, elgesio ir kognityviniy faktoriy. Pasak teorijos autoriaus, saviveiksmingumo

lygis pas individg susiformuoja remiantis $iais 4 informacijos Saltiniais:

1) Realia patirtimi — elgesiu, pasiekimais, jvykdytomis uzduotimis. Per realig patirtj zmogus gali
suformuoti savo jsitikinimg kaip ateityje jam seksis atlikti tg pacig uzduotj. Pavyzdziui,
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krepSininkas pabandes mesti 10 karty j krepSinj, pagal §ig patirtj gali spresti kam jam seksis jmesti
kitus 10 metimy.

2) Stebéjimo patirtimi — stebint kity patirtis, individas gali palyginti save su kitais ir formuoti savo
jsitikinimg apie savo gebéjimus tam tikroje srityje. Pavyzdziui, jei individas mato, kad kitiems
zmoneéms pateikta uzduotis yra lengva, jis taip pat tikés savo gebéjimu jg atlikti gerai.

3) Zodiniais jtikingjimais — individas formuodamas savo jsitikinimus apie tam tikrus gebéjimus taip
pat atsizvelgia ir j aplinkiniy asmeny nuomong. Paskatinimo, pagyrimo atveju individas bus linkes
tikéti, kad uzduotis bus atlikta gerai, ir atvirkS¢iai — atkalbin¢jimo atveju, asmuo bus linkes abejoti
savo gebéjimais tam tikroje srityje.

4) Fiziologiniu atsaku — tai, kokias fiziologines reakcijas asmuo patiria ir kaip jas interpretuoja, turi
itakos jo jsitikinimui apie savo gebéjimus atlikti tam tikrg uzduotj. Pavyzdziui, sukilusj Sirdies
ritmg zmogus gali interpretuoti kaip: baime¢ — tada saviveiksmingumas maz¢s, arba kaip

jaudulj/dZiaugsma — saviveiksmingumas didés (Bandura, 2009).

Taigi, remiantis §ia teorija ir saviveiksmingumo apibrézimu galime teigti, kad zmogaus tikéjima apie

savo geb¢jimus nuolat ir jvairiapusiskai veikia socialiné aplinka.

Zvelgiant i§ organizacinés psichologijos pusés, galime manyti, kad Zmogaus jsitikinimus apie
savo gebéjimus darbovietéje lemia, tai: kaip zmogui sekési atlikti savo darbus pries tai, kiek zmogus
turi patirties; tai, kaip jo kolegoms sekasi atlikti tam tikras uzduotis; tai kiek palaikymo gauna i$ savo
aplinkos; tai kokias emocijas jaucia atliekant tam tikras uzduotis. Remiantis socialine kognityvine
teorija, galime teigti, kad darbuotojy saviveiksmingumo lygis formuojasi socialinéje aplinkoje, kuri,
organizaciniame kontekste, gali bati siejama su organizaciniu klimatu. Organizacijose, kuriose
siekiama skatinti kirybiSkuma, inovacijas ir prisitaikymga prie kintancios aplinkos, ypatingg reikSme
turi ne tik bendras darbuotojy saviveiksmingumas, bet ir jy pasitikéjimas savo kiirybiniais gebéjimas

— tai literatiiroje apibréZiama kaip kiirybinis saviveiksmingumas.
1.5.Kirybinio saviveiksmingumo samprata organizacijose

Pirmieji kiirybinj saviveiksminguma kaip atskirg konstruktg nuo bendro saviveiksmingumo
pristaté Tierney ir Farmer (2002). Sie autoriai kiirybinj saviveiksminguma apibrézia kaip individo
isitikinimg tam tikroje uzduotyje parodyti kiirybingus rezultatus (Tierney & Farmer, 2002). Kairybinio
saviveiksmingumo konstrukto atskyrimg nuo bendro saviveiksmingumo paskatino kiirybiSkumo
tyrimai organizacinés psichologijos lauke, dél ryskéjancio poreikio atskirai tirti pasitikéjimag savo
gebéjimais rodyti kiirybiskus rezultatus, siekiant tikslesniy i§ konkretesniy tyrimy iSvady (Puente-
Diaz, 2016). Organizaciniame kontekste kiirybinis saviveiksmingumas uzima svarbig role dél stiprios
sgsajos su darbuotojy demonstruojamu elgesiu, pavyzdziui pasiryzimu proaktyviai sialyti kirybinius
sprendimus, rizikuoti bei sitilyti inovacijas (McKay et al., 2018; Puente-Diaz, 2016).
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Sickiant geriau suprasti kiirybinio saviveiksmingumo prigimtj ir raiSkg organizaciniame
kontekste, verta paanalizuoti $io konstrukto $altinius ir formavimosi prielaidas. Mckay ir kiti (2018)
savo tyrime analizuoja kirybinio saviveiksmingumo iStakas organizacijy psichologijos kontekste.
Pasak autoriy, kiirybinis saviveiksmingumas turi tris pagrindinius Saltinius: asmeninius, konteksto
bei socialinius. Asmeniniai Saltiniai apima tokius veiksnius: 1) darbo saviveiksmingumas —
darbuotojo tikéjimas savo gebéjimais atlikti jprastas darbo uzduotis; 2) darbo ekspertiSkumas — Sis
aspektas reiskiasi per ankstesnj iSsilavinimg, darbo patirtj, uzduo¢iy iSmanymag bei mokymasi; 3)
asmenybés bruozus — nors tyrimy rezultatai kontroliuojant papildomus kintamuosius néra
vienareikSmiai, dauguma tyrimy rodo, kad kirybinis saviveiksmingumas teigiamai siejasi su
atvirumu patir¢iai, ekstraversija bei sgmoningumu (Karwowski & Lebuda, 2016; McKay et al., 2018).
Apibendrinant, darbuotojo kirybinis saviveiksmingumo lygmuo priklauso nuo bendro tikéjimo savo
gebéjimais darbe, ekspertiSkumo ir patirties ir asmenybés savybiy, tokiy kaip atvirumas patir€iai,

ekstraversija bei sgmoningumas.

Mckay ir kolegos (2018) prie kiirybinio saviveiksmingumo formavimosi prielaidy taip pat
priskiria ir konteksto veiksnius, kurie yra susij¢ su kiirybiniu saviveiksmingumu. Tokie veiksniai
apima: lyderyste, darbo kompleksiskumg, autonomijg bei darbo reikalavimus kirybiskumui.
Pirmiausia, dauguma tyrimy randa, kad lyderiai uzima svarbig rol¢ darbuotojy kiurybinio
saviveiksmingumo formavimuisi — tai veikia per kelias socialinés kognityvinés teorijos prielaidas.
Vadovai veikia kaip pavyzdziai, kuriy elgesj stebintys darbuotojai atitinkamai formuoja savo elgesi,
vadinasi, jei lyderis demonstruos kiirybiska elgesi bei inovatyvius sprendimus, darbuotojai taip pat
bus linke atkartoti tokj elgesj. Taip pat, vadovai gali suteikti galimybiy — duoti daugiau kiirybisky
uzduociy savo darbuotojams, taip paskatinant juos jgauti patirtj demonstruojant kiirybiska elges;j,
tokiu biidu darbuotojai labiau tikés savo gebéjimais demonstruoti kiirybinj elgesj. Galiausiai, vadovai
gali naudoti Zodinj jtikinéjima — per paskatinimg ir teigiamg griZztamajj rySj darbuotojy pasitikéjimas
ju kuirybiniais gebéjimais didéja (Huang et al., 2016; McKay et al., 2018). Kontekste, kuris veikia
kiirybinj saviveiksminguma, taip pat svarbu ir darbo kompleksiskumas, autonomija bei darbo
reikalavimai kiirybiskumui. Tyrimai rodo, kad sudétingesnés, kompleksinés darbo uzduotys, suteikta
autonomija spresti problemas, priimti sprendimus bei kiirybiSkumo reikalaujantis darbo pobtdis
skatina aukStesnj darbuotojy saviveiksmingumg (McKay et al., 2018; Slatten, 2014; Tierney &
Farmer, 2011). Konteksto dimensijos charakteristikos leidzia manyti, kad kirybinis
saviveiksmingumas yra kompleksinis konstruktas, kurio formavimuisi svarbiis ne tik asmeniniai
veiksniai, bet ir kontekstas kuriame darbuotojas gali iSreiksti pasitikéjima savo kirybiniais

gebéjimais.
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Autoriai taip pat isskiria ir socialiné veiksniy lemianéiy kirybinj saviveiksminguma
dimensijg. Socialiné erdvé Siame kontekste apima darbuotojy kolegas, komandos narius ir jy
tarpusavio sgveikas, kurios turi jtakos darbuotojy pasitikéjimui savo kiirybiniais gebéjimais (McKay
et al., 2018). Remiantis $ia dimensija, galime teigti, kad bendradarbiai ir komanda uzima svarbig role
darbuotojy kirybinio saviveiksmingumo raiskai. Tai formuojasi per sukurtg saugig erdve, kurioje
darbuotojas jauciasi saugus, galintis reiksti savo kiirybines idéjas, nebijoti suklysti, eksperimentuoti.
Tyrimai rodo, kad kiirybinis saviveiksmingumas artimai siejasi su psichologiniu saugumu (Liu et al.,
2024; Reiter-Palmon & Millier, 2023). Svarbu ir tai, kad $iuos socialinius veiksnius galima sieti su
inovatyviu klimatu — darbuotojo suvokiama socialine aplinka. Galima kelti prielaidg, kad inovatyvus
klimatas, ypa¢ komandinis jo lygmuo, per 4 pagrindinius faktorius - vizija, dalyvavimo sauguma,
inovacijy palaikyma bei orientacija i uzduotj, - gali geriau paaiskinti kaip formuojasi darbuotojy

kiirybinis saviveiksmingumas darbo aplinkoje.

Apibendrinant, Mckay ir kolegos (2018) i$skiria pagrindines tris kiirybinio saviveiksmingumo
formavimosi iStaky dimensijas: asmeninés, kontekstinés bei socialinés. Asmeniné kirybinio
saviveiksmingumo formavimosi dimensija apima asmeninius isteklius — asmenybé¢, darbo
saviveiksminguma, ekspertiSkumg. Kontekstiné — darbo charakteristikas, darbo sudétinguma,
kiirybiskumo reikalavimus bei lyderyste. Socialiné dimensija apima — kolegy palaikyma, darbuotojy
socialines sgveikas. Svarbu tai, kad kontekstine bei socialing dimensijas galime sieti su organizacijos
inovatyviu klimatu ir skirtingais jo lygmenimis. Kontekstiné¢ dimensija, ypa¢ kiirybinio darbo
reikalavimai, gali biiti suprantami, kaip organizacijos skatinimas darbuotojus biiti inovatyviais, per
organizacijos strategija, vizija ir darbo procesus. Socialiné dimensija gali biiti siejama su komandiniu
inovatyviu klimatu, nes taip pat apima darbuotojy socialinius rySius, saugios socialinés erdves
kiirima. Si inovatyvaus klimato bei kiirybinio saviveikmingumo istaky sasaja yra itin svarbi siekiant
geriau suprasti kiirybinj saviveiksminguma ir jo raiSka darbo aplinkoje. Nors literatiiroje egzistuoja
tyrimy rodanciy inovatyvaus klimato s3saja su kiirybiniu saviveiksmingumu, pabréZiamas tyrimy
triikumas, ypa¢ nagrinéjant socialing dimensija ir jos sgsajas su kiirybiniu saviveiksmingumu (McKay

etal., 2018).

1.6.Improvizacija

Improvizacija yra dazniausiai sutinkama meny kontekste ir literatiiroje, dazniausiai §i savoka
tapatinama su muzikos arba teatro sritimis. Zodis improvizacija yra kildinama i3 lotyny kalbos ZodZio
improvisus, kuris reiskia nenumatyta netikéta. Pasak Nooshin (2003), improvizacija tai kiirimo ir
atlikimo procesy vykdymas vienu metu be iSankstinio pasiruo$imo. Galime sakyti, kad kiekvieng
kartg susidiirus su netikéta, nenumatyta situacija, jai i§ anksto nepasiruo$us, mes improvizuojame.

Nors §is konstruktas daZzniausiai nagrinéjamas pastarosiose, muzikos ir teatro srityse, jau kelis
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deSimtmecius, improvizacija sulaukia vis daugiau démesio i§ psichologijos ir verslo vadybos

specialisty ir akademiky.

Pastaraisiais deSimtmeciais ne tik formuojami improvizacijos kaip proceso modeliai, bet ir
randama pozityvi improvizacijos jtaka jvairiems psichologiniams konstruktams. Naujausi
improvizacijos tyrimai nustato, kad improvizacinio teatro principais paremtos intervencijos mazina
depresijos simptomus ir nerimg (Krueger et al., 2019). Kiti autoriai randa, kad improvizacija didina
neapibréZtumo tolerancijg ir kelia prielaida, kad improvizacija, kaip jgudis, gali bati tobulinamas
(Felsman et al., 2020; Zenk et al., 2022). Improvizacinis procesas taip pat neatsiejamas ir nuo
kiirybiskumo. Daugelis autoriy pazymi, kad mokymasis improvizaciniy principy ar jsitraukimas j
improvizacinius uzsiémimus skatina karybiskuma, divergentinj mastyma (Felsman et al., 2020;
Lewis & Lovatt, 2013; Sowden et al., 2015). Remiantis Siais tyrimais, galime matyti, kad
improvizacija yra daugialypis konstruktas, kuris siejasi su kitais psichologiniais konstruktais. Ta¢iau
kodél improvizacija turi teigiama poveikj zmogaus psichologiniams konstruktams néra iki galo aiSku.

IS to kyla poreikis sisteminti ir charakterizuoti improvizacijg kaip procesa.

Siekiant surasti aiSkiai apraSytus procesus ir kategorijas apie improvizacija, literatiiroje
pirmiausia randama nuorody j improvizacinj teatra (angl. Improv). Sios teatro rasies modus operandi
yra improvizacija: aktoriai pasirodo scenoje be jokio iSankstinio pasiruo§imo, scenarijaus, repeticijy
ir kuria esamuoju momentu (Sawyer, 2003). Viena i§ improvizacinio teatro pradininkiy Viola Spolin
i8skiria pagrindinius improvizacijos principus, kuriais vadovaujantis improvizacija tampa sékminga.
Vienas Zymiausiy, paskutinj deSimtmet;j susilaukes démesio ne tik i teatro ir psichologijos paradigmy
taciau ir 18 verslo vadybos, organizacijy srities, improvizacinio teatro principy yra lingvistinio Sablono
,Taip ir...” naudojimas (Felsman et al., 2020). Sis principas ne tik iliustruoja vieng pagrindiniy
improvizacinio teatro Zaidimy, taciau taip pat atspind; ir didelg dalj improvizacijos esmés. Naudodami
»laip ir..“ teatro aktoriai yra skatinami besglygiSkai priimti kiekvieng partnerio (ar publikos)
pasitlyma, sutikti su juo ir testi veiksmg atsispiriant nuo pasiiilymo. IS vienos pusés tai iliustruoja
improvizacinio teatro filosofija, kad kurti galime naudojantis viskuo kas yra aplinkui, ,,¢ia ir dabar®,
taip skatinant iSlaikyti démesj dabartyje ir scenoje, tuo paciu biinant atviru kiekvienam
atsirandanc¢iam pasitlymui 1§ dabartinés aplinkos. IS kitos pusés, $is principas palie€ia ir kitg esminj
improvizacinio teatro principg — besalygiSkai pasitikéti partneriu ir jo siilomomis idéjomis (Spolin,
1999). Tokiu budu veiksmas scenoje tampa itin kiirybiskas, nes sukuriama erdvé dalintis idé¢jomis ir

jas jgyvendinti.

