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Santrauka. Inovacijas kuriantis darbuotojy elgesys yra ypa¢ svarbus organizacijoms: jgyvendindamos
inovacijas jos geba sékmingai konkuruoti rinkoje, spresti savo vidaus problemas, tobulinti darbo metodus ir
kita. Tyrimo tikslas. Siuo tyrimu siekiama: 1) jvertinti lietuvisko inovatyvaus elgesio darbe vertinimo
klausimyno (LIEDK) psichometrines charakteristikas; 2) iSnagrinéti inovatyvaus elgesio sgsajas su darbuotojy
psichologiniu jgalinimu ir vidine darbo motyvacija. Metodika. Atliktas skerspjuvio tyrimas, taikytas
patogiosios atrankos metodas, anketingje apklausoje dalyvavo 283 jvairiy Lietuvos organizacijy darbuotojai.
Rezultatai. Tyrimo rezultatai parodé, kad LIEDK pasizymi pakankamu konstrukto validumu ir vidiniu
suderintumu. Taip pat nustatyta, kad psichologinis jgalinimas ir vidiné darbo motyvacija yra teigiamai susije su
inovatyviu elgesiu darbe. I$vados. 1. Parengta patikima ir validi lietuviSka inovatyvaus elgesio darbe vertinimo
priemoné. 2. Inovatyvus darbuotojy elgesys yra teigiamai susij¢s su jy vidine darbo motyvacija ir psichologiniu
igalinimu.
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Ivadas

Siais laikais organizacijos susiduria su biitinybe prisitaikyti prie nuolat kintaniy i3orés reikalavimy, sifilyti naujoves
rinkoje ir taikyti jas savo veikloje. Inovacijas diegian¢ioje organizacijoje j Siuos procesus siekiama jtraukti visus
darbuotojus, todél ir moksliniuose tyrimuose vis dazniau akcentuojama inovatyvaus darbuotojy elgesio tyrimy svarba.
Inovatyvus elgesys neatsiejamas nuo inovacijos rei$kinio, kuris tyringjamas, pirma, kaip produktas — potencialiai
naudinga naujové, kuria siekiama i$spresti tam tikrg problemg arba pagerinti esamg padétj, ir, antra, kaip naujovés
kiirimo ir jgyvendinimo procesas (Van de Ven, 1986; Messmann & Mulder, 2012).

Inovacijy problematika moksliskai tiriama nuo dvideSimto amziaus pradzios, taciau individo vaidmens ir
reik§més inovacijy procese psichologiniai tyrimai prasidéjo tik devintame deSimtmetyje (Kanter, 1988; West & Farr,
1989). Mokslingje literattiroje inovatyvus elgesys darbe (IED, angl. innovative work behaviour, IWB) apibréziamas
kaip darbuotojo veiksmai, nukreipti j naujy idéjy kiirima ir jgyvendinima, siekiant i$spresti tam tikra problemg ar
pagerinti esamg padéti bet kuriame organizacijos lygmenyje (West & Farr, 1989; Scott & Bruce, 1994; Messmann &
Mulder, 2011, 2012; Kleysen & Street, 2001). Inovatyviam darbuotojy elgesiui tirti naudojamos viendimensés (pvz.,
Scott & Bruce, 1994) ir daugiadimensés (pvz., Messmann & Mulder, 2012; Dorenbosch, van Engen, & Verhagen,
2005) skalés, taciau, kad ir kokia biity metodo struktara, IED konstrukte dazniausiai iSskiriamos Sios elgesio formos
(Kleysen & Street, 2001; De Jong & Den Hartog, 2010; Messmann & Mulder, 2012 ir kt.): 1) problemy atpazZinimas,
galimybiy tyrimas: tiriamos darbo problemos ir poreikiai, ieSkoma galimybiy pagerinti situacija; 2) idéjy karimas:
kuriamos idéjos, kaip iSspresti konkre¢ig problemg arba pagerinti dabartine padétj; 3) idéjos rémimas: siekiama
bendradarbiy ir vadovy palaikymo, kad idéja buty jgyvendinta; 4) idéjos jgyvendinimas: idéja jgyvendinama
praktikoje; jei reikia, koreguojamas jgyvendinimo procesas, jvertinami rezultatai.

