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SANTRAUKA

Darbuotojy proaktyvaus elgesio tipy sasajos su darbo iStekliais, savilyderyste bei

darbo atlikimu

v —

Siandieninéje ekonomingje ir itin dinamiskoje socialinéje verslo aplinkoje, darbuotojy
proaktyvus elgesys yra svarbus veiksnys organizacijy prisitaikymui ir vystymuisi. Nors
darbuotojy proaktyvus elgesys yra tyrinétas jau ne vienerius deSimtmecius, taCiau Sis
konstruktas buvo ir yra laikomas kompleksiniu reiskiniu, tad autoriai analizavo §j konstrukta
atskiromis elgesio formomis. Autoriy Parker ir Collins (2010) pasiiilytas proaktyvaus elgesio
skirstymas ] tris aukStesnés kategorijos tipus, leido geriau suprasti darbuotojy proaktyvia
elgsena, nukreipta j skirtingus funkcionavimo organizacijoje lygius. Siame kiekybiniame
tyrime buvo nagrinétos darbuotojy proaktyvaus elgesio tipy sasajos su darbo iStekliais,
savilyderyste bei darbo atlikimu. Tyrime dalyvavo 259 darbuotojai, kuriy didziaja dalj sudaré
moteriSkos lyties, aukstaji universitetinj iSsilavinimg jgij¢ ir ne vadovaujancias pareigas
uzimantys specialistai, dirbantys privataus verslo sektoriuje. Atliktos regresinés analizés
rezultatai atskleide, kad darbo istekliai ir savilyderysté prognozavo darbuotojy proaktyvy elgesi
bei §io konstrukto tipus. Taip pat buvo nustatyta, kad savilyderysté yra svarbi darbo iStekliy ir
proaktyvaus elgesio bei jo tipy rySiams — darbuotojai, turintys auksStesne savilyderyste,
pasizymejo auksStesniu proaktyviu elgesiu, uzduociy atlikimo PE bei asmens ir aplinkos dermés
PE. Galiausiai gauta, kad esant didesniems darbo istekliams, veiklos rezultatai ir pilietiSkas

darbuotojy elgesys didéja per proaktyvy elgesj ir $io konstrukto tipus.

Raktiniai ZodZziai: darbo istekliai, savilyderysté, proaktyvus elgesys, veiklos rezultatai,

pilietiskas elgesys.



SUMMARY

The relationships between employees’ proactive behavior types, work resources, self-

leadership and work performance

v —

In the economic and dynamic social business environment, employees’ proactive behavior is
a significant factor in the organizations' adaptation and development. Although proactive
behavior has been studied for several decades, this construct was considered as a complex
phenomenon, so the authors analyzed this construct in separate behavior forms. Researchers
Parker and Collins (2010) proposed the division of proactive behavior into three higher category
types, for better this behavior understanding, leading to respective levels of functioning in the
organization. This study examined the relationship between employees' proactive behavior,
work resources, self-leadership, and work performance. This study included 259 participants,
most of them were female, university-educated and specialists from the private business sector,
working in non-management positions. Regression analysis revealed that work resources and
self-leadership predicted employees' proactive behavior. Results showed that self-leadership is
important for the relationship between work resources, proactive behavior, and its types -
employees with higher self-leadership were characterized by higher overall proactive behavior,
proactive work behavior, and proactive person—environment fit behavior. Also, it was found
that greater work resources are associated with higher in-role and extra-role performance

through proactive behavior and its types.

Keywords: work resources, self-leadership, proactive behavior, in-role performance, extra-

role performance.



PAGRINDINES SAVOKOS

Proaktyvus elgesys (angl. proactive behavior) — paties asmens inicijuoti ir | ateit] nukreipti
veiksmai, kuriais siekiama pakeisti ar pagerinti aplinka ar save patj (Parker, Williams, &

Turner, 2006).

UZduo¢iy atlikimo proaktyvus elgesys (angl. proactive work behavior) — elgesys orientuotas
1 vidinés darbo aplinkos gerinimg, tai apima komandinio darbo ir individualiy uzduociy
tobulinima, problemy identifikavimg vidinéje darbo aplinkoje ir sprendimy ieSkojima uzkertant

kelig problemoms (Parker, Collins, 2010).