Kitas pagrindinis improvizacinio teatro principas yra saugios erdvés sukirimas (Spolin,
1999). Sis principas pasizymi tuo, jog siekiant, kad improvizacija biity sékminga, yra ypaé¢ svarbu
sukurti saugig erdve improvizacijai. IS vienos pusés tokios erdvés sukiirimas gali buti uZtikrintas per
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besalygiska pasitikéjima partneriu ir id€jy priémima, taip kiekvienas improvizatorius gali jaustis
saugiai siilydamas naujas idéjas, kas skatina naujy, kiirybingy idéjy generavima. IS kitos pusés,
Spolin (1999) pabrézia ir savo klaidy priémimo aspekta. Improvizaciniame teatre, klaidos néra
interpretuojamos kaip nesékmé, veikiau kaip galimybé sukurti kazka naujo ir kurybisko. Toks
pozitris j klaidas skatina improvizuojantj asmenj kurti atsispiriant nuo nesékmés ir nebijant rizikuoti.
Sukurta saugi erdvé improvizuoti skatina improvizacijos dalyviy kiirybiSkuma ir spontaniSkumg 1§
ko gimsta vis originalesnés idé¢jos. Galima teigti, kad saugi erdvé yra vienas i§ svarbiausiy
improvizacinio teatro aspekty leidzianciy aktoriui sékmingai improvizuoti. Tokig saugios erdvés
svarbg taip pat galime rasti ir raidos poky¢iy terapijoje (angl. developmental transformation therapy).
Si dramos terapijos rii§is yra grindziama improvizaciniu teatru ir jo principais. Vienas svarbiausiy
aspekty yra ,,zaidimo erdvés® (angl. Playspace) uztikrinimas (Johnson et al., 2009). Apibendrinant,
improvizacinio teatro principai leidZia geriau suprasti kokios salygos yra reikalingos improvizacijos
procesui. Toks sisteminis improvizacijos principy konceptualizavimas tampa atspirtis akademinéje

literatiiroje tirti improvizacija, jos priezastis ir pasekmes.
1.7.Sisteminis improvizacijos modelis

Nors ir improvizacinio teatro literatiira sitilo konkrecius ir sglyginai aiskius principus kurie
yra reikalingi improvizuojant, siekiant nagrinéti improvizacijos fenomena mokslingje literaturoje,
egzistuoja trikumas moksliSko improvizacijos charakterizavimo. Vieni pirmyjy susistemintg ir
paremta grindZiancigja teorija improvizacijos model; pasiilé Zenk ir kolegos (2022). Kuriant
susistemintg improvizacijos modelj autoriai pagrindine prielaida laiké tai, kad kiekvienas zmogus turi
gebéjima improvizuoti. Jy tyrimas improvizacijos tyrimy lauko kontekste yra svarbus tuo, kad kuriant
improvizacijos modelj autoriai nagrinéja jvairiy organizaciniy sri¢iy ekspertus. Tokia tyrimo

metodologija atskleidzia improvizacijos kaip proceso universalumg skirtingose srityse.

Autoriai i$skiria Sias pagrindines improvizacijos kategorijas: atlikimas realiu laiku (angl.
Real-time doing), mokymasis ir treniravimasis (angl. Learning & Training). Atlikimo realiu laiku
kategorija aiSkina improvizacijg per tai, kad improvizacija yra veikimas, uzduociy atlikimas nauju
budu per salyginai trumpa laika, lyginant su tuo, kaip uzduotys biity atliekamas ,jprastomis
salygomis* (Zenk et al., 2022). Sig improvizacijos kategorija autoriai i¥skaido j maZesnes kategorijas,
pavyzdZiui tokias kaip: neapibréztumo jveikimas, idéjy kiirimas ir generavimas, kity pasiilymy
priémimas ir kiirimas atsispiriant nuo jy. Atsizvelgiant j $ig kategorija, galime matyti, kad modelis

rezonuoja su improvizacinio teatro principais, kurie apibréZia improvizacija.

Mokymosi ir treniravimosi kategorija autoriai apibrézia kaip mokymasi, praktikavimasi
situacijoms, kuriose bus improvizuojama (Zenk et al., 2022). Sia kategorija autoriai taip pat i§skaido

1 mazesnes Kategorijas, tokias kaip: baziniy jgidziy mokymasis; klaidy darymas ir jy jveikimas;
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situacijy analizavimas ir reflektavimas. Si kategorija iliustruoja, kad improvizacija gali biti laikoma
kaip gebéjimas arba jgudis kurj galime treniruoti. Supratimas esminiy improvizacijos ir srities kurioje
improvizuojama principy gali padéti improvizuoti sekmingai. Taip pat, svarbus ir klaidy darymo ir

analizavimo faktorius, kuris gali biiti tapatinamas su improvizacinio teatro principais.

Nagrin¢jant §i Zenk ir kolegy (2022) sukurtg improvizacijos modelj yra svarbis keli aspektai.
Pirmiausia, sukurtas modelis gali biiti gretinamas su baziniais improvizacinio teatro principais, tokiu
budu, improvizacinio teatro metodologija gali turéti mokslinj pagrindg ir bati verti analizuoti toliau.
Svarbu ir tai, kad autoriai remiasi principu, kad kiekvienas Zmogus gali improvizuoti ir improvizacija
gali buti laikoma kaip jgtdis, kurj galima treniruoti. Tai leidzia tikeétis, kad remiantis improvizacijos

principais ir charakteristikomis galima ugdyti gebéjimg improvizuoti.
1.8. Darbuotojo improvizacinis elgesys

Socialinés ir organizacinés psichologijos literatiiroje aptikti vientisa improvizacinio
darbuotojo elgesio apibrézima yra sudétinga. Vieni autoriai siiilo, jog improvizacinis elgesys yra
naujy kurybisky sprendimy integravimas reaguojant j skubias situacijas, nesilaikant nustatyty
organizacijos taisykliy (Su et al., 2022). Taciau, svarbu tai, kad improvizacija ne visada turi buti
nukrypimas nuo organizacijos reguliacijos ir taisykliy, nes gali pasitaikyti situacijy, kai nustatytos
procediiros ties tam tikra nauja, netikéta situacija dar néra. Pavyzdziui, apraSyti kokius konkre¢ius
veiksmus ir uzduotis reikia atlikti netikétai pavaduojant kolegg ne visada pavyksta, todél net ir tokioje
situacijoje, galima sakyti darbuotojas improvizuoja. Kiti autoriai improvizacijg artimai sieja su
spontaniSkumu ir kirybiSkumu ir improvizacinj elgesj apibuidina kaip ktirybiska ir spontaniska elgesj
susidiirus su nenumatyta situacija (Magni et al., 2009). Siuo apibrézimu neapsiribojama ties
organizacijos taisyklémis ir sgvoka praple¢iama apimant daugiau situacijy kuriuose darbuotojas gali

improvizuoti.

Atsizvelgiant ] ypa¢ dinamiSka darbo rinkg ir nuolatinius pokycius ir nenumatytus jvykius
pasaulyje, galime manyti, kad organizacijoms yra itin svarbu mokéti greitai reaguoti ir prisitaikyti
prie nuolat kintanciy aplinkos salygy. Literatiroje nurodoma, kad improvizacija yra laikoma biitinu
igtidziy organizacijoms siekiant i§likti konkurencingomis rinkoje (Mannucci et al., 2021). Svarbu tai,
kad improvizacijos kaip gebéjimo aktualumas yra universalus: organizaciniame lygmenyje
organizacijos turi greitai reaguoti ] rinkos pokyc¢ius, naujus konkurentus, technologines naujoves, taip
pat ir individualiame lygmenyje, kiekvienam darbuotojui yra svarbu greitai reaguoti j rinkos
poky¢ius, netikétus nutikimus darbo ar socialingje aplinkoje, prisitaikyti prie rinkos naujoviy.
Mannuci su kolegomis (2021) pabrézia, kad organizacijos gebéjimas improvizuoti priklauso nuo
kiekvieno darbuotojo geb¢jimo improvizuoti. Improvizacijos kaip geb&jimo svarba ir poreikis taip

pat atsiskleidZia organizacijose, kuriose darbo aplinka pati i§ saves yra ekstremali ir nenuspéjama.
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Pavyzdziui, skubiyjy pagalby darbuotojai kone kasdien susiduria su neapibréztomis situacijomis,
kuriose paruosto veiksmy plano néra, todél geb¢jimas improvizuoti tampa vienu svarbiausiu jgudziy
siekiant teisingai atlikti uzduotj (Roud, 2021). Tyrimai taip pat rodo, kad gebéjimas improvizuoti taip
pat siejasi su kitais darbo aspektais kurie suteikia naudos tiek individui tiek organizacijai. Pirmiausia,
komandos kurios geba improvizuoti generuoja daugiau kurybiniy sprendimy, pasizymi didesniu
tarpusavio pasitikéjimu ir efektyvesne komunikacija (Vera & Crossan, 2005). Taip pat nurodoma,
kad gebéjimas improvizuoti padeda efektyviai valdyti informacijos srautus, greitai priimti sprendimus
esant dideliam aplinkos spaudimui (Mannucci et al., 2021; Roud, 2021; Vera & Crossan, 2005). Tokie
tyrimy rezultatai leidzia manyti, kad improvizacijg galima laikyti kaip meta-komeptencija, kuri apima
kitus darbuotojy gebéjimus. Gebéti improvizuoti, tai ne tik reaguoti j netikéta situacija, veikiau tai

apima ir bendradarbiavimo, pasitikéjimo kolegomis, démesio valdymo, kiirybiskumo procesus.

Nagrin¢jant darbuotojy improvizacinj elgesj, svarbu atsizvelgti i veiksnius kurie skatina
improvizacinio elgesio raiskg. Psichologingje literatiiroje galima rasti nuorody, nors ir nedaug, apie
tai, kokie wveiksniai skatina individo improvizacijg. Pirmiausia, dauguma autoriy remiasi
improvizacinio teatro iStakomis ir pagrindinémis technikomis kurios uZtikrina improvizacijos raiska.
ISskiriami tokie veiksniai kaip: saugios erdvés sukiirimas, pasitikéjimas partneriu, klaidy darymas ir
priémimas, démesio koncentravimas | ,,¢ia ir dabar® (Katzman et al., 2023; Krueger et al., 2019;
Spolin, 1999). Taciau nagrinéjant improvizacinj elgesj organizacijy kontekste, tyrimy, kurie nagrinéja
kokia veiksniai skatina darbuotojy improvizacija, néra daug. IS vienos puses, Zenk ir kolegy (2022)
pasiiilytas modelis nusako veiksnius kurie padeda pasireiksti improvizacijai. Sie veiksniai apima:
baziniy jguidziy turéjima, treniravimasi, klaidy daryma, bendradarbiavima, saugia aplinka (Zenk et
al., 2022). Sie veiksniai rezonuoja su ankséiau aptartais improvizacinio teatro principais, kreipiant
démesj | saugig erdve, jgudziy turéjima, bendradarbiavima bei pasitikéjimg kolegomis. Taciau
dauguma Siy veiksniy apima asmeninius faktorius kurie lemia improvizacinj elgesj. Kokiy veiksmy
gali imtis organizacijos siekiant skatinti improvizacinj elgesj iki galo néra aisku. Galime manyti, kad
Zenk ir kity (2022) modelis ir improvizacinio teatro principai suteikia nuorody } tai, kad
organizacijose svarbu kurti saugig aplinkg ir ugdyti darbuotojo bazinius jgiidZius reikalingus atlikti
uzduotj, bei skatinti komandy tarpusavio pasitikéjimg. Pavyzdziui, gaisrinés pagalbos darbuotojams
yra itin svarbu turéti tinkamus mokymus ir treniruotes prie$ tikra jvykj, tam, kad nenumatytoje
situacijoje jie gebéty pasirinkti tinkamus veiksmus jvykdyti uzduotj. Ta¢iau tyrimy kurie empiriskai
tiria organizacinius veiksnius kurie skatina darbuotojo improvizacinj elgesj néra daug. Todé¢l
literatiiroje rySkéja poreikis tirti organizacinius veiksnius kurie skatina darbuotojy improvizacinj

elgesi.
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1.9.0rganizacijos inovatyvus klimatas, kiirybinis saviveiksmingumas ir darbuotojy
improvizacinis elgesys

Atsizvelgiant ] anksCiau aptartg improvizacinio elgesio tyrimy lauko aktualumg ir
problematika, galima teigti, kad ryskéja empiriniy tyrimy analizuojan¢iy organizaciniy ir asmeniniy
veiksniy sgsajas su improvizaciniu elgesiu poreikis. Pirmiausia, galima atsizvelgti j egzistuojancius
tyrimus, kurie nurodo, kad siekiant skatinti improvizacinj elgesj yra svarbuis aplinkos veiksniai: saugi
aplinka, pasitikéjimas tarp kolegy, organizacijos kulttira, ir asmeniniai veiksniai: jgiidziy turéjimas,
asmeniniai jsitikinimai, treniravimasis, motyvacija ir emocijos (Katzman et al., 2023; Spolin, 1999;
Zenk et al., 2022). Remiantis §iais tyrimais, galima kelti teorin¢ prielaida, jog organizaciniame
kontekste, minéti aplinkos veiksniai gali bati tapatinti su organizaciniu ir komandos klimatu, 0
asmeniniai veiksniai gali biiti siejami su kiirybiniu saviveiksmingumu. Literatiiros analizéje, galima
rasti vieng tyrima, patvirtinantj tokig prielaida. Su ir kiti (2022) savo tyrime nurodo, kad organizacinis
inovatyvus klimatas yra susijgs su improvizaciniu elgesiu per psichologinj saugumg ir kiirybinj
saviveiksmingumga. Sig prielaida ir gautus rezultatus verta nagrinéti pladiau remiantis socialine-
kognityvine teorija ir kiirybinio saviveiksmingumo bei organizacijos ir komandos inovatyvaus

klimato formavimosi priezastis ir veikimo pasekmes.