Mokslininkai tiria IED sgsajas su jvairiy lygmeny veiksniais: organizacijos ir grupés (pvz., Young, 2012),
vadovavimo (pvz., Pieterse, van Knippenberg, Schippers, & Stam, 2009), darbo charakteristiky (pvz., Ramamoorthy,
Flood, Slattery, & Sardessai, 2005), individo charakteristiky (pvz., Scott & Bruce, 1994). Siame tyrime analizuojamos
inovatyvaus elgesio individualios motyvacinés prielaidos — psichologinis jgalinimas ir vidiné darbo motyvacija.

Psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowerment) apibiidinamas kaip darbuotojo galios biisena,
susidedanti i§ suvokiamos kompetencijos, darbo prasmes, poveikio ir autonomijos (Spreitzer, 1995; Thomas &
Velthouse, 1990). Pabréztina, kad psichologinis jgalinimas atspindi ne objektyviai darbuotojui suteikiamg galig
savarankiskai priimti sprendimus ir juos jgyvendinti, o tai, kaip jg patiria ir suvokia individas (pvz., Thomas &
Velthouse, 1990). Elgesj motyvuoja ne formaliai priskirta, o suvokta ir priimta galia (pvz., Conger & Kanungo, 1988).
Siame tyrime psichologinis jgalinimas traktuojamas kaip biisena, apimanti du suvokiamos galios aspektus —
suvokiamg gebéjimg atlikti darbo uzduotis ir energija, skatinancig jas atlikti (Thomas & Velthouse, 1990;
Tvarijonavicius, 2014). Kaip rodo uzsienyje atlikti tyrimai (pvz., Pieterse et al., 2009), psichologinis jgalinimas yra



teigiamai susijes su inovatyviu elgesiu darbe, taciau tyrimy, patvirtinanciy $ig sasaja Lietuvos darbuotojy imtyje, iki
Siol néra atlikta.

Su inovatyviu elgesiu darbe siejama ir vidiné motyvacija (angl. intrinsic motivation). Ji pasirei$kia asmeniui
atliekant veikla dél jauciamo susidoméjimo ir spontanisko pasitenkinimo, gaunamo i$ pacios veiklos, o ne dél iSoriniy
paskaty (Gagné & Deci, 2005). Pazymétina, kad vidinés motyvacijos konstruktas skiriasi nuo psichologinio jgalinimo,
nes vidujai motyvuotas asmuo nebiitinai jausis jgalintas (Tvarijonavicius, 2014).

Vidiné motyvacija yra viena dazniausiai tiriamy kiirybiskumo — konstrukto, glaudziai susijusio su inovatyviu
elgesiu, — prielaidy. Daugelis tyrimy rodo, kad vidujai motyvuoti asmenys daZniau elgiasi kiirybiskai (t. y. kuria naujas
ir potencialiai naudingas idéjas), be to, ju sukurtos idéjos eksperty vertinamos kaip originalesnés ir naudingesnés nei
ty, kurie kuria veikiami iSoriniy paskaty (pvz., Amabile, 1985). Vidiné motyvacija siejasi su kognityviu lankstumu,
susitelkimu j uzduotj, atkaklumu, o tai skatina kiirybiskumo pasireiskima (pvz., De Dreu, Baas, & Nijstad, 2012). Kita
vertus, apie vidinés motyvacijos reik§me inovatyviam elgesiui (ne tik idéjy kiirimui, bet ir jy igyvendinimui) Zinoma
maziau. Tyrimai patvirtina, kad darbuotojai, pasiZymintys stipria vidine motyvacija, i§ tiesy dazniau elgiasi
inovatyviai (pvz., Devloo, Anseel, Beuckelaer, & Salanova, 2015), taciau nepakanka tyrimy, kuriuose $i sgsaja biity
nagrinéjama atsizvelgiant i inovatyvaus elgesio dimensijas.