Strateginis proaktyvus elgesys (angl. proactive strategic behavior) — elgesys orientuotas ]
platesnés organizacijos strategijos matyma, pokyc¢iy steb¢jimg ir norg prisidéti prie strategijos

poky¢iy bei organizacijos suderinamumo su iSorine aplinka (Parker, Collins, 2010).

Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys (angl. proactive person — environment fit
behavior) — elgesys orientuotas  pokycius, kuriuo siekiama didesnio suderinamumo tarp saves

ir organizacinés aplinkos (Parker, Collins, 2010).

Savilyderysté (angl. self-leadership) — savijtakos procesas, susij¢s su savikontrole ir
motyvacija, reikalinga atlikti natiiraliai nemotyvuojancias darbo uzduotis (Manz and Neck,

2004).

Darbo iStekliai (angl. job resources) — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai
darbo veiksniai, padedantys pasiekti darbo tikslus, mazinantys darbo reikalavimus ir

skatinantys darbuotojy tobul¢jima (Demerouti, 2001).

Veiklos rezultatai (angl. in-role performance) — darbo vaidmens veikla, kurios yra tikimasi i§

darbuotojy ir tai aiSkiai nurodyta pareigy apraSymuose (Organ, 1988).

PilietiSkas elgesys (angl. extra-role performance) — papildomas darbuotojy elgesys, kuris
vir§ija formalius darbo vaidmens reikalavimus ir todel néra aiSkiai nurodytas pareigybiy

aprasymuose (Organ, 1988).



IVADAS

DinamiSkas Siuolaikiniy organizacijy pobiidis paskatino mokslininkus ir praktikus ginCytis
del proaktyvaus elgesio darbo vietoje svarbos verslo aplinkoje, didé¢jant konkurencijai ir
spaudimui naujovéms (Parker et. al., 2006). Yra tvirty jrodymy, kad proaktyvus elgesys,
apibréziamas kaip savarankiSkas ir j ateitj orientuotas elgsys, siekiantis pakeisti save arba darbo
situacija, gali biiti naudingas ne tik darbuotojams individualiai, taciau ir organizacijoms (Parker
et.al, 2019).

Literatiiroje yra pagrista, kad proaktyvus elgesys yra susij¢s su darbo veiklos rezultatais,
]sipareigojimu organizacijai, pasitenkinimu darbu ir karjera (Crant, 2000), pilietiSku elgesiu
organizacijoje (Li, Liang, Crant, 2010), sekmingu savo karjeros valdymu (Saibert et. al. 1999).
Taip pat ir organizacijos veiklos rezultatais, tokiais kaip: jmonés s¢kmé (Frese, Fay, 2001),
pelningumas (Baer, Frese, 2003), komandos efektyvumas bei komandos pasitenkinimas darbu
(Kirkman, Rosen, 1999).

Nors proaktyvaus elgesio konstruktas tyréjy démesj yra patraukes jau kelis deSimtmecius,
visgi daugiausiai $is konstruktas yra nagrinéjamas atskiromis proaktyvaus elgesio formomis,
pavyzdziui, inovatyvus elgesys ar griztamojo rySio siekimas. Autorés Parker ir Collins (2010),
pasitle praplésti proaktyvaus elgesio integracinj poziiirj ir i$skyr¢ tris proaktyvaus elgesio tipus
— strateginj, uzduociy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermés PE, pavadindamos Siuos
konstrukto tipus ,,aukStesnio lygio kategorijomis®. Pasak autoriy Parker ir Collins (2010),
kiekvienas proaktyvaus elgesio aukstesnio lygio tipas, turi kelias atskiras proaktyvaus elgesio
formas, kurios yra nukreiptos j skirtingas darbuotojo indélio organizacijoje lygius arba kryptis:
] organizacija, tiesiogiai pavesty darbo uzduociy vykdyma ir savo bei darbo aplinkos balanso
siekimg.

Darbo istekliai yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai ir darbuotojy
asmeniniy savybiy veiksniai, padedantys pasiekti darbo tikslus, patenkinti darbo reikalavimus
ir sekmingai susidoroti su darbe kylanciu stresu dél eikvojamos energijos resursy (Demerouti
et al., 2001). Empiriskai yra pagrijsta, kad darbo iStekliai skatina gerove, didina darbuotojo
isitraukimg, motyvacijg ir proaktyvy elgesi (Bakker & Demerouti, 2017). Verta patyrinéti ar Sis
rySys gali buti stiprinamas } save nukreiptos motyvacijos pagrindu gristo asmeninio iStekliaus
— savilyderystés. Autoriy Hauschildt ir Konradt (2012) teigimu, tie, kurie efektyviai vadovauja
sau, gali planuoti ir tobulinti savo darbg ir situacijas, numatyti ateities rezultatus, turi viding
motyvacijg keistis paciam arba keisti darbo aplinka.