Remiantis socialine-kognityvine teorija, individo elgesys yra formuojamas jo asmeniniy
jsitikinimy — saviveiksmingumo ir jj supancios socialinés aplinkos (Bandura, 2009). Kirybinis
saviveiksmingumas apibréZiamas kaip individo tikéjimas savo geb¢jimais generuoti kirybiskus
sprendimus tam tikroje situacijoje (Tierney & Farmer, 2002). Atsizvelgiant | anksCiau aptartus
kiirybinio saviveiksmingumo formavimosi S$altinius, galime teigti, kad individas formuoja
pasitikéjima savo kiirybiniais gebéjimais per patirti, zodinius paskatinimus, stebéjima ir fiziologinj
atsakg (Bandura, 2009), Konkre¢iau, organizaciniame kontekste, darbuotojas formuodamas
pasitikéjimg savo kiirybiniais gebéjimais remiasi: savo darbo ekspertiSkumu, taip pat ir darbo
charakteristikomis, reikalavimu bati karybisku ir uzduoéiy sudétingumu (McKay et al., 2018).
Galima manyti, kad darbuotojai, bus link¢ labiau pasitikéti savo kiirybiniais gebéjimais tada, kai
darbo aplinkoje juos skatina biiti kuirybiskais, jie turi baziniy jgtidziy reikalingy atlikti uzduot;. Tuo
tarpu, tyrimai rodo, jog kai darbuotojas jau pasizymi auks$tu kiirybiniu saviveiksmingumu, jis yra
linkgs imtis kuirybisky sprendimy, dazniau eksperimentuoja, nebijo klysti, ieSko naujy budy spresti
iprastas problemas (Herbiyanti et al., 2024; Sudiyani et al., 2020). Sie rezultatai rezonuoja su Zenk ir
kolegy (2022) nurodomais improvizacijai reikalingais veiksniais: drgsa eksperimentuoti ir klysti. Tai
leidzia manyti, kad kiirybinis saviveiksmingumas skatina darbuotojus susidiirus su neapibrézta
situacija reaguoti ] jg, ieSkoti originaliy sprendimy ir nebijoti eksperimentuoti. Tai leidzia kelti

prielaida, kad kiirybinis saviveiksmingumas siejasi su improvizaciniu darbuotojy elgesiu.
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Taciau vien asmeniniy jsitikinimy apie savo gebéjimus siekiant demonstruoti improvizacinj
elgesi neuztenka. Remiantis socialine-kognityvine teorija, siekiant suprasti individo elgesj, svarbu
atkreipti démesj | tai, kokia socialiné¢ aplinka jj supa (Bandura, 2009). Aplinka skatinanti
improvizacinj elgesj yra tokia, kurioje yra kuriama saugi erdvé, skatinamas bendradarbiavimas ir
pasitikéjimas tarp kolegy, klaidos yra priimamos, komanda turi tikslus pritaikytus kiirybisSkumui ir
eksperimentavimui (Spolin, 1999; Magni et al., 2009; Zenk et al., 2022). Tokig aplinkg galime sieti
su organizaciniu inovatyviu klimatu — organizacijoje yra formaliai ir neformaliai yra skatinamos
inovacijos, per strategija, vizija, darbuotojy pripazinimg (Scott & Bruce, 1994). Galima kelti
prielaida, kad organizacijoje, kurioje darbuotojai yra pripazjstami uz naujus, originalius sprendimo
budus, kurioje nejprasti, bet efektyviis sprendimai yra vertinami, darbuotojai bus linke dazniau
improvizuoti jausdami palaikymg ir gaudami tinkamas salygas improvizacijai. Svarbu ir tai, kad,
komandinis inovatyvus klimatas yra siejamas su artimesne socialine aplinka, kuri reiSkiasi per
darbuotojy sauguma reiksti id¢jas ir klysti, tarpusavio pasitikéjima, atvirumg ir bendradarbiavima,
aiSkius tikslus ir uZduoties reikalavimus, suteikiamg paramg inovacijoms ir kiirybiniams
sprendimams (Anderson & West, 1998; Newman et al., 2019). Komandos klimatas gali biiti artimai
siejamas su aplinka kuri yra reikalinga improvizacijai, ypa¢ per saugios erdvés kiirimg ir kolegy
tarpusavio bendradarbiavimg. Taigi, galima teigti, kad remiantis socialine-kognityvine teorija,
organizacinis ir komandos inovatyvus klimatas atlieka socialinés aplinkos vaidmenj darbuotojo

improvizacinio elgesio formavimesi.

Apibendrinant, kiirybinis saviveiksmingumas ir organizacinis bei komandos inovatyvus
klimatas gali padéti paaiskinti kaip formuojasi darbuotojo improvizacinis elgesys. Pirmiausia,
kiirybinis saviveiksmingumas, gali biiti siejamas su darbuotojo pasitikéjimu savo gebe¢jimais,
polinkiu eksperimentuoti, daryti klaidas ir atsispirti nuo jy, demonstruoti originalius ir kiirybiSkus
rezultatus (Herbiyanti et al., 2024; Sudiyani et al., 2020). Tod¢l galima manyti, kad darbuotojo
pasitikéjimas savo kiirybiniais gebéjimais uzima svarbig rolg ir darbuotojo improvizacinio elgesio
pasireiSkime. Taip pat, galima kelti teoring prielaida, kad organizacijos ir komandos inovatyvus
klimatas atlicka socialinés aplinkos vaidmenj darbuotojo improvizacinio elgesio raiskoje. Abu
klimato lygmenys gali buti siejami su improvizaciniu elgesiu: organizacinis klimatas per parama
inovacijoms ir iStekliy suteikimg, komandinis: per saugios erdvés kirima ir bendradarbiavimo
skatinimg. Taciau teoriniame lygmenyje ryskeja skirtingi abiejy lygmeny mechanizmai veikiantys
darbuotojo elgesj. Pirmiausia, komandinis Kklimatas siejamas su pagrindiniais ankstesniuose
Saltiniuose nurodytais aplinkos veiksniais reikalingais sékmingai improvizacijai: saugi erdvé ir
bendradarbiavimas su kolegomis (Spolin, 1999; Zenk et al., 2022). Tuo tarpu organizacinj klimata
galimg sieti su uzduoties charakteristikomis, iStekliy, paramos suteikimo, pripazinimo veiksniais,

kurie Zenk ir kity (2022) nurodytame modelyje yra svarbiis aplinkos veiksniai improvizaciniam
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elgesiui. Taip pat, galime manyti, kad tai, kad organizacija pripaZjsta inovatyvius ir karybiskus
darbuotojus, labiau atitinka karybinio saviveiksmingumo formavimosi Saltinius, ypa¢ zodiniy
paskatinimy ir emocinio atsako Saltinius. Tod¢l, galima kelti teoring prielaida, kad organizacinio
lygmens inovatyvus klimatas siejasi su improvizaciniu elgesiu ne tik tiesiogiai, taciau taip pat
formuoja darbuotojo pasitikéjimg savo kiirybiniais gebéjimais per pripazinimg ir skatinimag, o toliau
asmeniniai individo jsitikinimai — kiirybinis saviveiksmingumas formuoja darbuotojo improvizacinj
elgesi. Taciau dél improvizacinio elgesio konstrukto naujumo, tyrimy pagrindzianciy $ig prielaida
néra. Apibendrinant, galime teigti, kad nors teoriné¢ analizé¢ leidzia formuluoti prielaidas apie
organizacinio ir komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio

elgesio s3sajas, taciau empirinéje literatroje triikksta Saltiniy nagrinéjanciy $iuos rysius.
1.10. Tyrimo problematika

Nepaisant improvizacinio elgesio aktualumo $iy laiky kontekste, galima teigti, kad pastarasis
konstruktas yra vis dar prastai konceptualizuotas bei paaiskintas psichologijoje ir organizaciniame
kontekste. Ypac triiksta tyrimy kurie analizuoja kokie aplinkos ir asmeniniai veiksniai skatina
darbuotojy improvizacinj elgesj. Tokiy tyrimy literatiiroje galima rasti tik viena, kuris nustaté, kad
inovatyvus klimatas veikia improvizacinj elgesi per psichologinj sauguma, o kirybinis
saviveiksmingumas moderuoja klimato ir improvizacinio elgesio rysj (Su et al., 2022). Tyrimo
autoriai taip pat prabrézia, kad improvizacinis elgesys yra siaurai istirtas ir konceptualizuotas
konstruktas. Taigi, improvizacinio elgesio tyrimy lauke egzistuoja poreikis tirti jj plac¢iau, nagrinéjant

kokie veiksniai skatina darbuotoja demonstruoti improvizacinj elges;.

Atlikta literatiros analizé leidZia kelti teoring prielaida, kad improvizacinis darbuotojy elgesys
gali buti siejamas su asmeniniais jsitikinimais: kirybiniu saveiveiksmingumu ir socialine aplinka:
organizaciniu ir komandos inovatyviu klimatu. Ankstesni kiirybinio saviveiksmingumo tyrimai rodo,
kad individo asmeninis pasitikéjimas savo kiirybiniais gebéjimais gali biiti siejamas su kiirybiniu ir
inovatyviu elgesiu darbo aplinkoje (McKay et al., 2018; Sudiyani et al., 2020). Tai leidZia manyti,
kad kurybinis saviveiksmingumas gali sietis su darbuotojy demonstruojamu tam tikru kiirybiniu
elgesiu. Taciau improvizacinio elgesio, kaip atskiro konstrukto, kuris gali biiti formuojamas
kiirybinio saviveiksmingumo, ankstesni tyrimai nejtraukia. ISskyrus Su ir kity (2022) tyrimg, kuriame
nustatyta, kad kiirybinis saviveiksmingumas stiprina rysj tarp organizacinio klimato ir improvizacinio
elgesio. Taciau, vis dar egzistuoja poreikis konkreciai tirti ar kiirybinis saviveiksmingumas gali bti
tiesiogiai siejamas su improvizacinio elgesio formavimusi. Organizacinio inovatyvaus klimato tyrimy
lauke, taip pat retai nagrinéjamas improvizacinio elgesio konstruktas. Literatliros analizéje ryskéja,
poreikis diferencijuoti inovatyvaus klimato lygmenis. Konkre¢iau, randama nuorody ] tai, kad

komandos inovatyvaus klimato lygmuo gali sietis su skirtingais konstruktais nei organizacinio
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lygmens inovatyvus klimatas (Anderson & West, 1998; Newman et al., 2019). Ankstesni tyrimai,
nagringjantys organizacinio inovatyvaus klimato sgsajas su improvizaciniu elgesiu Sios klimato
lygmeny diferenciacijos nejtraukia j analiz¢ ir komandos klimatg tapatina su organizacinio klimatu
(Su et al., 2022). Todél sickiant konkre¢iau identifikuoti kokie inovatyvaus klimato lygmenis ir
kokiais mechanizmais jie siejasi su improvizaciniu elgesiu, | analiz¢ verta jtraukti abu Siuos
konstruktus. Ankstesniuose tyrimuose ir literatiroje, nurodyta saugios erdvés ir pasitikéjimy tarp
kolegy svarba (Spolin, 1999; Zenk et al., 2022), leidzia kelti prielaida, kad komandos inovatyvus
klimatas gali artimiau sietis su improvizaciniu darbuotoju elgesiu nei organizacinio lygmens klimatas,
kuris labiau atliepia kiirybinio saviveiksmingumo formavimosi Saltinius: Zodinj jtikin€jimg, emocinj
atsakg ir darbo charakteristikas. Taigi, apibendrinant galima teigti, kad egzistuoja tyrimy poreikis,
kurie nagrinéja kiirybinio saviveiksmingumo sgsajas su improvizaciniu elgesiu, bei organizacijos
inovatyvaus Kklimato ir komandos inovatyvaus klimato, Kkaip atskiry konstrukty, sgsajas su

improvizaciniu darbuotojy elgesiu.

Galiausiai, improvizacijos tyrimy lauko kontekste vis daugéja tyrimy, kurie nagrinéja
improvizacijos, kaip igidzio tobulinimo naudg kitiems psichologiniams konstruktams. Naujausi
tyrimai rodo, kad improvizacijos treniravimasis pagal improvizacinio teatro metodologijas gali
padéti: sumazinti depresijos simptomus (Krueger et al., 2019), sumazinti socialinj nerimg ir didinti
neapibréZtumo tolerancijg (Felsman et al., 2020, 2022), mazinti perdegimo simptomus (Katzman et
al., 2023). Taciau organizaciniame kontekste, tyrimy, kurie nagrinéja improvizacija, kaip jgudj, néra
daug. Yra tyrimy kurie nurodo, kad improvizacijos treniravimas gali skatinti kirybinj
saviveiksmingumg darbo aplinkoje (Berkemeyer et al., 2025). Taciau Sie tyrimai nenagrinéja, ar
ankstesné improvizacijos patirtis siejasi su daznesniu improvizaciniu elgesiu darbo aplinkoje. Pagal
Zenk ir kitus (2022) improvizacija yra jgudis, kuris gali biiti tobulinamas. Remiantis Sia id¢ja, galima
kelti prielaida, kad improvizacijos kaip universalaus jgidzio treniravimas, gali sietis su tolimesniu
improvizaciniu elgesiu kitose aplinkose. Siekiant nustatyti kokie veiksniai siejasi su darbuotojy

improvizaciniu elgesiu j analizg verta jtraukti ir ankstesne turimg improvizacing patirtj.
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1.11. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Siame tyrime sickiama atliepti anks¢iau aptarty tyrimy ir literatiiros ribotumus bei prisidéti
prie jau egzistuojancios literatiiros apie darbuotojy improvizacinj elgesj. Tyrime nagrinéjama
organizacinio inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir darbuotojy improvizacinio
elgesio sgsajos. Remiantis ankstesniais tyrimais ir socialine-kognityvine teorija, Siame tyrime
analizuojama ar kuirybinis saviveiksmingumas veikia kaip mediacinis mechanizmas tarp inovatyvaus
klimato ir darbuotojy improvizacinio elgesio. Atsizvelgiant | Newman ir kolegy (2019) nurodyta
inovatyvaus klimato lygmeny problematika, j tyrimg jtraukti du inovatyvaus klimato lygmenys:
organizacinis ir komandinis. Taip pat, atsizvelgus j Su ir kolegy (2022) sitilymus ateities tyrimams ir
Zenk su kolegomis (2022) keliama prielaida apie improvizacija, kaip jgudj, Siame tyrime pridétas
papildomas kintamasis — ankstesnés darbuotojy patirtys improvizaciniuose uZsiémimuose. Siuo
kintamuoju siekiama patikrinti, ar dalyvavimas improvizaciniuose uzsiémimuose gali veikti kaip
veiksnys prisidedantis prie darbuotojy improvizacinio elgesio darbo aplinkoje. Remiantis Siomis
prielaidomis suformuluotas $io tyrimo tikslas, iSkelti tyrimo uzdaviniai bei nubraizyta tyrimo schema

(Zr. 3 pav.).

Tyrimo tikslas: iStirti organizacinio inovatyvaus klimato, komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio

saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio sasajas.
Tyrimo uZzdaviniai:

1) Nustatyti organizacinio ir komandos inovatyvaus klimato, kirybinio saviveiksmingumo ir
improvizacinio elgesio tarpusavio sgsajas.

2) IStirti prognostinius improvizacinio elgesio veiksnius.

3) Nustatyti kirybinio saviveiksmingumo, organizacijos inovatyvaus klimato, komandos
inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio tiesioginius ir medijacijos rySius taikant

struktiiriniy lygciy modeliavima.

Organizacijos R Kirybinis
inovatyvus klimatas saviveiksmingumas

Improvizacinis

elgesys
Komandos

inovatyvus klimatas

1 pav. Tyrimo schema
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2. METODOLOGIJA

2.1.Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 115 tiriamyjy, tyrimo dalyviams surinkti taikyta patogioji netikimybiné
atranka: elektroniné tyrimo anketa dalinamasi socialiniuose tinkluose ir jvairiose organizacijose.
Vienas tiriamasis nurodé $iuo metu nedirbantis, tad $is tyrimo dalyvis j galuting duomeny analize¢
nejtrauktas. Galuting tyrimo imtj sudaré 114 tiriamyjy: 72 moterys; 42 vyrai; vidutinis tiriamyjy
amzius: 32 (SD = 9.75) metai. 28 tiriamieji nurodé dirbantys vieSajame, o 86 priva¢iame sektoriuose.
70 tiriamyjy nurodé neturintys ankstesnés patirties improvizaciniuose uzsiémimuose, 44 tiriamieji

nurodé tokig patirtj turintys.