Apibendrinant — inovatyvus elgesys darbe ir su juo susije psichologiniai veiksniai yra vis dazniau tiriami uZsienio
mokslininky. Siekiama apimti kuo iSsamesnj inovatyvaus elgesio prielaidy spektra, pradedant organizacijy
ypatybémis ir baigiant darbuotojy charakteristikomis. Lietuvoje inovatyvus elgesys darbe ir jo psichologiniai aspektai
iki $iol nebuvo tirti, nebuvo ir moksliskai pagrjsto lietuvisko klausimyno, kuriuo galéty biiti vertinama darbuotojy
inovatyvaus elgesio raiska. Tyrimo tikslas — jvertinti inovatyvaus elgesio darbe vertinimo lietuvisko klausimyno kai
kurias psichometrines charakteristikas, taip pat iSnagrinéti io elgesio sasajas su vidine darbo
motyvacija ir psichologiniu jgalinimu.

1. Metodika
1.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 283 asmenys (211 motery, 72 vyrai), dirbantys jvairiose Lietuvos organizacijose. Tyrimo dalyviy
amzius —nuo 19 iki 62 mety (M = 33,69, SD =9,75). 159 (56,2 proc.) tyrimo dalyviai dabartinéje organizacijoje dirba
nuo 1 iki 3 mety, 61 (21,6 proc.) — nuo 4 iki 10 mety, 59 (20,8 proc.) — daugiau nei 10 mety (4 respondentai
informacijos nepateike). 237 (83,7 proc.) respondentai yra jgij¢ aukstajj iSsimokslinima, 24 (8,5 proc.) — vidurinj, 19
(6,7 proc.) — aukstajj neuniversitetinj arba aukstesnjjj ir 3 (1,1 proc.) — profesinj. 219 (77,4 proc.) apklausty darbuotojy
nurodé einantys nevadovaujamas pareigas. 159 (56,2 proc.) dirba privataus, 121 (42,8 proc.) — vieSojo sektoriaus
organizacijose (3 respondentai j §j klausimg neatsaké).

1.2. Tyrime naudoti instrumentai

Demografiniy duomeny anketa, susidedanti i§ klausimy apie lytj, amziy, darbo staZg organizacijoje, i$silavinima,
einamas pareigas, ekonominj sektoriy.

Lietuviskas inovatyvaus elgesio darbe klausimynas (LIEDK). Tai inovatyvaus elgesio tyrimo metodas, kuriuo
vertinamas inovatyvaus elgesio darbe pasireiskimas. Jis buvo kuriamas vadovaujantis Simms (2008) pateiktomis
skaliy kiirimo gairémis. Pirmiausia buvo atlikta literatliros analizé ir iSskirtos penkios inovatyvaus elgesio darbe
formos (dimensijos): doméjimasis, idéjy tyrimas ir kiirimas, idéjy iSbandymas ir jvertinimas, paramos siekimas ir
idéjy jgyvendinimas. Pazymétina, kad, siekiant kuo iSsamiau atspindéti jvairius inovatyvaus elgesio aspektus ir
atsizvelgiant | kity autoriy pateikiamus argumentus (pvz., Cropley, 2006), buvo jtraukta ,idéjy isbandymo ir
jvertinimo® elgesio forma. Kiekvienai dimensijai buvo priskirti teiginiai, kuriy sgrasas parengtas, pirma, remiantis
uzsienio autoriy analogisky klausimyny analize (Messmann & Mulder, 2012; De Jong & Den Hartog, 2010;
Dorenbosch et al., 2005; Kleysen & Street, 2001 ir kt.) ir, antra, buvo jtraukti papildomi teiginiai. Pradinj sgrasg sudaré
96 teiginiai. Pirmiausia $is sgraSas buvo trumpinamas, atsisakyta pasikartojanéiy teiginiy, koreguojamos teiginiy
formuluotés. Tyrimui parengtas 29 teiginiy klausimynas, kuriuo vertinamos penkios inovatyvaus elgesio dimensijos:
doméjimasis (pvz., ,,Domiuosi profesinés srities naujoveémis®); idéjy tyrinéjimas ir kirimas (pvz., ,,Sugalvoju naujy
budy (metody), kaip atlikti jprastas darbo uzduotis*); idéjy isbandymas ir jvertinimas (pvz., ,,Pries jgyvendindamas (-
a) darbe naujas idéjas pirmiausia patikrinu, kaip jos veikia praktikoje*); paramos siekimas (pvz., ,,Akcentuoju, kodél
mano idéjos yra reikalingos ir svarbios”) ir idéjy jgyvendinimas (pvz., ,,Aktyviai jgyvendinu savo idéjas praktikoje*).
LIEDK konstrukto validumas buvo vertinamas tiriamaja faktoriy analize ir nustatant inovatyvaus elgesio koreliacinius
rySius su iniciatyvumo ir permainy vengimo rodikliais.