Lietuvoje jau yra atlikta tyrimy, analizuojanc¢iy darbuotojy proaktyvaus elgesio tipy sasajas su
organizaciniais, socialiniais, darbo ir asmeniniais iStekliais (Miselyté ir Bagdzitiniené, 2017,
Miselyte, 2019; Miselyte ir kt., 2019). Taciau tyrimy néra gausu ir pasigendama labiau
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integruojanciy poziiiriy, nagrinéjanciy ne tik darbo ir asmeniniy istekliy reikSme¢ aukStesnio
lygio proaktyvaus elgesio tipams, taciau ir Siy tipy pasireiSkimo rezultatg darbuotojy darbo
vaidmens roléje ir uz §io vaidmens riby. Platesnis proaktyvaus elgesio tipy supratimas ir jy
raiSka skirtinguose organizacijos lygiuose, gali padéti ateityje kurti efektyvias personalo
valdymo strategijas ir praktikas, padedancias stiprinti §] konstruktg individualiu ir organizaciniu
lygmeniu. D¢l Sios priezasties, buvo atliktas tyrimas, kuriuo siekta nustatyti darbuotojy

proaktyvaus elgesio tipy sasajas su darbo istekliais, savilyderyste bei darbo atlikimu.



1. TYRIMU APZVALGA

1.1. Proaktyvaus elgesio darbe samprata

Pirmieji proaktyvumo tyrimai literattiroje pasirodé kartu su interakcionistiniy elgesio teorijy
pazanga (Bandura, 1986) ir atgimusiu susidom¢jimu iniciatyviais darbo stiliais (pvz., Bateman
ir Crant, 1993). Taciau tyrimuose darbuotojy proaktyvus elgesys buvo apibréziamas ir
matuojamas jvairias biidais (Crant, 2000). Laikui bégant, proaktyvaus elgesio apibrézimas kito
pagal skirtingas proaktyvaus elgesio tyrin¢jamas formas. Ankstyvuose proaktyvaus elgesio
tyrimuose galima pastebéti, kad autoriai §j konstruktg vertino kaip stabily arba besikeiciantj,
priklausomai nuo aplinkybiy, kintamajj. ISskiriami keli pagrindiniai proaktyvaus elgesio
pozitriai tai puikiai atspindi.

Proaktyvi asmenybé

Zmonés ne visada yra tik pasyviis savo aplinkos apribojimy gavéjai, veikiau, jie gali samoningai
pakeisti turimas aplinkybes sau priimtinesniu biidu (Buss, 1987). Autoriai Bateman ir Crant
(1993) pristaté poziiirj, kuris nustato skirtumus tarp zmoniy, kurie imasi veiksmy, kad paveikty
savo aplinkg ir maziau proaktyviy asmeny - kurie dazniausiai yra pasyvis ir labiau linke
prisitaikyti prie aplinkybiy, o ne jas keisti. Jie apibrézé prototiping proaktyvig asmenybe kaip
asmenj, kuris yra santykinai nevarzomas situaciniy priesprieSy ir kuris daro jtaka aplinkos
pokyc¢iams. Proaktyvios asmenybés nustato galimybes ir pagal jas veikia, rodo iniciatyva, imasi
veiksmy ir i§laukia tol, kol jvyksta reik§mingi ir norimi poky¢iai. Sis pozitris daro prielaida,
kad proaktyvios asmenybés laikui bégant ir iSlieka proaktyviomis ir veikliomis jvairiuose
kontekstuose, nepaisant nenumatyty situacijos atvejy (Bindl, Parker 2011).