2.2.Tyrimo instrumentai

Komandos klimato klausimynas (Team climate inventory; TCI) (Anderson & West, 1998):
naudojamas siekiant iSmatuoti inovatyvy klimatg komandiniame lygmenyje. Klausimyng sudaro 38
klausimai, kurie matuoja keturias inovatyvaus klimato dimensijas: vizija, dalyvavimo saugumas,
inovacijy palaikymas ir orientacija j uzduotj. Vizijos subskale sudaro 12 klausimy, tokiy kaip ,,
Aiskiai suprantate savo komandos tikslus“, dalyvavimo saugumo — 9 klausimai, pavyzdziui:
,Komandoje laikomés pozitrio, kad visi kartu siekiame bendro tikslo®, inovacijy palaikymo — 8
klausimai, tokie kaip ,,Si komanda nuolat juda link naujy sprendimo biidy ieskojimo™ ir orientacijos
j uzduotj — 9 klausimai, pavyzdziui ,,Komandos nariai remiasi vieni kity idéjomis, sickdami geriausio
rezultato®. Visi Sie klausimai vertinti 5 baly Likert tipo skaléje, prasant tiriamyjy jvertinti, kaip stipriai
jie sutinka su $iais klausimais apibiidinanciais jy dabarting komanda, kai 1 — Visiskai nesutinku, 5 —
Visiskai sutinku. Klausimyno originali versija yra angly kalba, Sio tyrimo tikslais instrumentas
iSverstas j lietuviy kalba naudojant dvigubo vertimo metoda. Sis klausimynas yra plaéiai naudojamas
siekiant matuoti inovatyvy klimata, yra iSverstas | daug skirtingy kalby ir taikomas skirtingoms imtis
instrumentas taip pat pasizymi gerais patikimumo ir validumo rodikliais (Newman et al., 2019). Sio
tyrimo metu patvirtinancioji faktoriné analizé tyrimo subskaliy validumui patikrinti nebuvo atlikta,
atsizvelgiant | per maza imties dydj. Atliktas patikimumo matavimas naudojant Cronbach a
patikimumo rodiklj, uzfiksuotas geras vidinis instrumento suderintumas kiekvienoje subskaléje:
vizija Cronbach o= 0,897, dalyvavimo saugumas Cronbach a = 0,890, parama inovacijoms Cronbach
a = 0,965, orientacija j uzduotj Cronbach o = 0,838 ir bendra Cronbach o = 0.963, Toks vidinio
suderintumo lygis atitinka instrumento autoriy, kurie nurodo Cronbach o nuo 0.84 iki 0.94 kiekvienai

subskalei.

Inovatyvaus klimato klausimynas (The Climate for Innovation Scale) (Scott & Bruce,
1994). Sis instrumentas naudotas matuoti inovatyvy klimata organizaciniame lygmenyje.

Klausimynas sudarytas i§ 22 klausimy, kuriuos skiria dvi dimensijos: inovacijos parama ir iStekliy
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suteikimas. Inovacijos paramai matuoti skirti 16 klausimy kurie vertina: kiek darbuotojai organizacija
mato kaip atvirg pokyciams; palaiko naujas id¢jas ir yra tolerantiska darbuotojy jvairumui, $i subskalé
jtraukia tokius klausimus kaip ,,Organizacijoje yra skatinamas kiirybiSkumas* arba ,,Organizacija
viesai pripazjsta tuos, kurie yra inovatyviis“. IStekliy dimensija sudaryta i§ 6 klausimy, kurie skirti
matuoti kaip suvokiami organizacijoje teikiami iStekliai kurie skatina inovacijas. Subskalé jtraukia
tokius klausimus kaip ,,Organizacija suteikia pakankamai laiko jgyvendinti kiirybiskas idéjas* arba
,Pagalba kuriant naujas id¢jas yra lengvai prieinama®. Klausimyno vertimui i§ originalios, angly,
kalbos ] lietuviy buvo naudotas dvigubo vertimo metodas. Instrumentas yra placiai naudojamas
siekiant matuoti organizacijos inovatyvy klimatg ir pasizymi gerais vidinio suderintumo ir validumo
rodikliais (Newman et al., 2019). Siam instrumentui nebuvo taikoma patvirtinanéioji faktoriné analizé
atsizvelgiant | per mazg imties dydj. Tyrimo autoriai nurodo gerus klausimyno vidinio suderintumo
rodiklius: inovacijy paramos subskal¢je Cronbach a = 0.92, istekliy suteikimo Cronbach a = 0.77
(Scott & Bruce, 1994). Siame tyrime gautas vidinio suderintumo balai atitinka instrumento autoriy
rezultatus: inovacijos paramos subskalés Cronbach o= 0.917 ; iStekliy suteikimo Cronbach o =0.796,
ir bendra skalés Cronbach o = 0.931.

Trumpa Kirybinio Saviveiksmingumo Skalé (Short Scale of Creative Self (SSCS)
(Karwowski et al., 2018). Skalé¢ sudaryta i§ 11 klausimy i§ kuriy 6 skirti matuoti kiirybinj
saviveiksminguma; 5 matuoti kiirybinj identitetg. Kiirybinio saviveiksmingumo subskalé apima
tokius teiginius kaip ,,Zinau, kad galiu efektyviai spresti net ir sudétingas problemas® arba ,,Man gerai
sekasi siiilyti originalius problemy sprendimus®. Kiirybinio identiteto subskalé jtraukia tokius
klausimus ,,Mano kiirybiSkumas yra svarbi mano identiteto dalis* arba ,,Biiti kiirybingu Zmogumi
man yra svarbu“. Sie klausimai vertinami 5 baly Likert tipo skaléje, klausiant kiek stipriai tiriamieji
sutinka su pateiktais teiginiais, kur 1 — visiskai nesutinku; 5 — visi§kai sutinku. Instrumentas i$
originalios kalbos ver¢iamas j lietuviy naudojant dvigubo vertimo metoda. Sis klausimynas yra daznai
paplites ir naudojamas jvairiy autoriy (Shaw et al., 2021). Instrumento autoriai taip pat nurodo gerus
vidinio suderinamumo psichometrinius rodiklius: : kiirybinio saviveiksmingumo Cronbach a = 0.79,
ir kiirybinio identiteto Cronbach o = 0.81 (Karwowski et al., 2018). Siame tyrime gauti taip pat geri
vidinio suderintumo rodikliai kiirybinio saviveiksmingumo Cronbach o = 0.855, ir kiirybinio
identiteto Cronbach o = 0.918, bendra skalés Cronbach o = 0.918.

Improvizacinis elgesys: §is kintamasis matuojamas remiantis Vera ir Crossan (2005) tyrime
naudota skale skirta tirti komandos improvizacinj elgesj. Klausimai adaptuoti matuoti individualy
improvizacin] elges]. Tokia adaptuota skales versija naudoja ir kiti tyréjai tiriant darbuotojy
improvizacinj elgesj (Su et al., 2022). Galuting skale sudaro 7 klausimai, tokie kaip ,,A$ sprendziu

netikétai iSkilusias situacijas Cia ir dabar* arba ,,Vykdydamas uzduotj a§ gebu greitai mastyti ir
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prisitaikyti“. Klausimai vertinami 7 baly Likert skal¢je, kai 1 — visiSkai nesutinku; 7 — visiskai sutinku.
Skalés teiginiai versti i§ originalios kalbos naudojant dvigubo vertimo metoda. Autoriai naudojantys
adaptuotg individualiam improvizacinio elgesio lygmeniui pritaikyta skale nurodo auksta vidinio
suderintumo rezultata, Cronbach o = 0.904. Sio tyrimo vidinio suderintumo analiz¢ taip pat parodé

gerg vidinj suderintumg, Cronbach o = 0.903.

Patirtis improvizaciniuose uzsiémimuose: sickiant iSmatuoti §j kintamajj tiriamyjy praSoma
nurodyti ar per paskutinius 5 metus jie turéjo improvizaciniy uzsiémimy patirties, atsakant taip arba
ne. Pasirinkus ,,Taip®, tirlamyjy praSoma apibiidinti turétg patirtj. Toks matavimo pasirinkimas

remiasi tyrime kelta prielaida, kad improvizacija, kaip gebéjimas, gali buti ugdomas universaliai.
2.3. Tyrimo eiga

Duomeny rinkimo etapui sukurta elektroniné anketos versija (zr. 1 priedas). Anketa sudare
demografiniai klausimai ir klausimynai skirti matuoti tyrimo kintamuosius. Anketa buvo dalijamasi
socialiniuose tinkluose ir jvairiose organizacijose kvieciant sudalyvauti tyrime. Prie$ pildant anketa,
tyrimo dalyviai rastu informuoti apie tyrima, tyrimo tiksla, uztikrinama, kad apklausa anoniminé ir
uztikrinamas konfidencialumas. Surinkti tyrimo duomenys buvo talpinami j IBM SPSS programg.

Tyrimo metu surinkti duomenys naudojami duomeny analizéje.

2.4. Duomeny analizé

Tyrimo duomenims analizuoti buvo naudojama IBM SPSS programa. Siekiant patikrinti
skaliy patikimumg buvo naudojamas vidinio suderintumo rodiklis Cronbach a. Toliau analizuojama
tyrimo aprasomoji statistika — tiriamyjy skai¢ius, pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas:
lytj, darbo pobiidj, ekonominj sektoriy. Skaliy jver¢iy pasiskirstyma pagal normalyjj pasiskirstyma
patikrinti buvo remtasi imties eksceso (angl. kurtosis) ir duomeny asimetrijos (angl. skewness)
rodikliais. Duomenys laikomi pasiskirst¢ normaliai, kai pastaryjy rodikliy vertés telpa j -2 ir +2
intervalg. Remiantis §ia prielaida, visy skaliy jverciai atitiko normalyjj skirstinj, todél tolimesnéje

duomeny analizéje naudoti parametriniai kriterijai.

Isanalizuoti kintamyjy skirtumus pagal sociodemografines charakteristikas buvo naudota
dispersiné analizé (MANOVA). Sis metodas taikytas siekiant i3analizuoti skirtumus tarp lyties, darbo
formato, darbovietés ekonominio sektoriaus bei tarp turinCiy ankstesnés improvizacinés patirties
dalyviy ir neturinCiy. Atsizvelgus | kintamyjy normalyjj pasiskirstyma, analizuojant kintamyjy
tarpusavio rySius buvo taikytas Pearson koreliacijos koeficientas. Kintamyjy tarpusavio sasajy efekto
stiprumas interpretuojamas remiantis Cohen (1988) siiloma metodologija: silpnas efekto dydis
laikomas kai 0,10 < r < 0,29; vidutinis efektas kai 0,30 < r < 0,49 ir stiprus efektas kai r > 0,50.

Toliau, siekiant nustatyti improvizacinio elgesio prognostinius veiksnius buvo naudota daugialype
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hierarchiné tiesinés regresijos analizé, kurioje improvizacinis darbuotojy elgesys laikomas kaip
priklausomas kintamasis, 0 organizacijos ir komandos inovatyvus klimatas, kirybinis
saviveiksmingumas jtraukti kaip nepriklausomi kintamieji, patirtis improvizaciniuose uzsiémimuose
ir lytis jtraukti kaip kontroliniai kintamieji. Nustatyti ar kiirybinis saviveiksmingumas veikia kaip
mediatorius inovatyvaus klimato ry$j su improvizaciniu elgesiu, buvo taikoma regresinés analizés
seka remiantis Baron ir Kenny (1986) siiloma metodologija. Pirmiausia patikrinta, ar inovatyvus
klimatas ir kiirybinis saviveiksmingumas atskirai statistiSkai reik§mingai prognozuoja improvizacinj
darbuotojy elgesj. Toliau nustatyta, kad inovatyvus klimatas statistiSkai reikSmingai prognozuoja
kiirybinj saviveiksminguma. Galiausiai, j regresijos modelj jtraukiant kiirybinj saviveiksmingumg ir
inovatyvy klimata, pastarojo prognostiné galia sumaz¢jo arba tapo nereikSminga. Pagal Sig logika,
remiantis Baron ir Kenny (1986), kiirybinis saviveiksmingumas buvo analizuojamas kaip mediatorius
tarp inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio. Tokia analiz¢ atlikta du kartus, nagrinéjant
komandos ir organizacinio inovatyvaus klimato lygmenys atskirai. Taip pat atlikta struktiiriniu lyg¢iy
modeliavimo (angl. structural equation modeling; SEM) analizé siekiant patikrinti kintamyjy
tarpusavio ry$ius viename integruotame modelyje. Sudaryto modelio tinkamumas buvo vertinamas
pagal modelio tinkamumo rodiklius: palyginamasis tinkamumo indeksas CFI, tinkamumo indeksas
GFI, normalizuotas tinkamumo indeksas NFI , Tucker-Lewis indeksas TLI, modelis laikytas tinkamu
jei Sie indeksai pakliuvo j 0,9 ir 1 intervala (Hooper et al., 2008). Taip pat tikrinami apytikslés
kvadratiniy paklaidy vidurkiy Saknies RMSEA ir standartizuota kvadratiniy liekamyjy vidurkiy
Saknies SRMR rodikliai, modelis laikomas tinkamu, jei Sie rodikliai patenka j 0 ir 0,08 intervala,
intervale 0,08 — 0,1 modelis laikomas vidutiniskai tinkamu (Hooper et al., 2008; MacCallum et al.,
1996). Tikrinamas ir normalizuotas Chi-kvadrato rodiklis Chi-kvadratas/laisvés laipsiniai df. Modelis

laikomas tinkamu jei normalizuoto Chi-kvadrato verté < 5 (Hooper et al., 2008).
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3. REZULTATAI

3.1. Sociodemografiniai skirtumai

Pirmiausia, rezultaty analizéje buvo nagrinéjami inovatyvaus organizacijos klimato,
inovatyvaus komandos klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio skirtumai
tarp sociademografiniy grupiy. Kintamyjy skirtumai analizuojami pagal Sias grupes: lytis, darbo
formatas, ar tiriamasis uzima vadovaujancias pareigas, improvizaciniy uzsiémimy patirtis (kintamieji
suskirstyti | dvi grupes: turi arba neturi). Atsizvelgiant | kintamyjy normalyjj pasiskirstyma,
kiekvienam tiriamyjy grupiy palyginimui buvo taikoma daugiakritiné dispersijos analiz¢ MANOVA,

lyginant kiekvieng grupe atskirai.

Pirmoje analizéje siekiama nustatyti kintamyjy: inovatyvaus organizacijos klimato,
inovatyvaus komandos klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio skirtumus
tarp lyCiy. Analizés metu nustatytas statistiSkai reikSmingas MANOVA modelis, kuris rodo, kad
egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp kintamyjy lyginant pagal tiriamyjy lytj: Wilks® A =
0.889 ; F(1, 112) = 3,411; p = 0,011; n? = 0,111. Siekiant nustatyti kurie kintamieji skiriasi pagal
tiriamyjy lyti, kiekvienas kintamasis palygintas naudojant dispersing analiz¢ ANOVA (Zr. 1 lentel¢).
Nustatyti statistiSkai reikSmingi improvizacinio elgesio skirtumai tarp lyCiy, gauta, kad vyrai
(M=5,87; SD=0,98) pasizymi aukstesniais improvizacinio elgesio jver¢iais nei moterys (M=5,19;
SD=1,09; F(1,112)=10,90; #*> = 0,089; p = 0,001). Statistiskai reik§mingi skirtumai tarp ly&iy,
lyginant kitus kintamuosius nenustatyti.

1 lentelé

Inovatyvaus organizacijos klimato, inovatyvaus komandos klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir

improvizacinio elgesio skirtumai tarp lyciy

Moterys Vyrai
Kintamasis F(1,112) #° p
M SD M SD

Inovatyvus organizacijos

) 3,36 0,73 3,47 0,72 0,63 0,006 0,428
klimatas

Inovatyvus komandos klimatas 3,84 0,65 3,97 0,60 0,95 0,008 0,332

Kirybinis saviveiksmingumas 3,89 0,66 4,02 0,76 0,91 0,008 0,342

Improvizacinis elgesys 5,19 1,09 5,87 0,98 10,90 0,089 0,001

Pastaba. Paryskintu Sriftu yra pazymeéti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

28



Taip pat patikrinti inovatyvaus organizacijos klimato, inovatyvaus komandos klimato,
kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio skirtumai tarp skirtingu formatu dirbanciy
asmeny. Gautas statistiSskai nereikSmingas MANOV A modelis: Wilks® A = 0,957 ; F(1, 112) = 1,226;
p = 0,304; n? = 0,043. Tai rodo, jog skirtumy tarp skirtingu formatu dirbanéiy tiriamyjy nenustatyta.