Iniciatyvumas vertintas keturiais teiginiais i§ Frese, Fay, Hilburger, Leng ir Tag (1997) iniciatyvumo skalés.
Teiginio pavyzdys: ,.Jei tik kas nors vyksta ne taip, a§ neatidéliodamas (-a) ieSkau problemos sprendimo*. Skalés
Cronbacho alfa lygi 0,827.



Permainy vengimas vertintas Oreg (2003) pasiprieSinimo poky¢iams skalés trumpalaikio susitelkimo poskale,
kurig sudaro keturi teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Man nepatinka net tokie pokyciai, kurie galéty pagerinti mano
gyvenimg®. Skalés Cronbacho alfa lygi 0,691.

Psichologinis jgalinimas vertintas TvarijonaviCiaus ir Bagdzitinienés (2013) Lietuvisku psichologinio jgalinimo
klausimynu, kurj sudaro 15 teiginiy, pavyzdziui, ,,Mano darbas man atrodo prasmingas®, ,,Kai reikia, a§ galiu priimti
sprendimus darbe®, ,,AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo darbg®. Skalés Cronbacho alfa lygi 0,897.

Vidiné motyvacija vertinta Grant (2008) sukurta skale, kurig sudaro keturi teiginiai. Respondentams pateikiamas
ivadinis klausimas: ,,Kodél Jus dirbate §j darba? Todél, kad...”; teiginio pavyzdys: ,,<...> dirbti ji smagu®. Skalés
Cronbacho alfa lygi 0,911.

Visiems tyrimo metodams gauti autoriy leidimai. Inovatyvaus elgesio teiginiai vertinami nuo 1 balo —,,niekada“
iki 5 — ,,labai daznai / visada“, kitose priemonése naudota 5 baly Likerto skalé nuo 1 — ,,visi$kai nesutinku‘ iki 5 —
,.visiSkai sutinku®. Aukstesnis atsakymy j kiekvienos skalés teiginius vidurkio jvertis Zymi labiau iSreiksta tiriama
charakteristikg arba dazniau atlieckama elges;.

1.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo vykdomas 2015 m. balandj—geguze. Apklausos imtis sudaryta taikant patogiosios atrankos metoda.
Dauguma respondenty (235) pildé internetines, kiti (48) — popierines anketas. Visi tyrimo dalyviai buvo
supazindinami su apklausos pobudziu, uZztikrintas pateikiamy duomeny konfidencialumas ir anonimiSkumas.
Respondentai turéjo galimybe uzpildyti anketa jiems patogiu metu.

2. Rezultatai

LIEDK vidiné struktiira buvo tikrinama principiniy komponenéiy metodu, naudojant varimax sukinj. Duomenys
faktoriy analizei tinkami (KMO = 0,922, Bartleto sferiskumo testo p < 0,001). Rezultatai patvirtino teoring
inovatyvaus elgesio dimensijy struktiirg: gauta, kad LIEDK teiginiai sudaro penkis faktorius ir paaiskina 67,684 proc.
duomeny iSsibarstymo. Faktoriy svoriai kiekviename faktoriuje svyruoja nuo 0,490 iki 0,825. Pasalinus $esis teiginius,
kuriy svoris nesieké 0,400, galutinéje klausimyno versijoje liko 23 teiginiai (po 4-5 teiginius kiekvienoje skaléje,
apibuidinancioje skirtingas IED formas). Visy LIEDK poskaliy ir bendro klausimyno vidinis suderintumas pakankamai
aukstas: poskaliy Cronbacho alfa koeficientai svyruoja nuo 0,744 iki 0,892, o viso klausimyno — 0,938.