Asmeniné iniciatyva

Mazdaug tuo pac¢iu metu, kai Siaurés Amerikos mokslininkai tyréjo proaktyvios asmenybés
konstrukta, asmeninés iniciatyvos savoka pristaté Frese su kolegomis Vokietijoje. Asmeniné
iniciatyva yra elgesio modelis, pagal kurj asmenys aktyviai, savarankiskai dirba ir neapsiriboja
tik formaliais darbo reikalavimais (Frese et al., 1996). Asmeniné¢ iniciatyva yra apibiidinama
penkiais komponentais: 1) atitinka organizacijos misija; 2) tai apima ilgalaikj susitelkima; 3)
yra orientuotas j procesa ir tiksla; 4) pasizymi atkaklumu susidiirus su klititimis; 5) Sis reiskinys
yra savarankiskas, nepriklausomas ir iniciatyvus.

Vaidmens saviveiksmingumas

Kai kurie mokslininkai teigé, kad proaktyvus elgesys pagal apibrézimg yra papildomi
vaidmenys darbo roléje nes vaidmenyje atliekama veikla néra savarankiska, taciau tikétina, kad
proaktyvis asmenys savo vaidmenis bandys identifikuoti placiau, kurie apims naujas uzduotis

ir tikslus (Parker et. al.1997). S. Parker (1998) pristaté vaidmens platumo saviveiksmingumo



(RBSE) koncepcija, siekdama apibreézti darbuotojy suvokiamas galimybes atlikti platesnj savo
darbo uzduociy rinkinj, kuris virSija nustatytus darbo vaidmens reikalavimus. Skirtingai nuo
iniciatyvios asmenybés, kuri yra gana stabilus asmeninis konstruktas, buvo manoma, kad RBSE
pasikeis, keiiantis aplinkos salygoms. Ji pazyméjo, kad norint susidoroti su aplinkos
dinamiskumu, organizacijoms reikia kvalifikuoty darbuotojy, galin€iy ir norinCiy imtis
platesnio darbo vaidmens. Pagrindinis reikalavimas yra tai, kad darbuotojai elgtysi proaktyviai
ir parodyty iniciatyva darbe, taiau jie taip pat turi turéti tarpasmeniniy ir integraciniy jgudziy.
Atsakomybés prisiemimas

Autoriai Morrison ir Phelps (1999) analizavo papildomo vaidmens elgesio komponentus ir
pristaté¢ ,atsakomybés prisiemimo konstrukta, aiSkindami, kad organizacijoms reikia
Atsakomybés prisiémimas apibréziamas kaip konstruktyvios darbuotojy pastangos pakeisti
funkcinius poky¢ius, susijusius su darbo atlikimu ir tobuléjimu.

Keturi proaktyvaus elgesio konstruktai yra panaSaus konceptualaus poziiirio. Galima
pastebeéti, jog visi Siek konstruktai pasizymi bendra elgesio sritimi - vertinama kaip darbuotojas
apibrézia savo darbo vaidmenj ir kiek jdeda pastangy norint pakeisti savo darbo aplinkg. Taciau
konstruktai skiriasi teoriniais pagrindais, kuriuos apibiidina ilgalaikés arba situacinés
priezastys. Proaktyvi asmenybé¢ ir asmeniné iniciatyva — atspindi pastovy polinkj j proaktyvy
elges], tuo tarpu vaidmens saviveiksmingumas ir atsakomybeés prisiémimas matuoja situacijai
biidingas proaktyvaus elgesio tendencijas, kurios gali kisti (Crant, 2000).

Véliausi autoriy tyrimai pasitlé ide¢ja, kad proaktyvumas yra apibréziamas kaip Zmogaus
elgesys, taciau tai néra tik vienas veiksmas, bet grei€iau j tiksla orientuotas procesas, apimantis
skirtingas proaktyvumo fazes (Parker et. al., 2010). Autoriai Grant ir Ashford (2008) teigé¢, kad
proaktyvus elgesys gali apimti keletg veiksmuy, tokiy kaip: numatymas, planavimas, veiksmas
siekiant poveikio. Kitaip tariant, mokslininkai pripazino, kad nors iniciatyvi asmenybé yra
aiSkiai atpaZjstama ir svarbi asmenybés dimensija, kartais prasmingiau galvoti apie
proaktyvuma kaip apie elgesio buida, o ne kaip apie bruoza (Crant, 2000; Grant, Ashford, 2008).
Parker ir kt., (2006) teigimu, ankstesni proaktyvumo tyrimai yra labiau nagrinéjantys elgesio
bruozus ir bendrus motyvavimo procesus, taCiau proaktyvus elgesys yra atpazistama i§
savarankiSkumo veikti, orientacijos ] ateitj ir veiksmus, kuriais siekiama pakeisti ir pagerinti
dabartine situacijg ar save. Siuo pozitiriu proaktyvumas neapsiriboja tam tikros veiklos grupés,
pvz., ,,papildomo vaidmens®, vykdymu, bet, prieSingai, visa darbo veikla gali biiti vykdoma
daugiau ar maziau proaktyviai. Si koncepcija, kad proaktyvus elgesys yra elgesio biidas, kuris
gali buti taikomas bet kokiai elgesio formai, buvo naudingas sprendziant, kaip tai gali biiti