Toliau buvo tikrinami kintamyjy skirtumai tarp uzimanciy ir neuzimanciy vadovaujancias
pareigas tiriamyjy. Gauti rezultatai rodo, kad Sios tiriamyjy grupés statistiskai reikSmingai nesiskiria.

Gautas MANOVA modelis: Wilks* A =0,962 ; F(1, 112) = 1,067; p = 0,376; 1> = 0,098.

Galiausiai patikrinta, ar turintys ir neturintys improvizaciniy uzsiémimy patirties tyrimo
dalyviai skiriasi tarp nagrin¢jamy kintamyjy. Nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp tiriamyjy
grupiy, gautas statistiskai reikSmingas MONAVA modelis: Wilks® A =0.865 ; F(1, 112) =4,241; p =
0,003; n? = 0,135. Siekiant nustatyti pagal kuriuos kintamuosius skiriasi nagrinétos grupés, taikyta
dispersiné analizé¢ ANOVA, pagal kurig lygintas kiekvienas kintamasis (zr. 2 lentel¢). Rezultatai rodo,
kad improvizaciniy uzsiémimy patirties turintys asmenys pasizymi statistiSkai reikSmingai aukstesniu
kiirybiniu saviveiksmingumu (M = 4,24; SD = 0,65) lyginant su improvizaciniy uzsiémimy patirties
neturinciais tiriamaisiais (atitinkamai M = 4,24; SD = 0,65; M =5,82; SD = 0,88; F(1,112) = 14,81;
n?> = 0,12; p<0,001), bei statistiskai reik§mingai aukstesniais improvizacinio elgesio jver&iais,
(atitinkamai: M = 5,82; SD = 0,88; M =5,20; SD = 1,16; F(1,112) = 9,22; = 0,076; p=0,003). Tarp

kity kintamyjy nenustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai.
2 lentelé

Inovatyvaus organizacijos klimato, inovatyvaus komandos klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir

improvizacinio elgesio skirtumai tarp improvizaciniy uzsiemimy patirties turinciy ir neturinciy

tiriamyjy
Turintys Neturintys
improvizacijos  improvizacijos
Kintamasis patirties patirties F(1,112) 52 p
M SD M SD

Inovatyvus organizacijos

) 3,47 0,73 3,35 0,73 0,77 0,007 0,381
klimatas

Inovatyvus komandos klimatas 4,00 0,56 3,82 0,67 2,38 0,021 0,126

Kirybinis saviveiksmingumas 4,24 0,65 3,75 0,67 14,80 0,117 0,000
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Improvizacinis elgesys 5,82 0,88 5,20 1,16 9,22 0,076 0,003

Pastaba. Paryskintu $riftu yra pazymeéti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

3.2.0rganizacinio ir komandos inovatyvaus klimaty, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio
elgesio tarpusavio sgsajos

Siekiant nustatyti inovatyvaus organizacijos klimato, inovatyvaus komandos klimato,
kiirybinio saviveiksmingumo, improvizacinio elgesio tarpusavio sgsajas buvo naudotas Pearson
koreliacijos koeficientas. | analize taip pat jtraukti kontroliniai kintamieji, tokie kaip , amzius, darbo
stazas bei patirtis organizacijoje. Rezultatai pateikti 3-oje lenteléje. Nustatyti statistiSkai reikSmingi
teigiami inovatyvaus organizacijos klimato, inovatyvaus komandos klimato, kiirybinio
saviveiksmingumo bei improvizacinio elgesio tarpusavio rysiai. Rezultatai rodo, kad improvizacinis
elgesys statistiSkai reik§mingai koreliuoja su kiirybiniu saviveiksmingumu (r = 0,65; p < 0,001), tai
rodo stipry efekto dydj. Taip pat nustatytas vidutinis efekto dydis, remiantis statistiskai reikSminga
teigiama koreliacija tarp improvizacinio elgesio ir organizacijos inovatyvaus klimato (r = 0,35; p <
0,001) bei komandos inovatyvaus klimato (r = 0,45; p < 0,001). Kontroliniai kintamieji: amzius,
darbo stazas bei patirtis organizacijoje nebuvo statistiSkai reikSmingai susij¢ su pagrindiniais tyrimo
kintamaisiais. Nors tarp organizacinio inovatyvaus klimato bei komandos inovatyvaus klimato
nustatyta auksta, teigiama statistiskai reikSminga koreliacija (r = 0,76; p <0,001), remiantis literattiros

analize ir tolimesnéje analizéje pateiktais rezultatais, tai néra tapatiis konstruktai.
3 lentelé.

Inovatyvaus organizacijos klimato, inovatyvaus komandos klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir

improvizacinio elgesio tarpusavio sqsajos

1 2 3 4 5 6 7
1. Inovatyvus organizacijos klimatas -
2. Inovatyvus komandos klimatas 0,76** -
3. Kurybinis saviveiksmingumas 0,45**  0,40** -
4. Improvizacinis elgesys 0, 35** 0,45** 0,65** -
5. AmzZius -0,08  -0,18 0,01 0,01 -
6. Darbo stazas -0,06 -0,16 0,04 0,04  0,96** -
7. Patirtis organizacijoje -0,09 -0,12 -0,02 0,07 0,46** 0, 43** -

Pastaba: Sioje lenteléje *p < 0,05; **p < 0,01.
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3.3.Improvizacinio elgesio prognostiniai veiksniai

Toliau buvo tikrinami improvizacinio elgesio prognostiniai veiksniai naudojant daugialype
hierarching tiesing regresijg. Pirmame analizés etape jtraukti kontroliniai kintamieji: lytis bei
improvizaciniy uzsiémimy patirtis. Gautas statistiskai reik§mingas tiesinés regresijos modelis: R? =
0,13; F(1,114)=9,73; p <0,001 (Zr. 4 lentel¢). Antrame improvizacinio elgesio prognostiniy veiksniy
analizés, naudojant daugialype regresing analizg, etape pridéti nepriklausomi kintamieji:
organizacinis inovatyvus klimatas, komandos inovatyvus klimatas, kiirybinis saviveiksmingumas.
Gautas statistiskai reiksmingas regresijos modelis: R? = 0,54; F(1,114) = 25,33; p < 0,001. Antruoju
etapu gautas regresijos modelis paaiSkina didesn¢ duomeny dispersijos dalj. Nustatyta, kad
improvizacinj elgesj statistiSkai reik§Smingai prognozuoja: lytis (B = 0,23; p = 0,001), komandos
inovatyvus klimatas (f = 0,33; p = 0,002), ir kiirybinis saviveiksmingumas (f = 0,58; p < 0,001).
Improvizaciniy uzsiémimy patirtis bei organizacijos inovatyvus klimatas improvizacinio elgesio

statistiSkai reikSmingai neprognozavo.
4 lentelé.

Improvizacinio elgesio prognostiniai veiksniai hierarchinéje regresinéje analizéje

Improvizacinis

Nepriklausomi kintamieji elgesys
Beta (B) p F(1,114) P R2

Lytis 0,272 0,003 9,734 <0,001 0,134
Improvizacijos patirtis 0,247 0,006

Lytis 0,227 0,001 25,331 <0,001 0,540
Improvizacijos patirtis 0,021 0,763

Lr;;)r:]/zgg/us organizacijos 0,179 0,092

Komandos inovatyvus klimatas 0,326 0,002

Kirybinis saviveiksmingumas 0,581 <0,001

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
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3.4. Mediacinis kiirybinio saviveiksmingumo rySys tarp organizacijos inovatyvaus klimato ir

improvizacinio elgesio

Toliau buvo tikrinamas kiirybinio saviveiksmingumo, organizacinio inovatyvaus klimato bei
improvizacinio elgesio mediacinis modelis. Atlikta klasikiné trijy Zingsniy mediacin¢ analizé
remiantis Baron ir Keney (1986) sitiloma metodologija. Analizuota, ar kiirybinis saviveiksmingumas

veikia kaip mediatorius organizacinio inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio sgsajoje.

Pirmiausia suformuotas tiesinés regresijos modelis, siekiant nustatyti organizacinio
inovatyvaus klimato ryS] su improvizaciniu elgesiu. Gautas statistiSkai reikSmingas regresijos
modelis, kuris rodo, kad organizacijos inovatyvus klimatas statistiSkai reikSmingai prognozuoja
improvizacinj elgesj (B =0,36; p <0,001; R2=0,13; F(1,114)=16,21; p <0,001). Antrame Zingsnyje,
atlikta sekanti tiesinés regresijos analize, tikrinant organizacijos inovatyvaus klimato rysj su
kiirybiniu saviveiksmingumu. Nustatyta, kad organizacijos inovatyvus klimatas statistiSkai
reik§mingai teigiamai prognozuoja kiirybinj saviveiksminguma (B = 0,46; p < 0,001; R? = 0,21;
F(1,114) = 29,97; p < 0,001). Galiausiai, | trecigjji regresijos modelj jtraukti abu kintamieji:
organizacijos inovatyvus klimatas bei kiirybinis saviveiksmingumas, improvizacinis elgesys jtrauktas
kaip priklausomas kintamasis. Gautas statistiskai reik§mingas regresijos modelis (R? = 0,44; F(1,114)
= 43,27; p < 0,001), kuris rodo, jog kiirybinis saviveiksmingumas isliko statistiSkai reikSmingu
prognostiniu improvizacinio elgesio veiksniu (B = 0,63; p<0,001), o organizacinio inovatyvaus
klimato rySys su improvizaciniu elgesiu tapo statistiSkai nereikSmingas (B = 0,07; p < 0,406).
Remiantis S§iais rezultatais, nustatyta, kad kiirybinis saviveiksmingumas pilnai medijuoja
organizacinio inovatyvaus klimato rys$j su improvizaciniu elgesiu. Suformuotas pilnos mediacijos

modelis. (Zr. 3 pav.).

Kirybinis
saviveiksmingumas
Organizacijos | _B - 9»96_ —— Improvizacinis
inovatyvus klimatas elgesys

Pastaba: * p < 0,05; ** p < 0,001*; punktyriné linija rodo statistiSkai nereikSmingus rySius.
2 pav. Organizacijos inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio

mediacijos schema
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3.5. Mediacinis kiirybinio saviveiksmingumo rySys tarp komandos inovatyvaus klimato ir

improvizacinio elgesio

Siekiant iSanalizuoti kirybinio saviveiksmingumo mediacinj ry$j tarp komandinio
inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio, buvo atlikta klasikiné mediaciné analiz¢ formuojant

tris tiesinés regresijos modelius.

Pirmame analizés zingsnyje tikrinamas rySys tarp komandos inovatyvaus klimato ir
improvizacinio elgesio. Gautas statistiskai reikmingas regresijos modelis (R? = 0,20; F(1,114) =
28,37; p < 0,001). Antrame tiesinés regresijos modelyje analizuojamas komandos inovatyvaus
klimato rySys su kiirybiniu saviveikmingumu. Nustatyta, kad komandos improvizacinis klimatas
statistiskai reik§mingai prognozuoja kiirybinj saviveiksminguma (B = 0,41; p < 0,001; R? = 0,16;
F(1,114) = 2,05; p<0,001). Treciame etape i regresijos modelj komandinis inovatyvus klimatas ir
kiirybinis saviveiksmingumas jtraukti kaip prognostiniai improvizacinio elgesio veiksniai. Gautas
statistiskai reik§mingas regresijos modelis (R? = 0,20; F(1,114) = 28,37; p < 0,001), kuris rodo, kad
kiirybinis saviveiksmingumas isliko statistiSkai reikSmingu improvizacinio elgesio prognostiniu
veiksniu (f = 0,57; p < 0,001), o komandos inovatyvaus klimato prognostin¢ galia sumazéjo, bet
iSliko statistiskai reikSminga (f = 0,22; p = 0,005). Remiantis Siais rezultatais nustatyta, kad kiirybinis
saviveiksmingumas dalinai medijuoja komandos inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio rysj.

Suformuluotas dalinés regresijos modelis (Zr. 4 pav.).

Kirybinis
saviveiksmingumas
Komandos p=0,22% Improvizacinis
inovatyvus klimatas elgesys

Pastaba: * p < 0,05; ** p < 0,001*
3 pav. Komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio

mediacijos schema.
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3.6. Organizacinio inovatyvaus klimato, komandinio inovatyvaus klimato, kiirybinio

saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio s3gsajos

Siekiant nustatyti organizacinio inovatyvaus klimato, komandinio inovatyvaus klimato,
kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio tarpusavio sgsajas viename integruotame
modelyje, buvo naudota struktiriniy lyg¢iy modeliavimo (SEM) analizé. Analizuoti du struktiriniai
modeliai, pradinis bei modifikuotas atsizvelgiant j pirmojo modelio rezultatus. Pirmajame modelyje
itraukti tiesioginiai ry$iai tarp improvizacinio elgesio ir kiirybinio saviveiksmingumo, organizacijos
inovatyvaus klimato bei komandos inovatyvaus klimato. Taip pat, jtraukti kiirybinio
saviveiksmingumo mediaciniai rySiai tarp organizacijos inovatyvaus klimato ir improvizacinio
elgesio ir tarp komandos inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio. Gauta apytikslés kvadratiniy
paklaidy vidurkiy $aknis RMSEA = 0,53. Si reik§mé turéty biti tarp 0 ir 0,08 siekiant identifikuoti
tinkamg modelj (Hooper et al., 2008; MacCallum et al., 1996). Taip pat, paaiskéjo, kad modelyje
komandos inovatyvus klimatas statistiSkai reikSmingai nesisieja su kiirybiniu saviveiksmingumu (3
= 0,142; p = 0,302; CI [0,131, 0,424]) ir tai, kad organizacijos inovatyvus klimatas statistiSkai
reik§mingai nesisieja su improvizaciniu elgesiu (B = 0,142; p = 0,302; CI [-0,598, 0,037]).

Atsizvelgiant modelio tinkamumo rodiklius, pradinis modelis laikytas netinkamu.

Antrasis modelis modifikuotas atsizvelgiant | pirmojo modelio rezultatus. | modelio analize
nejtraukti: komandos inovatyvaus klimato ir kiirybinio saviveiksmingumo bei organizacinio

inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio rysiai. Nustatyti tokie modelio tinkamumo rodikliai:

1) Chi-kvadratas y* = 4,04; laisvés laipsniai df = 2; p = 0,133. Siuo atveju, normalizuoto Chi-
kvadrato verté Chi-kvadratas/df yra maZzesné nei 5. Saltiniai rodo, kad tokia normalizuoto Chi-
kvadrato verté tinkama kai Chi-kvadratas/df <5 (Hooper et al., 2008).

2) Palyginamasis tinkamumo indeksas CF7 = 0,99; tinkamumo indeksas GFI = 0,98; pakoreguotas
tinkamumo indeksas AGFI = 0,91 normalizuotas tinkamumo indeksas NFI = 0,98; Tucker-Lewis
indeksas TLI = 0,97. Sie indeksai turéty paklitti j 0,90 ir 1,0 intervala siekiant, kad modelis biity
tinkamas (Hooper et al., 2008).