LIEDK konstrukto validumas vertintas skai¢iuojant visuminio IED rodiklio koreliacijas su iniciatyvumo rodikliu,
matuojanciu panasy i IED konstruktg ir jam pagal prasme priesingu permainy vengimo rodikliu. Frese, Kring, Soose
ir Zempel (1996) iniciatyvumg apibiidina kaip ,,elgesio sindromg* (p. 38), pasireiSkiantj specifiniu asmens pozitiriu j
veikla; darbo kontekste tai pasireiskia (pro)aktyvumu, savarankiskumu, pradedant veikla, orientacija j veikimg ir j
tiksla, atkaklumu susidiirus su klititimis. Iniciatyvumas turéty biti teigiamai susijes su inovatyviu elgesiu. Permainy
vengimas atspindi asmens polinkj vengti net tokiy poky¢iy, kurie galéty jam suteikti ilgalaikés naudos. Teigiama, kad
§is vengimas kyla dél polinkio vengti net trumpalaikiy nepatogumy, kuriuos sukelia poky¢iai (Oreg, 2003). Sis
konstruktas turéty buti neigiamai susijes su IED, nes inovatyviai besielgiantis darbuotojas samoningai sickia
konstruktyviy poky¢iy, o vengiantis permainy asmuo, atvirksciai, poky¢iy vengia net tuomet, kai jaucia, kad jie galéty
biti naudingi.

Rezultatai rodo, kad yra statistiSkai reikSminga teigiama IED rodiklio koreliacija su iniciatyvumu (Spearmano
rho = 0,570, p < 0,001), ir tai reiskia, kad iniciatyvumas turi pana§umy su IED, taiau néra jam identiskas. O S§tai
permainy vengimas su bendru IED rodikliu koreliuoja neigiamai (Spearmano rho = 0,246, p < 0,001), taigi galima
teigti, kad LIEDK matuoja konstrukta, kurio prasmé yra priesinga permainy vengimui.

Siekiant iSsiaiSkinti, kaip inovatyvus elgesys siejasi su motyvacinémis charakteristikomis (psichologiniu
jgalinimu ir vidine motyvacija), atlikta koreliaciné analizé. Lenteléje pateikti Spearmano koreliacijos koeficientai
rodo, kad abi motyvacinés charakteristikos yra susijusios su inovatyviu elgesiu ir jo dimensijomis. Vidiné motyvacija
stipriausiai siejasi su idéjy jgyvendinimo dimensija, o psichologinis jgalinimas — su paramos siekimo ir idéjy
jgyvendinimo dimensijomis.

Lentelé. Inovatyvaus elgesio ir jo dimensijy koreliacijos su psichologinio jgalinimo ir vidinés motyvacijos rodikliais

Tdéjy Tdéjy

Inovatyvus . s oy . Paramos Idéju
Doméjimasis  tyrinéjimas iSbandymas ir S . s s
elgesys darbe S A siekimas igyvendinimas
ir kiirimas jvertinimas
Psichologinis 6 5y 7.cx 0,352+ 0,414%* 0,368 0,460 0,462+
igalinimas
Vldlne Eaxad *k Kk ** Kk Kk
motyvacija 0,439 0,276 0,393 0,311 0,355 0,429

Pastaba. ** p < 0,001.