pritaikoma j platesnes darbo veiklos sritis (Grant ir Ashford 2008).

10



Apzvelgus ankstyviausius autoriy pozitirius j proaktyvumo konstrukta, galima pastebéti kaip
Sio konstrukto suvokimas kito nuo asmens stabilaus polinkio elgtis proaktyviai ir demonstruoti
iniciatyva jvairiose darbo situacijose, iki nuo aplinkos salygy priklausanciy elgesio formy, kaip
placiau suvokiama savo vaidmen; ir iniciatyvos émimasi. Véliau autoriai diskutavo, jog visgi
tyrinéjant proaktyvuma, yra kalbama apie atskiras Sio konstrukto formos, taciau pagrindiniais
proaktyvaus elgesio kriterijais yra laikoma ar darbuotojas numato, planuoja ir bando sukurti |

ateit] nukreipta rezultata, kuris turéty jtakos sau ar darbo aplinkai.

1.1.1. Proaktyvaus elgesio darbe formos ir tipai

Nors proaktyvaus elgesio konstrukto autoriai nesutaré dél vieningos Sios koncepcijos
apibrézties, taciau galiausiai buvo sutinkama, jog tai yra apie elgesj, sutelkiamg | situacijos
valdyma savarankiskai, bei nukreiptg i ateiti. Taciau §j konstrukta aiSkinancios savokos isliko
skirtingos. Skirtingoms proaktyvaus elgesio formoms buvo isskirtos kelios elgesio kategorijos
- tipai, kurie pasiZzyméjo skirtingomis paskirtimis ir tikslais.

Autoriai Griffin ir kolegos (2007) nustaté ir pasitlé tris proaktyvumo tipus: individualy
proaktyvuma, komandos nario proaktyvumg ir organizacijos nariy proaktivuma. Individualus
proaktyvumas yra nukreiptas j individualy darba (pvz., darbo procediiry tobulinimg), komandos
proaktyvumas — | pagalbag komandai ir kitiems komandos nariams (pvz., komandos darbo
pobiidzio tobulinimas), o organizacijos nariy proaktyvumas — | pagalba, siekiant pakeisti
platesnes organizacijos sistemas ar praktika (pvz., tobulinti bendrg vidiniy resursy valdymo
sistema visoje organizacija).

Pasak S. Parker ir Liao (2016), proaktyvuma galima suskirstyti i tris dimensijas: | ateit]
orientuota, | pokycius orientuotg ir savarankiska elges;. | ateitj orientuota pozicija numato, ko
reikés ateityje, ir galvoti  prieki. Autoriai Bateman ir Crant (1999) sutinka su Siuo teiginiu ir
nurodo, kad iniciatyvumas yra problemy numatymas, siekiant planuoti ir uzkirsti kelig
galimoms rizikoms jmong¢je. Orientacija | ateit] yra labai svarbi proaktyvumo dimensija,
sprendziant problemas dar prie§ joms atsirandant, tokiu biidu prisidedant prie jmonés sekmés.
Taciau démesys turéty biiti skiriamas ne tik problemy prevencijai, bet ir ateities galimybiy
numatymui, kas padeda jgyti konkurencinga pranaSuma. Tai apima aktyvy galimybés
ieSkojima, o ne laukima, kol atsiras tinkamos galimybés veikti. Antroji proaktyvumo dimesnija
yra laikoma orientacija | pokyCius. Nepakanka tik numatyti, ko prireiks norint iSlikti
konkurencingiems ateityje, bet ir pasinaudoti galimybémis, kurios veda j teigiamus pokycius ir
kartu iSsikelti ; pokycius orientuotus trumpalaikius ir ilgalaikius, keiCiant situacija (pvz.,
naujoviy diegima imon¢je) arba save (pavyzdziui, naujy jgudziy ugdyma) tikslus. Trecioji
proaktyvumo dimensija yra savarankiskas elgesys. Kitais Zodziais tariant, proaktyvus elgesys
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kyla ne i§ vadovo nurodymo ar kazkieno kito id¢jos, tai ateina i§ vidaus ir nurodo asmeniui
krypti sprendimams ir poky¢iams (Parker & Liao, 2016).