3) Apytikslés kvadratiniy paklaidy vidurkiy Saknis RMSEA = 0,094, standartizuota kvadratiniy
liekamyjy vidurkiy Saknis SRMR = 0,03. Abi Sios reikSmeés turéty buti tarp 0 ir 0,08 siekiant
identifikuoti tinkamg modelj. Literatiroje nurodoma kad RMSEA indekso reiksmé 0,08 ir 0,10
indikuoja vidutinj modelio tinkamuma (Hooper et al., 2008; MacCallum et al., 1996).

Atsizvelgus ] modelio tinkamumo rodiklius, modelis laikytas tinkamu tolimesnei analizei.
Gauto modelio rezultatai pavaizduoti grafiskai (Zr. 2 pav.) Gauti rezultatai, kad komandinis

inovatyvus klimatas statistiSkai reik§mingai tiesiogiai siejasi su improvizaciniu elgesiu ( = 0,380; p
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= 0,003, CI [0,133; 0,628]). Taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas tiesioginis kiirybinio
saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio rySys (B = 0,899; p < 0,001; CI [0,676, 1.123]).
Kirybinis saviveiksmingumas statistiSkai reikSmingai medijuoja ry§j tarp organizacijos inovatyvaus
klimato ir improvizacinio elgesio (f = 0,397; p < 0,001, CI [0,225; 0,569]).

Organizacijos 0,44%** Kirybinis

inovatyvus klimatas saviveiksmingumas

0’90***

0,35%%*
Improvizacinis

038 elgesys
Komandos

inovatyvus klimatas

4 pav. Struktirinis modelis nurodantis tiesioginius ir mediacinius rySius tarp organizacijos
inovatyvaus klimato, komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio
elgesio. Standartizuoti beta koeficientai § pavaizduoti ant rodikliy nurodant sqsajas tarp kintamyjy.

Reilksmingumo lygmuo *p < 0.05; **p < 0.01, ***p < 0.001.

Atsizvelgiant | nustatytus skirtumus tarp lyCiy ir tai, kad lytis buvo statistiSkai reikSmingas
prognostinis improvizacinio elgesio veiksnys, remiantis STROBE rezultaty pateikties
rekomendacijomis (ElIm et al., 2007) ir siekiant patikrinti galimybe¢ generalizuoti tyrimo rezultatus
(angl. generalizability), buvo atlikta paskutinio strukttirinio modelio analizé tik motery imtyje (n =
72). Gauti rezultatai patvirtina modelio tinkamuma: RMSEA = 0,088; SRMR = 0,03; CFI = 0,99; GFI
=0,99; TLI = 0,97; Chi-kvadratas y° = 3,12; laisvés laipsniai df = 2; p = 0,210. Gautas modelis rodo,
kad rezultatai tinkami generalizuoti motery imciai. Atsizvelgus | per maza vyry imtj (n= 44),

papildoma modelio analiz¢ neatlikta.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1 Kintamyjy skirtumai pagal lytj, vadovaujancias pareigas, darbo formatg ir ankstesne

improvizacing patirt].

Siuo tyrimu siekta istirti ar organizacijos inovatyvus klimatas ir kiirybinis saviveiksmingumas
siejasi su darbuotojy improvizaciniu elgesiu. Atsizvelgiant j improvizacinio elgesio kaip konstrukto
naujuma ir tyrimy trikuma nagrinéjant §j konstrukta, tyrime jtraukti ir kontroliniai kintamieji, siekiant
nustatyti ar tokie kintamieji kaip lytis, uzimamos pareigos ar darbo formatas gali biiti susije¢ su

improvizaciniu elgesiu.

Nustatyta, kad organizacinis inovatyvus klimatas, komandos inovatyvus klimatas ir kiirybinis
saviveiksmingumas nesiskyré tarp tiriamyjy ly¢iy. Tacdiau nustatyta, kad vyrai pasizymi statistiskai
reik§mingai aukstesniais improvizacinio elgesio jverciais negu moterys. Kituose tyrimuose randami
rezultatai néra vienareik§miai. Vieni autoriai nurodo, kad lytis yra susijusi su komandos klimatu (Goh
et al., 2009). Taciau kiti autoriai nenurodo lyties sgsajos tarp komandos ar organizacijos inovatyvaus
klimato (Newman et al., 2019). Taip pat, literatiiroje randama mazai straipsniy, kurie nagringja lyties
ry$] su kiirybiniu saviveiksmingumu. Naujausi tyrimai rodo, kad kiirybinis saviveiksmingumas
nesiskiria tarp ly¢iy (Shaw et al., 2021). Su ir Kiti (2022), tirdami kairybinj saviveiksminguma, ir
inovatyvy komandos klimatg nenurodo rasty skirtumy tarp ly¢iy. Tuo tarpu, tyrimai, kurie nagrinéja
improvizacinj elgesj, nenurodo ar egzistuoja skirtumai tarp ly¢iy improvizaciniame darbuotojy
elgesyje (Hamzeh et al., 2019), kiti autoriai randa, kad lytis koreliuoja su improvizaciniu elgesiu,
taciau Sis rySys tampa statistiSkai nereikSmingu tolimesnéje analizéje, nes jj paaiSkina kiti kintamieji,
todél autoriai lyties rySio su improvizaciniu elgesiu nenagringja (Su et al., 2022). Taigi, galima teigti,
kad Siame tyrime gauti rezultatai papildo egzistuojancig literatiirg ir atkreipia démesj | tai, kad lytis

gali biiti susijusi su improvizaciniu elgesiu.

Toliau, rezultaty analizéje patikrinta, ar vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai skiriasi pagal nagriné¢jamus kintamuosius. Taip pat, patikrinti kintamyjy
skirtumai tarp skirtingu formatu (nuotoliniu, misriu ar vien tik biure) dirbanciy tiriamyjy. Gauti
rezultatai parod¢, kad nenustatyti jokie statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp Siy grupiy. Tyrimai
nagringjantys inovatyvy organizacijos ar komandos inovatyvy klimatag (Newman et al., 2019),
kiirybinj saviveiksmingumg (McKay et al., 2018) ar improvizacinj elgesj (Hamzeh et al., 2019; Su et
al., 2022) siy kontroliniy kintamyjy nejtraukia. Todél galima teigti, kad gauti rezultatai papildo
literatiirg, atkreipiant démesj, kad suvoktas klimatas organizacijoje ir komandoje, kiirybinis
saviveiksmingumas ir improvizacinis elgesys yra iSreiksti vienodai nepriklausomai nuo uZimamy

vadovo pareigy ar darbo formato.
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Galiausiai, remiantis Zenk ir kolegy (2022) pasiiilyta id¢ja, kad improvizacija yra geb&jimas
kuris tobulinamas, bei atsizvelgiant j Su ir kity (2022) sitilyma jtraukti papildomus kintamuosius kurie
gali paaiskinti kas skatina darbuotojy improvizacinj elgesj organizacijose, Siame tyrime buvo
jtrauktas kontrolinis kintamasis: ankstesnés improvizacijos patirties turéjimas. Tikrinama prielaida,
ar improvizacija i$ ties gali buti universalus geb¢jimas, kuris gali biiti demonstruojamas skirtingose
aplinkose. Rezultatai parodé, kad tiriamieji, kurie nurodé turintys ankstesnés patirties
improvizaciniuose uzsiémimuose pasizymi aukstesniu kiirybiniu saviveiksmingumu bei daznesniu
improvizaciniu elgesiu lyginant su tiriamaisiais, kurie nurodé tokios patirties neturintys. Svarbu tai,
kad gauti rezultatai neparodo priezastinio rySio — ar improvizacijos kaip geb¢jimo treniravimas per
jvairaus tipo improvizacijas skatina kiirybinj saviveiksmingumag ir daznesn¢ improvizacijag darbo
aplinkoje, ar tie kurie improvizuoja darbe yra kirybiskesni ir dél to yra labiau link¢ dalyvauti
improvizaciniuose uzsiémimuose. Taciau naujausioje literatiiroje jau egzistuoja tyrimy, kurie rodo,
kad dalyvavimas improvizaciniuose uZzsiémimuose paremtais improvizacinio teatro principais,
skatina kiirybinj saviveiksminguma ir savivert¢ (Berkemeyer et al., 2025) bei mazina socialinj nerimg
ir neapibréztumo netolerancija (Felsman et al., 2020, 2022). Sie tyrimai leidzia kelti prielaida, kad
improvizaciniai uzsiémimai gali skatinti darbuotojy kiirybinj saviveiksmingumg ir improvizacinj
elgesi. Todél tolimesniuose tyrimuose ypa¢ svarbu toliau nagrinéti kaip ankstesné¢ improvizacijos

patirtis siejasi su demonstruojamu elgesiu darbo aplinkoje.

4.2.0rganizacijos inovatyvaus klimato, komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio
saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio tarpusavio s3sajos ir improvizacinio elgesio

prognostiniai veiksniai

Toliau rezultaty analizéje buvo tikrinama organizacinio inovatyvaus klimato, komandos
inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio tarpusavio s3sajos.
Gauti rezultatai, kad visi pagrindiniai konstruktai buvo teigiamai tarpusavyje susije. Sie rezultatai
sutampa su ankstesniy tyrimy rezultatais, kurie rodo, kad organizacijos ir komandos klimatas siejasi
su kiirybiniu saviveiksmingu (McKay et al., 2018; Newman et al., 2019), o $ie konstruktai siejasi su
improvizaciniu elgesiu (Magni et al., 2018; Su et al., 2022). Svarbu tai, kad komandos inovatyvus
klimatas su improvizaciniu elgesiu siejosi daugiau nei organizacinis klimatas. Nors tyrimy, kurie
diferencijuoja komandos lygio klimatg nuo organizacinio klimato néra daug, gauti rezultatai sutampa
su Anderson ir West (1998) idéja, kad komandos lygio klimatas yra artimiau susijes su darbuotojy
asmeniniais veiksniais ir elgesiu. Kontroliniai kintamieji: amzius, darbo stazas ir patirtis
organizacijoje, buvo statistiSkai reikSmingai susij¢ tarpusavyje, taCiau neatskleidé¢ rySio su
pagrindiniais tyrimo konstruktais. Tokie rezultatai sutampa su egzistuojancia literattira, kuri nurodo,

kad amzius ir darbo patirtis nesisieja su inovatyviu klimatu, kiirybiniu saviveiksmingumu ar
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improvizaciniu elgesiu (Su et al., 2022). Sie rezultatai naudingi tuo, jog parodo visy pagrindiniy

kintamyjy universalumg skirtingose amziaus ir patirties laikotarpio grupése.

Improvizacinj elgesj statistiSkai reikSmingai prognozuoja komandos inovatyvus klimatas,
kiirybinis saviveiksmingumas ir lytis. Siekiant paaiskinti gautus rezultatus dél komandos inovatyvaus
klimato kaip reik§mingo prognostinio veiksnio improvizaciniam darbuotojy elgesiui, pirmiausia
galima rasti patvirtinimy egzistuojancioje literattroje. Su ir kiti (2022) savo tyrime taip pat nustate,
kad inovatyvus komandos klimatas prognozuoja darbuotojy improvizacinj elgesj. Tikétina, kad
komandos klimatas veikia kaip artimos aplinkos veiksnys, kuris formuoja darbuotojo suvokima, jog
eksperimentavimas, inovatyvis ir nauji sprendimo buidai yra palaikomi ir skatinami. Tokiu btudu
sukuriama saugi erdvé darbuotojui imtis iniciatyvos, eksperimentuoti ir klysti, todél susidiirus su
neapibrézta situacija darbuotojas drgsiai imasi iniciatyvos, sitilo kiirybinius originalius sprendimus.
Kiti egzistuojantys $altiniai taip pat rodo, kad komandos klimatas gali prognozuoti tam tikrg kiirybinj
darbuotojo elgesj (Park & Jo, 2017; Scott & Bruce, 1994). Nors pastarieji tyrimai analizuoja
inovatyvaus klimato ry$j su inovatyviu ar kiirybisku elgesiu, tokie rezultatai yra svarbiis ir §io tyrimo
kontekste — jie nurodo, kad komandos klimatas yra svarbus veiksnys darbuotojo elgesiui, galintis

tiesiogiai sietis su darbuotojy veiksmais ir priimtais sprendimais kasdien¢je darbo aplinkoje.

Taip pat, nustatyta, kad kirybinis saviveiksmingumas stipriausiai prognozuoja darbuotojy
improvizacinj elgesj. Tokie rezultatai svarbiis analizuojant kiirybinio saviveiksmigumo saveikg su
improvizaciniu elgesiu, nes iki Siol, kiirybinis saviveiksmingumas dazniau tiriamas kaip
moderatorius, o ne tiesioginis prognostinis veiksnys. Pavyzdziui, Su ir kiti (2022) nustaté, kad
kiirybinis saviveiksmingumas stiprina komandos inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio rysj.
Kita vertus, platesniame tyrimy kontekste, kiirybinis saviveiksmingumas siejasi su darbuotojy elgesiu
— ypac¢ inovatyviu, kiirybisku ar proaktyviu (McKay et al., 2018; Puente-Diaz, 2016; Tierney &
Farmer, 2011). Tokie tyrimai leidzia manyti, kad darbuotojo pasitikéjimas savo geb¢jimais yra
svarbus resursas generuojant id¢jas, veikiant nestandartiskai ir reaguojant j neapibréztas situacijas.
Tyrimo rezultatai taip pat dera su socialinés-kognityvinés teorijos prielaida, jog saviveiksmingumas

yra vienas pagrindiniy veiksniy formuojanciy individo elgesj.

Nors koreliaciné analizé parodé, kad organizacinis inovatyvus klimatas yra reikSmingai
susijes su improvizaciniu darbuotojy elgesiu, atliktoje regresijos analizéje nenustatyta, kad
organizacinio lygmens inovatyvus klimatas prognozuoja improvizacinj elgesj. Sie rezultatai leidzia
kelti prielaida, kad organizacijos lygmens klimatas yra susijes su improvizaciniu elgesiu netiesiogiai,
per kitus konstruktus. Taip pat, svarbu pabréZti tai, kad koreliacinéje analizé¢je komandos lygmens ir
organizacinio lygmens inovatyvus klimatas parodé itin aukstg koreliacinj rysj bei abu $ie konstruktai

buvo susij¢ su improvizaciniu elgesiu. Taciau regresijos analiz¢je, organizacinis klimatas nebuvo
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reikSmingas prognostinis veiksnys, kai tuo tarpu komandos lygmens inovatyvus klimatas isliko
statistiS8kai reikSmingu prognostiniu improvizacinio elgesio veiksniu. Tai rezonuoja su Anderson ir
West (1998) sitloma prielaida, kad organizacinio lygmens klimatas yra atskiras konstruktas nei
komandos klimatas, ir pastarasis yra artimiau susijes su darbuotojy demonstruojamu elgesiu. Galima
manyti, kad organizacinio lygmens inovatyvus klimatas siejasi su darbuotojo elgesiu per bendra
organizacijos vizija, teikiamg parama, diegiamus procesus, suteikiamus iSteklius. Nors Sie aspektai
neprognozuoja elgesio tiesiogiai, jie gali sietis su komandos klimatu ir darbuotojy pasitikéjimu savo
kirybiniais gebéjimais, kurie tiesiogiai siejasi su elgesiu. Ankstesni improvizacinio elgesio tyrimai
tokio komandos ir organizacinio lygmens atskyrimo nepabrézia ir naudoja tik komandos klimato

ivercius siekiant matuoti inovatyvy klimata (Su et al., 2022).