3. Rezultaty aptarimas

Tyrimu pirmiausia buvo siekiama parengti lietuviskg inovatyvaus elgesio darbe vertinimo klausimyng (LIEDK) ir
pagristi kai kurias jo psichometrines charakteristikas. Gauti pirminiai rezultatai leidzia teigti, kad metodas pasizymi
pakankamu konstrukto validumu ir vidiniu suderintumu, o norint i§samiau paanalizuoti metoda, reikia platesni tyrimai
didesnéje imtyje ir jtraukiant daugiau validumo vertinimo kriterijy.

Taip pat buvo sickiama iSsiaiSkinti, ar darbuotojy vidiné motyvacija ir psichologinis jgalinimas sicjasi su
inovatyviu elgesiu darbe. Atskleista, kad vidiné motyvacija yra susijusi su inovatyviu elgesiu, o tai atitinka uzsienio
autoriy tyrimy rezultatus (pvz., Devloo et al., 2015). Vidinés motyvacijos ir IED sasaja i§ dalies galima paaiskinti
Amabile (1988) komponenty modeliu, pagal kurj kiirybiskam elgesiui (t. y. naujy ir naudingy idéjy korimui) reikia
trijy veiksniy saveikos: jgidziy toje srityje, kurioje norima kurti, kiirybiniy jgidZiy ir vidinés uzduoties motyvacijos.
Anot Amabile (1988), visi trys veiksniai svarbis, taciau reik§mingiausia yra vidiné motyvacija — jos trikumo jgtidZiai
kompensuoti negali, taciau stipri vidiné motyvacija i§ dalies gali atsverti menkus jgiidzius. Teigiama, kad biitent nuo
vidinés motyvacijos priklauso, kaip individas iSnaudos turima potenciala kurti (Amabile, 1988). Vidiniy paskaty
veikiamas asmuo yra linkes tyrinéti, mokytis, tobulinti gebé&jimus, ieSkoti naujoviy ir i§§tkiy (Ryan & Deci, 2000), o
tai galima sieti ne tik su idéjy kiirimu, bet ir su IED apskritai: darbuotojas, siekiantis sékmingai jgyvendinti savo idéja,
turi ja analizuoti, tirti darbo aplinka ir socialinj konteksta visuose inovacijos etapuose, be to, jis turi biiti nuolat
pasirenges igyti naujy ziniy ir tobulinti jgidzius, nes inovacijos procesas yra sunkiai nuspéjamas ir ypac¢ intensyvus
ziniy plétimo prasme (Kanter, 1988). Tai patvirtina $io tyrimo rezultatai: vidiné motyvacija yra reikSmingai susijusi
ne tik su doméjimusi naujovémis, idéjy kiirimu, jy iSbandymu ir paramos joms siekimu, bet ir idéjy jgyvendinimu
praktikoje. Sis atradimas ypa¢ svarbus,nes literatiiroje vidiné motyvacija jprastai sicjama su idéjy karimu
(ktirybiskumu), o apie jos reik§me idéjy jgyvendinimui kalbama nedaug.