Autoriai Parker ir Collins (2010), iSanalizave bendrus rysius tarp keliy proaktyvaus elgesio
apibrézimy, pasiilé Sio konstrukto tris tipus, kuriuos autoriai jvardino kaip ,,aukStesnio lygio
kategorijomis” (angl. higher order category). Kiekvienas i§ S§iy tipy yra aiSkinamas
smulkesnémis proaktyvaus elgesio formomis, kurios nurodo skirtingas proaktyvaus elgesio
kryptis ir tikslus, orientuotus | ateit].

UZduoc¢iy atlikimo proaktyvus elgesys — orientuotas i vidinés darbo aplinkos gerinimg. Tai
apima komandinio darbo ir individualiy uzduociy tobulinimg. Proaktyvus uzduociy atlikimo
elgesys darbe taip pat reiskia problemy identifikavimg vidinéje darbo aplinkoje ir novatorisky
biidy ieskojima, skirty uzkirsti kelig jy pasikartojimui. Sj tipa atspindi §ios proaktyvaus elgesio
formos:

e Emimasis keisti (angl. taking charge) — savanoriskas bandymas patobulinti darbo
procediiras;

o Kalb¢jimas (angl. voice) — sitilymy teikimas dél darbo procediiry tobulinimo ar keitimo;
darbo problemy komunikavimas kitiems, net jei jiisy turimas poziiiris néra sutampantis
su kity turimu.

e Asmeninés inovacijos (angl. individual innovation) — najy procediry, produkty ar
technologijy idéjy ieSkojimas ir sitilymas, siekiant jas jgyvendinti.

e Problemy prevencija (angl. problem prevention) — savanoriskas siekis uZzkirsti kelig
pasikartojan¢ioms problemoms darbe ir bandymas suprasti jy kilimo priezastis.
Strateginis proaktyvus elgesys yra vaizduojamas kaip platesnés organizacijos strategijos
matymas, noras prisidéti prie strategijos pokyc¢iy bei organizacijos suderinamumo su iSorine

aplinka, poky¢iy stebéjimas. | §j proaktyvy tipg jeina proaktyvaus elgesio formos:

e Strateginis tyrimas (angl. strategic scanning) — aktyvus organizacijos
aplinkos steb¢jimas ir veiksniy jvertinimas, galin¢iy paveikti organizacija ateityje.

e Problemos pardavimo tikimybés didinimas (angl. issue selling credibility) —
dalyvavimas ir jtakos darymas formuojant organizacijos strategija, pranesant kitems
organizacijos nariams apie galimas problemas bei démesio atkreipimas j veiksnius ir
reiSkinius, galinCius turéty jtakos organizacijos veiklai ir efektyvumui.

e Problemos pardavimo noro rodymas (angl. issue selling willingness) — jtakos darymas
formuojant organizacijos strategija bei laiko, energijos ir pastangy skyrimas, siekiant

informuoti sprendimus atliekan¢ius asmenis apie organizacijos problemas ar turimus

Cv v —
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Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys (angl. proactive person - environment fit
behavior) — tai elgesys orientuotas | pokycius, kuriuo siekiama didesnio suderinamumo tarp
saves ir organizacinés aplinkos. Sj tipa patikslina proaktyvaus elgesio formos:

e Griztamojo rySio siekimas / teiravimasis (angl. feedback inquiry) — aktyvus griztamojo
ry$io siekimas iS tiesioginio vadovo ar kity komandos nariy apie darbo atlikima;

e QGriztamojo rySio steb¢jimas (angl. feedback monitoring) — griztamojo rySio
informacijos panaudojimas aktyviai stebint kity kolegy elgesj ir vadovo gaunamus
atsiliepimus apie atlickamga veikla.

e Darbo pokyc¢iy aptarimas (angl. job change negotiation) — darbo salygy pritaikymas
prie turimy jgidziy ir/arba prisitaikymas prie naujy darbo salygy;

o Karjeros iniciatyvos (angl. career initiative) — aktyvus jsitraukimas | savo karjeros
planavima, igtidziy tobulinimas ar siekis jgyti naujy ir konsultavimasis su daugiau
patirties turin€iais komandos nariais apie galimas karjeros galimybes.