Galiausiai, atliekant hierarching tiesing regresija buvo jtraukta ankstesné improvizaciniy
uzsiémimy patirtis kaip kontrolinis kintamasis. Toks §io kintamojo jtraukimas svarbus atsizvelgiant |
egzistuojancius tyrimus, kuriuose nejtraukiami papildomi veiksniai susij¢ su improvizaciniu elgesiu
(Su et al., 2022) nors naujausi tyrimai rodo, kad improvizaciniai uzsiémimai gali turéti jtakos
jvairiems  psichologiniams  konstruktams, pavyzdziui neapibréZtumo tolerancijai  ar
saviveiksmingumui (Berkemeyer et al., 2025; Felsman et al., 2022; Katzman et al., 2023). Pirmame
regresijos modelyje, kuriame jtraukti tik kontroliniai kintamieji gauta, kad improvizaciné patirtis
reik§mingai prognozuoja darbuotojy improvizacinj elgesj, tai leidzia manyti, kad turima patirtis gali
sietis su tolimesne improvizacinio elgesio raiSka darbo aplinkoje. Ta¢iau antrame modelyje, jtraukus
pagrindinius tyrimo kintamuosius — karybinj saviveiksminguma, inovatyvy komandos ir
organizacijos lygmens klimatus, ankstesné improvizaciné patirtis reikSmingai nebeprognozavo
improvizacinio elgesio. Tokie rezultatai leidzia kelti prielaidg, kad ankstesné patirtis siejasi su
improvizaciniu elgesiu netiesiogiai, o per kitus kintamuosius, tikétina per kiirybinj
saviveiksmingumg. Tai atitinka socialinés-kognityvinés teorijos logika, jog patirtis yra vienas i$
saviveiksmingumo formavimosi Saltiniu ir elges] lemia ne patirtis, bet patirties interpretacija —
pasitikéjimas savo gebé&jimu demonstruoti tam tikrus rezultatus (Bandura, 2009). Biitent tai patvirtina
ir naujausi tyrimai, kurie nurodo, kad improvizacinio teatro principais paremtos intervencijos gali
skatinti darbuotojy kiirybinj saviveiksminguma (Berkemeyer et al., 2025). Taigi, nors ankstesné
improvizacing patirtis nebuvo statistiSkai reikSmingas prognostinis veiksnys, galima manyti, jog ji
siejasi su improvizaciniu elgesiu netiesiogiai, ypa¢ per kirybinj saviveiksmingumg. Tai suteikia
pagrindg ateities tyrimuose nagrinéti §ig teoring prielaida ir papildomus veiksnius, kurie gali

paaiskinti ankstesnés patirties ir demonstruojamo improvizacinio elgesio rysj.
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4.3 Kirybinio saviveiksmingumo mediacinis rySys tarp organizacijos ir komandos inovatyvaus

klimato ir improvizacinio elgesio

Atsizvelgiant | koreliacinés ir regresijos analiziy metu gautus rezultatus, kad organizacinio
lygmens ir komandos lygmens inovatyvus klimatas ir kiirybinis saviveiksmingumas siejasi su
darbuotojy improvizaciniu elgesiu, buvo siekiama giliau suprasti per kokius mechanizmus Sie
konstruktai saveikauja su improvizaciniu elgesiu. Analizéje remtasi socialinés-kognityvinés teorijos
prielaida kad aplinka yra saviveiksmingumo formavimosi $altinis, o pastarasis tiesiogiai formuoja
elgesj (Bandura, 2009). Taip pat, atsizvelgta j ankstesnius karybinio saviveiksmingumo darbo
aplinkoje tyrimus, kurie sitilo kad pastarasis yra formuojamas organizacijos aplinkos veiksniy, tokiy
kaip organizacijos kontekstas, komandos klimatas, suteikiami resursai, vizija, palaikymas, o tuo tarpu
kiirybinio saviveiksmingumo pasekmés yra darbuotojy elgesys: kiirybiniy sprendimy generavimas,
kiirybinis elgesys (McKay et al., 2018; Puente-Diaz, 2016). Su ir kiti (2022) tyrinédami inovatyvaus
klimato sgsajas su improvizaciniu elgesiu, kiirybinj saviveiksmingumg jtraukia kaip pastaryjy
konstrukty rySio moderatoriy, taciau savo analizgje taip pat pabréZia, kad kiirybinj saviveiksminguma
taip pat tikslinga analizuoti ir kaip mediatoriy tarp inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio.
Todél atsizvelgiant | literatliros analiz¢ ir gautus duomenis tikrinama, ar kirybinis
saviveiksmingumas medijuoja inovatyvaus organizacinio ir komandos klimato rysj su improvizaciniu

elgesiu.

Pirmame mediacijos modelyje nagrinétas kiirybinis saviveiksmingumas kaip mediatorius tarp
organizacinio lygmens inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio. Gautas pilnos mediacijos
modelis, kuris nurodo, kad kiirybinis saviveiksmingumas paaiskina visg rysj tarp inovatyvaus klimato
ir improvizacinio elgesio — j regresijos modelj jtraukus kiirybinj saviveiksminguma, organizacinio
inovatyvaus klimato sgsaja tapo statistiSkai nereikSminga. Interpretuojant tokius rezultatus, galima
teigti, kad inovatyvus organizacijos klimatas su darbuotojy improvizaciniu elgesiu nesisieja
tiesiogiai, verciau siejasi per darbuotojo pasitikéjima savo kiirybiniais gebéjimais. Organizacinis
inovatyvus klimatas reiSkiasi per suvokimg kaip organizacijoje skatinamos inovacijos, kiek tam
suteikiama paramos ir iStekliy (Scott & Bruce, 1994). Galima manyti, jog Sie veiksniai organizacijoje
reiSkiasi makro-lygmenyje ir neformuoja darbuotojy elgesio tiesiogiai, verciau formuoja darbuotojy
jsitikinimus ir pasitikeéjimg savo kurybiniais geb¢jimais, kuris galiausiai lemia darbuotojy

improvizacinj elgesj.

Antrame mediacijos modelyje tikrinamas kiirybinio saviveiksmingumo kaip mediatoriaus
vaidmuo tarp komandos lygmens inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio. Gauti rezultatai
rodo, kad kiirybinis saviveiksmingumas dalinai medijuoja pastaryjy konstrukty tarpusavio rysj — |

regresijos modelj jtraukus kiirybinj saviveiksminguma, komandos klimato rySys su improvizaciniu
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elgesiu sumazéjo, taciau liko statistiSkai reikSmingas. Galima teigti, kad komandinis inovatyvus
klimatas siejasi su improvizaciniu elgesiu ir per kiirybinj saviveiksmingumg ir tiesiogiai. IS vienos
pusés Siuos rezultatus galima paaiSkinti taip pat kaip organizacinio lygmens klimato sgveika su
kiirybiniu saveiksmingumu ir improvizaciniu elgesiu — lygiai taip pat, kaip organizaciniame
lygmenyje suvokiamas klimatas, komandinis klimatas taip pat formuoja darbuotojy pasitikéjima savo
gebéjimais, kuris galiausiai reiskiasi per darbuotojy elgesi. IS kitos pusés, rezultatai rodo, kad butent
komandinis klimatas reiskiasi ne tik per kiirybinj saviveiksminguma, bet ir siejasi su darbuotojy
elgesiu tiesiogiai. Tokig prielaidg patvirtina egzistuojantys tyrimai, kurie nurodo, kad komandinis
klimatas apibiidina artimesnj socialinj kontakta, kuris reiskiasi per bendrg vizija, kuriamg saugia
aplinkg bei jtraukima j uzduotj ir inovacijy palaikyma (Anderson & West, 1998). Sias komandos
klimato dimensijas galime tapatinti su Zenk ir kolegy (2022) sukurtu improvizacijos modeliu,
kuriame iSskiriama, kad improvizacijai pasireiksti reikalingas saugios erdvés sukiirimas ir kolegy
palaikymas. Galime manyti, kad inovatyvus komandos klimatas uztikrina Sias improvizacijai
reikalingas salygas, tod¢l improvizacinis elgesys siejasi ne tik per saviveiksmingumo skatinama, bet
tiesiogiai uztikrinant reikalingas salygas improvizacijai: kuriant saugig erdve, skatinant darbuotojy

tarpusavio pasitikéjimg ir bendradarbiavima.

Galiausiai, siekiant jvertinti visy pagrindiniy tyrimo kintamyjy tarpusavio rysius viename
modelyje, buvo atlikta struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo (SEM) analizé. Gautas galutinis struktiirinis
modelis parodé, kad organizacinis inovatyvus klimatas siejasi su improvizaciniu elgesiu tik per
kiirybinj saviveiksminguma, tuo tarpu komandos inovatyvus klimatas siejasi su improvizaciniu
elgesiu tik tiesioginiais rySiais, su kiirybiniu saviveiksmingumu sgsajos nebenustatyta. Tokie gauti
rezultatai papildo ir patikslina anksciau $iame tyrime apraSytas mediacines analizes. Pirmiausia,
patvirtinta, kad organizacinis inovatyvus klimatas siejasi tik per kiirybinj saviveiksminguma, taip
uztikrinant tokj sgveikos mechanizma tarp kintamyjy. Taip pat, nors regresijos analizé parodé, kad
komandos inovatyvus klimatas sgveikauja su improvizaciniu elgesiu per kiirybinj saviveiksminguma,
integruotas SEM modelis parod¢, kad kirybinis saviveiksmingumas nemedijuoja pastaryjy
konstrukty rySio. Ir nors atliktas skerspjiivio tyrimas neleidzia patikrinti dviejy mediatoriy modelio
tinkamumo, gauti rezultatai leidzia daryti prielaida, kad organizacijos inovatyvus klimatas galéty buti

dar vienu mediatoriumi tarp komandos inovatyvaus klimato ir improvizacinio elgesio.

IS kitos pusés, gautus rezultatus, kad komandos klimatas nesgveikauja su improvizaciniu
elgesiu per kirybinj saviveiksminguma, galima paaiskinti komandos ir organizacinio inovatyvaus
klimato konstrukty pana$umu, kuris buvo nustatytas koreliacingje analizéje. Sio tyrimo kontekste,
galime kelti prielaida, kad paramos inovacijoms dimensija persidengia per abu konstruktus, ir siejasi

su improvizaciniu elgesiu per kiirybinj saviveiksminguma. Tuo tarpu likusios komandos inovatyvaus
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klimato dimensijos: vizija, dalyvavimo saugumas bei orientacija j uzduotj siejasi su improvizaciniu
darbuotojy elgesiu tiesiogiai. Tokia prielaida taip pat rezonuoja su Zenk ir kolegy (2022) apraSytu
improvizacijos proceso modeliu ir improvizacijos teatro principais (Katzman et al., 2023; Spolin,
1999). Sioje literatiiroje pabréZiama: saugios erdvés kirimo svarba, siekiant skatinti improvizacinj
elgesj. Sj aspekta galime tapatinti su dalyvavimo saugumo komandos klimato dimensija: komandos
lygmenyje sukurta saugi erdvé tiesiogiai gali prisidéti prie darbuotojy improvizacinio elgesio. Taip
pat, pasak pastaryjy autoriy, improvizacijoje itin svarbu sutelkti démesj i uzduotj, buti ,,¢ia ir dabar,
priimti kolegy idéjas. Sio proceso svarba, galime sieti su orientacijos j uZduotj dimensija: komandoje,
kurioje yra skatinama bendradarbiauti, remtis vieni kity idé¢jomis, priimti kito kolegos sitilymus,
darbuotojai jaucia kolegy palaikyma, reaguoja j netikétas situacijas kartu ir kuria besiremiant vieni
kity idéjomis. Galiausiai, improvizaciniame teatre ir improvizacijos modelyje pabréziama, kad
siekiant s¢kmingai improvizuoti yra svarbu turéti bendra tiksla komandoje, sutikti su partnerio
pasitlymais (Spolin, 1999; Zenk et al., 2022). Sj improvizacijos aspekta galime sieti su komandos
inovatyvaus klimato vizijos dimensija: komandose, kurioje tikslai yra suvokiami kaip prasmingi ir
naudingi, darbuotojai yra labiau jsitrauke, greiiau reaguoja j pokycius ir netikétas situacijas.
Apibendrinant, komandos inovatyvus klimato tiesioginis rySys su improvizaciniu elgesiu leidzia
manyti, kad darbuotojy improvizacinis elgesys, kiirybiniai sprendimai ir greitas reagavimas |
netikétas situacijas formuojasi per saugios erdves sukiirimg, bendra ir prasmingg vizija,

bendradarbiavima ir orientacijg ; uzduotis.

Tuo tarpu analizuojant organizacinio inovatyvaus klimato netiesioginj ry$j su improvizaciniu
elgesiu per kiirybinj saviveiksminguma, galime kelti prielaida, kad organizacijos teikiama parama
inovacijoms bei iStekliy suteikimas tiesiogiai neformuoja darbuotojy elgesio. Veikiau, Sie aspektai
formuoja darbuotojo pasitikéjimg savo kiirybiniais gebéjimais, kurie galiausiai lemia ar darbuotojas
demonstruos improvizacinj elgesj. Tokie rezultatai rezonuoja su ankstesniais organizacinio
inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio elgesio tyrimais. Puente-Diaz
su kolegomis (2016) savo tyrime pabrézia, kad kiirybinis saviveiksmingumas gali biiti formuojamas
aplinkos veiksniy — lyderystés stiliaus, darbo charakteristiky. Mckay ir kolegos (2018) sisteminéje
literatiiros analizéje nurodo, kad kirybinis saviveiksmingumas artimai siejasi su darbuotojy
demonstruojamu elgesiu. Su ir kiti (2022) nurodo, kad darbuotojy improvizacinis elgesys siejasi su
organizaciniu inovatyviu klimatu per psichologin; saugumg ir kirybinis saviveiksmingumas
moderuoja §j rys].

Apibendrinant, gauti mediacijos ir struktiiriniy lygéiy modelio analiziy rezultatai papildo
egzistuojancig literatlirg ir nurodo galimas tyrin€jimo sritis tolimesniuose tyrimuose. Pirmiausia,

gauti rezultatai dar kartg pabrézia poreikj diferencijuoti suvokto klimato lygmenis dél skirtingy
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veikimo mechanizmy darbuotojy elgesiui. Galima sakyti, kad organizacinio lygmens klimatas
reiSkiasi makro-lygmenyje — formuojant bendra organizacijos pozilirj ] inovacijas tiesiogiai
darbuotojy elgesys nesikeicia, kei¢iasi darbuotojy pasitikéjimas savo gebéjimais, kurie galiausiai
lemia ar darbuotojas demonstruos improvizacinj elgesj. Tuo tarpu komandos lygmens inovatyvus
klimatas su darbuotojo improvizaciniu elgesiu siejasi tiesiogiai: per kuriamg saugig aplinka, bendra
vizija, orientacija j uzduotj ir parama inovacijoms. Sie rezultatai taip pabrézia poreikj analizuoti
platesnes organizacinio ir komandos lygmens klimato charakteristikas — nagrinéjant kaip kiekviena

klimato dimensija atskirai siejasi su darbuotojy demonstruojamu elgesiu.

4.4 Tyrimo ribotumai, ateities tyrimy pasitilymai

Sis tyrimas formuluojamas atsizvelgus j jau egzistuojanéius tyrimus ir jy pasidilymus ateities

tyrimams, taciau tyrimo metodologija vis tiek pasiZzymi tam tikrais trilkumais.