Tyrime taip pat buvo sieckiama issiaiskinti, ar IED siejasi su darbuotojy psichologiniu jgalinimu. Gauti rezultatai
patvirtina uZzsienyje atlikty tyrimy rezultatus (pvz., Pieterse et al., 2009): psichologinis igalinimas yra susij¢s su
inovatyviu elgesiu darbe. Psichologiskai jgalinti darbuotojai pasitiki savo gebéjimais, jauciasi turintys laisvés darbo
atlikimo atzvilgiu ir galintys priimti svarbius sprendimus darbe, be to, jie tiki savo darbo prasme ir veikia su
uzsidegimu. Visa tai sukuria palankia psichologing terpe isitraukti j inovacijas kuriantj elgesj — veikla, kuri pasizymi
ivairiomis rizikomis (Janssen, Vliert, & West, 2004). Svarbu pasakyti, kad Siame tyrime psichologinis jgalinimas
stipriausiai siejasi su paramos siekimo ir idéjy jgyvendinimo dimensijomis — biitent tomis elgesio formomis, kurios
gali biiti laikomos rizikingiausiomis individualiu, padalinio ar visos organizacijos atzvilgiu. Biitent nuo $iy elgesio
formy priklauso galutinis IED rezultatas — ar idéja taps konkre¢iu produktu, darbo metodu, procediira ir pan. Taigi,
psichologinis jgalinimas turi reikSmés darbuotojo pasirinkimui, ar, turint nauja ir potencialiai naudingg idéja, imtis
tolesniy veiksmy — pristatyti ja kitiems ir siekti jgyvendinti. Tai galima aiskinti $iais biidais. Pirma, psichologiSkai
igalinti darbuotojai palankiau vertina savo inovatyviy veiksmy rezultatus ir, tikétina, patiria maziau grésmiy, susijusiy
su IED (galbit blogesnis jvaizdis, konfliktai su bendradarbiais ar vadovu ir pan.). Antra, net jei skirtingu psichologinio
igalinimo lygiu pasiZymintys asmenys patiria panasias grésmes, tikétina, kad psichologiskai jgalinti darbuotojai, uzuot
susitelke | Sias grésmes, koncentruosis | numatomus teigiamus rezultatus, pavyzdziui, biisimg inovacijos nauda,
pasitenkinimg inovacijos rezultatais. Abiem atvejais numatomy IED rezultaty vertinimai prisideda prie to, kad
psichologiskai jgalinti darbuotojai yra linke elgtis inovatyviai.

Apibendrinant — tyrimo rezultatai patvirtina darbuotojo motyvaciniy veiksniy — psichologinio jgalinimo ir vidinés
motyvacijos — reik§me inovatyviam elgesiui. Taigi tam, kad darbuotojai kurty idéjas ir siekty jas jgyvendinti
praktikoje, svarbiis ne tik sugebéjimai, bet ir auksta vidiné motyvacija bei psichologinis jgalinimas. Atsizvelgiant |
tai, organizacijos, kurios inovatyvumg laiko vertybe, turéty sukurti salygas darbuotojams stiprinti viding motyvacijg
ir psichologinio jgalinimo patyrima, pavyzdziui, teikti daugiau autonomijos, labiau jtraukti j sprendimy priémimo
procesus, padéti darbuotojams tobulinti profesines kompetencijas ir skatinti pasikliauti savo kompetencijomis.

ISvados

o Lietuviskas inovatyvaus elgesio darbe vertinimo klausimynas pasizymi pakankamai geru konstrukto validumu ir
patikimumu.

o Psichologinis jgalinimas ir vidiné darbo motyvacija yra teigiamai susij¢ su inovatyviu elgesiu darbe: darbuotojai,
kurie jauciasi psichologisSkai jgalinti, taip pat kuriy auksta vidiné darbo motyvacija, yra linke jsitraukti j su
inovacijomis susijusius procesus organizacijoje.

e Vidiné darbo motyvacija ir psichologinis jgalinimas stipriausiai siejasi su organizacijoms ypac svarbia inovatyvaus
elgesio sritimi — idéjy jgyvendinimu.

Padéka

Dékoju tyrimo vadovei doc. dr. Daliai Bagdzifinienei uz vertingas jzvalgas rengiant straipsnj.
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Abstract. Employee behaviour which creates innovations is especially important for organisations: due to
innovations, they successfully compete in the market, solve problems inside the organisations, improve work
methods, etc. The aim of this study is twofold: (1) to assess some psychometric characteristics of the Lithuanian
innovative work behaviour questionnaire (LIEDK); (2) to explore innovative work behaviour relationships with
employees' psychological empowerment and intrinsic work motivation. 283 employees from various Lithuanian
organisations participated in the cross-sectional study. The results proved the sufficient construct validity and
internal consistency of LIEDK. It was also found that psychological empowerment and intrinsic motivation are
positively related to innovative work behaviour. Conclusions: (1) Lithuanian innovative work behaviour
questionnaire is a new research tool, which meets the requirements of validity and reliability; (2) Innovative work
behaviour is positively related to employees' psychological empowerment and intrinsic work motivation.
Keywords. Innovative work behaviour, psychological empowerment, intrinsic motivation.
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