Apibendrinant, autoriy Parker ir Collins (2010), trijy tipy proaktyvaus elgesio analizé apima
ankstesniy tyrimy autoriy poziiirius, sistema sitilo aiskia struktiira, leidziancig suprasti procesus
ir juos lemiancius bendrus elgesio tikslus. Praktiskas ,,aukstesnio lygio kategorijy” pranaSumas
yra tas, kad uZzuot vadovams pateikiant rezultatus apie daugelj proaktyvaus elgesio formuy,
galima naudoti aukstesnio lygio Sio konstrukto elgseny kategorizavima, kas gali padéti lengviau
struktiirizuoti mastyma ir suprasti skirtingy tipy elgesio apraiskas praktikoje. Tuo paciu metu,
Sis proaktyvaus elgesio tipy kategorizavimas gali padéti suprasti jog darbuotojai ne biitinai yra
vienodai proaktyviis visose srityse, pavyzdziui, vadovai gali klaidingai manyti, kad asmenys,
kurie aiskiai demonstruoja uzduociy atlikimo proaktyvy elgesj, kas darbe yra labiausiai
matoma, taip pat vienodai demonstruos strateginj proaktyvy elges;.

Autoriai nesutar¢ dél bendro proaktyvaus elgesio konstrukto apibréZimo, tad natiiralu, jog ir
Sio konstrukto dimensijos buvo analizuojamos skirtingai. Vertinant minétas skirtingy autoriy
proaktyvaus elgesio analizes, akivaizdu, kad proaktyvumas néra vienos dimensijos konstruktas,
o veikiau daugelio elgesio formy derinys, todél vertinant darbuotojo proaktyvaus elgesio

apraiskas, reikalinga jvertinti skirtingus $io konstrukto tipus.

1.1.2. Proaktyvaus elgesio reikSmeé

Pastaryjy deSimtmeciy ekonominis klimatas, orientuotas i plokStesnes, Svelnesnes ir
daugianacionalines organizacijas, vis labiau kiiré sparciai besikeiCian¢ig aplinka, kurioje
darbuotojai turi rodyti proaktyvy elgesi, kad sékmingai pasiekty tiek individualiy, tiek

organizaciniy rezultaty. Proaktyvus elgesys sulauké ne ypatingai didelio tyréjy démesio, nes
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buvo manoma, kad biitent Sis konstruktas gali turéti daugiau naudos tik darbuotojams
individualiai, taciau ne visai komandai ar organizacijai (Bindl & Parker, 2010; Crant, 2000).

Proaktyvaus elgesio literatiiroje bene dazniausiai yra aptinkamos Sio konstrukto sgsajos su
pagrindiniais organizacijos kriterijais. Tyrimai rodo, kad darbuotojy proatyvumas skatina darbo
nasumg ir veiklos rezultatus, nes proaktyvils asmenys pasirenka ir sukuria tokias situacijas,
kurios padidina auksto darbo lygio tikimybe (Seibert et al.,1999).

Gebg¢jimas bendrauti, uzmegzti rySius ir kurti socialinj kapitalg tampa vis svarbesnis, nes
profesiné karjera tampa vis dinamiSkesné. Atitinkamai, tyréjai iSnagrinéjo kad proatyvumas
gali buti siejamas su socialiniy tinkly mezgimu ir jy didé¢jimu. Autoriaus Thompson (2005)
teigimu, proaktyviis zmonés ieSko biidy, kaip sukurti socialing aplinka, palankia jy paciy
s¢kmei darbe. Aktyvus darbo iniciatyvos rodymas taip pat gali pagerinti darbuotojy reputacija,
taip padidinant tinkly kiirimo galimybes ateityje (Frese, Giardini, 2008).