Pirmiausia ryskéja tyrimo imties ir atrankos ribotumai. Tyrimo imtj sudaré 114 tiriamyjy,
todél imties dydis ribojo tyrimo duomeny statistine galig. Taip pat, dél mazos tyrimo imties ir tyrimo
atrankos biido — patogiosios netikimybinés atrankos, tyrimo imtis yra nereprezentatyvi, todél gauti
tyrimo rezultatai gali biti pritaikyti ribotai. Taip pat, pasirinktas skerspjiivio tyrimo dizainais leidzia
jvertinti tik sgsajas tarp nagrinéjamy kintamyjy, taciau neleidzia nustatyti priezastinio rysio.
Duomeny tikslumui taip pat galéjo turéti jtakos saves vertinimo metodas — Visi tyrimo instrumentai
paremti retrospektyviu saves vertinimu, dél Sios priezasties gal¢jo atsirasti socialinio
pageidaujamumo Saliskumas pildant tyrimo anketa. Ateities tyrimuose svarbu, tokie kintamieji kaip
improvizacinis elgesys, gali buiti vertinamas tiksliau 1§ aplinkiniu — darbo kolegy ar vadovy
perspektyvos, kas gali suteikti papildomy jzvalgy pastaryjy konstrukty kontekste. IS kitos pusés, dél
improvizacinio elgesio kaip konstrukto naujumo, néra sukurto ir validuoto instrumento matuojancio
§j konstrukta. Siame tyrime naudotas instrumentas adaptuotas i§ Vera ir Crossan (2006) komandinio
improvizacinio elgesio klausimyno. Toki, adaptuota, tyrimo instrumentg naudoja ir kiti tyréjai
analizuojantys improvizacinj elgesj (Su et al., 2022). Taciau tai taip pat gal¢jo turéti jtakos duomeny
tikslumui ir patikimumui. Interpretuojant §io tyrimo duomenis taip pat svarbu tai, jog atsizvelgiant j
per maza tyrimo imtj, nebuvo atlikta tyrimo instrumenty patvirtinancioji faktoriné analize, kuri
patvirtinty naudojamy instrumenty validumg. Galiausiai, egzistuojancioje literatiroje néra tyrimy
kurie patvirtinty arba paneigty tyrimo metu nustatytus improvizacinio elgesio skirtumus tarp ly¢iy ir
lyties prognostinio rysio su improvizaciniu elgesiu. Siame tyrime neanalizuotos galimos prielaidos

paaiskinancios $iuos rezultatus.

Ateities tyrimuose sitiloma atsizvelgti j lytj, kaip veiksnj turint] sgsajas su improvizaciniu

elgesiu ir jtraukti papildomus kulttrinius, socialinius bei psichologinius kintamuosius galinCius
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paaiskinti kaip lytis siejasi su improvizaciniu elgesiu. Nors struktiiriniy lygciy analizé parodé¢, kad
rezultatai gali biiti generalizuojami ir motery imtyje, lytis gali biiti svarbus veiksnys siekiant suprasti
improvizacinj elgesj. Taip pat, Siame tyrime gauti rezultatai atskleidzia, kad kirybinis
saviveiksmingumas yra vienas pagrindiniy konstrukty kurie siejasi su improvizaciniu elgesiu.
Tolimesniems §io lauko tyrimams sitiloma toliau nagrinéti kokie organizaciniai veiksniai gali skatinti
darbuotojy kiirybinj saviveiksmingumg. Taip pat verta atkreipti démesj | galimas intervencijas,
atsizvelgiant | jau egzistuojancius tyrimus, kurie teigia apie improvizaciniy uzsiémimy poveikij
darbuotojy kirybiniam saviveiksmingumui bei komandos klimatui (Berkemeyer et al., 2025; Kirsten
& Du, 2010). Tyrimo rezultatai taip pat atkreipia démesj j ankstesnés improvizacinés patirties
turéjimo svarbg ir galima sgsajag su kiirybiniu saviveiksmingumu ir tolimesniu improvizaciniu elgesiu
organizacijoje. Tolimesniuose tyrimuose skatinama placiau iSnagrinéti kaip turima improvizaciné
patirtis siejasi su darbuotojy elgesiu. Galiausiai, tyrimo rezultatai parod¢, kad svarbu atkreipti démes;j
i skirtingus inovatyvaus klimato lygmenis, nes su darbuotojy elgesiu jie sgveikauja skirtingai. Ateities
tyrimuose verta pla¢iau nagrinéti kodél komandos klimatas siejasi su improvizaciniu elgesiu j analizg
jitraukiant komandinio inovatyvaus klimato dimensijas, bei papildomus kintamuosius kurie gali
paaiskinti §j ry$j. Taip pat verta nagrinéti ir organizacinio lygmens klimatg, kokie kiti kintamieji yra

susije su §iuo konstruktu bei kokie veiksniai gali skatinti organizacinj klimata.

Apibendrinant, $is tyrimas atliepia aktualy poreikj placiau nagrinéti improvizacinj elgesj ir su
juo susijusius veiksnius. Tyrimas pasizyméjo tam tikrais ribotumais, taCiau pastarieji gali tapti

atspirtimi ateities tyrimams. Gauti rezultatai taip pat siilo konkrecias tolimesnes tyrimy kryptis.
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1.

5. ISVADOS

Organizacinio ir komandos inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo ir improvizacinio
elgesio s3sajos yra teigiamos:

a) Did¢jant organizacinio inovatyvaus klimato jver¢iams, taip pat didéja ir komandos
inovatyvaus klimato, kiirybinio saviveiksmingumo bei improvizacinio elgesio jverciai ir
atvirksciai.

b) Didéjant komandos inovatyvaus klimato jver¢iams, did¢ja kiirybinio saviveiksmingumo,
improvizacinio elgesio jverciai ir atvirksciai.

¢) Did¢jant kiirybiniam saviveiksmingumui, daznéja improvizacinis elgesys ir atvirksciai.

Improvizacinj elgesj reikSmingai prognozuoja lytis, komandos inovatyvus klimatas ir kiirybinis

saviveiksmingumas. Organizacinis inovatyvus klimatas neprognozavo improvizacinio elgesio.

Kirybinis saviveiksmingumas pilnai medijuoja organizacijos inovatyvaus klimato ir
improvizacinio elgesio rysj, o komandos inovatyvus klimatas tiesiogiai siejasi su improvizaciniu

elgesiu.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Remiantis Siame tyrime gautais rezultatais suformuotos praktinés rekomendacijos organizacijoms

siekiant skatinti darbuotojy improvizacinj elges;j:

1. Formuojant organizacijos ir personalo valdymo strategija rekomenduojama: atvirai komunikuoti

apie inovacijy palaikymg organizacijoje (eksperimentavimo skatinimg, klaidy priémima kaip

galimybe mokytis ir sukurti naujus sprendimus); integruoti inovatyviy ir kiirybiniy sprendimy

pripazinimg per atlygio sistemas. Taip pat, svarbu skatinti darbuotojy pasitikéjimg savo

kiirybiniais geb¢jimais per teigiamag griztamajj rysj ir autonomijos suteikima.

2. Vadovams ir personalo darbuotojams rekomenduojama komandos lygmenyje kurti aplinkg kuri

sudaro salygas darbuotojy improvizacijai: kurti saugia aplinkg kurioje klaidos yra priimtinos,

komandoje vyrauja tarpusavio pasitikéjimas ir eksperimentavimas yra skatinamas. Komandos

tikslai ir vizija turi biiti suvokiami kaip prasmingi ir aiSkiis darbuotojui. Rekomenduojama skatinti

komandos tarpusavio pasitikéjima per neformalias veiklas.

3. 1 darbuotojy ugdymo programas jtraukti improvizacijos, kaip geb¢jimo treniravima.

Improvizacija rekomenduojama ugdyti atsizvelgiant | improvizacinio teatro metodologija ir

pagrindinius principus (pavyzdziui simuliuojant neapibréZztas situacijas darbo aplinkoje). Taip pat,

verta improvizacijos gebéjima verta ugdyti kasdienéje darbo aplinkoje, skatinant darbuotojus

imtis proaktyviy sprendimy, nebijoti klysti, eksperimentuoti.

4. Organizacijoms ir personalo darbuotojams rekomenduojama atkreipti démesj | galimus lyCiy

skirtumus improvizacinio elgesio raiSkoje. Svarbu wuztikrinti ar visiems organizacijos

darbuotojams yra suteikiamos vienodos salygos rizikuoti, siiilyti inovatyvius sprendimus,

eksperimentuoti ir klysti. Tame paciame kontekste stebéti, ar visi darbuotojai yra vienodai

pripazjstami uZ inovatyvius ir kiirybiSkus sprendimus, ar vadovas suteikia neSaliSkg griztamajj

ry$] kiekvienam darbuotojui ir vertina juos neatsizvelgiant | jy lyti ar kitus socio-kultiirinius

skirtumus.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo anketa

Organizacijos inovatyvaus klimato,
kurybinio saviveiksmingumo ir
improvizacinio elgesio tyrimas

Sveiki!

Esu Juozapas Kaminskas, Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos magistro
programos studentas. Aflieku tyrimg baigiamaojo magistro darbui. Tyrimo tema -
organizacijos inovatyvaus klimato, kirybinio saviveiksmingumao ir improvizacinio elgesio
sgsajos. Kvietiu uzpildyti mano anketg!

Tyrimas skirtas asmenims, kurie dirbg kvalifikuota darbg organizacijose.
LiEtikrinw, kad ankets pildote anonimigkai ir Jisy pateikti duomenys bus naudajami tik

akademinéje aplinkoje, analizuojant bendras sgsajas ir tendencijas. Pradédami anketlos
pildymg sutinkate su dalyvavimu tyrime,

Pildydami anketg uZtruksite apie 15 minuéiy. Labai noréciau, kad | klausimus atsakytuméte

nuosirdziai.

Kilus klausimams dél anketos, galite susisiekti: juozapas kaminskas@isf stud vu It

Dekoju uZ Jisy skirta laika!

* Mirrardn hiitina klanzima

1.

2

1.7, Jasy lytis: *
PaZymekite tik vieng ovalg.
Vyras

() Moteris

() Kita

() Nenoriu nurodytl

1.2. Jisy amZius: *
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1.3, Ar Siuo metu dirbate? *
Pafymékite tik vieng ovala.

I Talp

J Ne

1.4, Jragykite savo darbo staZg (metais); *

1.5, Kokiam ekonominiam sektoriui priklauso jisy organizacija? *

PaZymékite tik vieng ovalg,

 VieZas

| Privatus

1.6, Jas dirbate: *
PaZymékite tik viena ovala.
) Nuotoliniu biidu

() ofise
) Mi&riu bidu

1.7. Kokios yra jisy dabartinés pareigos?

1.8, Ar uzimate vadovaujantias pareigas? *

Pasymékite tik vieng ovala.
) Taip
[ INe
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9, 1.9, Jisy patirtis organizacijoje (jradykite metais ir ménesiais) *

10.  1.10 Ar turite dalyvavimo patirties improvizaciniuose uZsiémimuose *
{improvizacinis teatras; muzikinég improvizacija, meny improvizacija), per
pastaruosius 5 metus?

PaZymékite tik vieng ovalg.

) Taip

\.

. INe

11, 1.17 Jei turite patirties improvizacinivose uZsiemimuose, jvardinkite srit] ir patirt]
(laiko trukmé meanesiy tikslumu).

1 pav. [vadas ir sociodemografiniai duomenys

Toliau pateikti klausimai yra apie organizacijg kurioje dirbate. Pasirinkite kiek nuo 1
iki 5 ( 1 - visiskai nesutinku; 5 - visikai sutinku) sutinkate su pateiktais teiginiais.

Visigkai , Mei sutinku, ) Visigkai
) MNesutinku ) ) Sutinku )
nesutinku nei nesutinku sutinku

Organizacijoje

yra skatinamas O O O O O

kirybiskumas.

2 pav. Inovatyvaus klimato klausimyno klausimo pavyzdys
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Pateikti teiginiai yra apie jusy komanda ir jusy komandos tikslus. Atidziai
perskaitykite kiekvieng teiginj. Pasirinkite kiek nuo 1 iki 5 ( 1 - visiskai nesutinku; 5 -
visiskai sutinku) sutinkate su pateiktais teiginiais.

Visiskai Nei sutinku, Visiskai

) Nesutinku ) ) Sutinku )
nesutinku nei nesutinku sutinku

Si komanda
nuolat juda link
naujy sprendimo O O O O O
budy ieskojimo.
3 pav. Komandos klimato klausimyno klausimo pavyzdys
Zemiau rasite teiginius, kuriuos Zmonés naudoja apibidindami save. Prasome

nuspresti, kiek kiekvienas i$ iy teiginiy apibudina jus. Néra teisingy ar neteisingy
atsakymuy.

Visiskai ) Nei sutinku, ) Visiskai
) Nesutinku ) ) Sutinku )

nesutinku nei nesutinku sutinku
Zinau, kad galiu
efektyviai
sprestinet ir O O O O O
sudétingas
problemas.

4 pav. Trumpos kirybinio saviveiksmingumo skalés klausimo pavyzdys
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Zemiau rasite teiginius, kuriuos Zmonés naudoja apibidindami save. PraSome
nuspresti, kiek kiekvienas i$ $iy teiginiy apibudina jus nuo 1iki 7 (1 - Visiskai
nesutinku iki 7 -VisiSkai Sutinku) . Néra teisingy ar neteisingy atsakymuy.

Nei
Visiskai ) Labiau sutinku, Labiau ) Visiskai
_ Nesutinku ) ) ) Sutinku )
nesutinku nesutinku nei sutinku sutinku
nesutinku

As sprendziu
netikétai

iSkilusius O O O O O O O
jvykius ,Gia ir
dabar”.

5 pav. Improvizacinio elgesio klausimyno klausimo pavyzdys

2 priedas. Tiesinés regresijos rezultatai mediacinéje analizéje.

1 lentelé. Improvizacinio elgesio rysys su inovatyviu organizaciniu klimatu

Nepriklausomi Improvizacinis elgesys

Kintamieji

Beta (B) p F(1,114) P R?
Inovatyvus
organizacijos 0,356 <0,001 16,208 <0,001 0,126
klimatas

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

2 lentele. Improvizacinio elgesio rysys su kiirybiniu saviveiksmingumu

Nepriklausomi Improvizacinis elgesys

Kintamieji

Beta (B) P F(1,114) P R?2

Karybinis 0,659 <0,001 86,072 <0,001 0,430
saviveiksmingumas

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.



3 lentelé. Kirybinio saviveiksmingumo rysys su inovatyviu organizacijos klimatu

Nepriklausomi Kirybinis
kintamieji saviveiksmingumas
Beta (B) p F(1,114) P R?
Inovatyvus
organizacijos 0,459 <0,001 29,97 <0,001 0,21
klimatas
Pastaba. StatistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
4 lentele. Improvizacinio elgesio prognostiniy veiksniy rezultatai
Nepriklausomi Improvizacinis elgesys
Kintamieji
Beta (B) p F(1,114) P R?
Karybinis 0,629 <0,001 43,266 <0,001 0,438
saviveiksmingumas
Inovatyvus
organizacijos 0,067 0,406
klimatas
Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
5 lentelé. Improvizacinio elgesio rysys su inovatyviu komandos klimatu
Nepriklausomi Improvizacinis elgesys
kintamieji
Beta (B) p F(1,114) P R?
Inovatyvus 0,450 <0,001 28,374 <0,001 0,202
komandos klimatas
Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
6 lentelé. Kiirybinio saviveiksmingumo rysys su inovatyviu komandos klimatu
Nepriklausomi Kirybinis
kintamieji saviveiksmingumas
Beta (B) p F(1,114) P R?
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Inovatyvus

. 0,406 <0,001 22,05 <0,001 0,16
komandos klimatas
Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
7 lentelé. Improvizacinio elgesio prognostiniy veiksniy rezultatai
Nepriklausomi Improvizacinis elgesys
Kintamieji
Beta (B) p F(1,114) P R?
Karybinis 0571 <0001 50073 <0001 0465
saVIvelksmlngumas
Inovatyvus 0,218 0,005

komandos klimatas

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
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