Jau ankstesniuose deSimtmeciuose buvo istirta ir pagrista, jog proaktyvus darbuotojy elgesys

yra teigiamai siejamas su darbuotojy sekmingu savo karjeros valdymu (Seibert et. al. 1999),
organizacijos strategijos formavimu (Dutton, Ashford, 1993). O playginamosiose analizése,
tiriant proaktyviy darbuotojy pranaSumg lyginant su maziau proaktyviais darbuotojais, buvo
rasti reikSmingi skirtumai, paremti jvairiais asmeniniais darbo rodikliais, kaip antai: uzduociy
atlikimu (Grant et al.,2009), verslo s¢kme (Fay, Frese, 2001) ir paslaugy nasumu (Rank et al.,
2007).

Be to, buvo nustatyta, kad proaktyvumas darbe taip pat yra teigiamai susij¢s su individualia
karjeros s¢kme atlyginimo ir paaukstinimo skai¢iumi (Seibert et al.,2001), taip pat ir jgyjant
nauja pozicija (Frese ir kt., 1997). Galiausiai, keliuose tyrimuose aktyvus elgesys taip pat buvo
glaudziai susije¢s su asmens gerove, pavyzdziui, iniciatyvumas teigiamai susijgs su emociniu
isipareigojimu (Den Hartog ir Belschak, 2007) ir pasitenkinimu darbu (Wanberg, Kammeyer-
Mueller, 2000). Panasiis rezultatai randami organizacijos ir komandos lygiu. Proaktyvus
elgesys yra teigiamai susijes su organizacijos veiklos rezultatais, atsizvelgiant | imonés sékme
(Frese, Fay, 2001) ir pelninguma (Baer, Frese, 2003), ir su komandos efektyvumu bei
pasitenkinimu darbu (Kirkman, Rosen, 1999). Taip pat pastebéta, kad daugiau darbuotojy,
kurie rodo asmening iniciatyva darbe gali derétis dél lankstesniy darbo salygy su geresnémis
tobuléjimo galimybémis (Hornung et al., 2008).

Nagrinéjant siauresnes proaktyvaus elgesio formas, buvo aptikti tyrimai, atksleidziantys
platesnes proaktyvumo rezultaty kryptis. Pavyzdziui autoriai Weiss ir Morrison (2019)
remdamiesi statuso pasiekimo teorija ir socialinio sprendimo perspektyva, pagrind¢, kad
darbuotojai, kurie teikia inovatyvius pasiiilymus (angl. voice), yra suvokiami kaip labiau

aktyvis ir bendraujantys, o tai savo ruoztu lemia, kad stebétojai jiems suteikia didesnj socialinj
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statusg. O autoriai Cangiano, Parker ir Yeo (2019) nustaté kad proaktyvus elgesys gali turéti
jtakos darbuotojy gerovei, aiSkindami tai jog zmonés proaktyviai elgdamiesi, jauciasi
kompetentingesni, todél dienos pabaigoje patiria didesnj gyvybinguma. Naujausioje literatiiroje
(Costantini, Weintraub, 2022), buvo tyrin¢jamas proaktyvumo sasajos su savilyderyste dirbant
nuotoliniu arba hibridiniu biidu, tyrime gautos iSvados nurod¢, kad savilyderyste leidzia gauti
daugiau istekliy, leidzianciy proaktyviai inicijuoti socialing sgveika, kuri padidina jsitraukimg
1 darbg ir uzduociy svarba, dirbant nuotoliniu budu.

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy proaktyvaus elgesio reik§meé yra iStyrinéta placiai.
Yra aiSku, kad proaktyvus elgesys gali biiti demonstruojamas darbo vaidmens apimtyje,
iSpildant pagrindinius darbo reikalavimus ir siekiant pagerinti darbo rezultatus. Taciau
proaktyvus elgesys gali biiti demonstruojamas ir uz darbo vaidmens riby, organizacijos
lygmeniu, pavyzdziui, darbuotojai gali planuoti savo karjerg ar keisti darbo apimtis ir
atsakomybes. Laikantis §io pozitirio, Siame tyrime buvo pasirinkta tyrinéti bendro proaktyvaus
elgesio ir kity proaktyvaus elgesio tipy reikSme veiklos rezultatams ir darbuotojy pilietiSkam
elgesiui.

1.1.3. Proaktyvaus elgesio darbe prielaidos

Ankstyvieji tyrimai siejo proaktyvy elgesj su stabilia asmenybés savybe arba asmens bruozu
(Bateman, Crant, 1993), tad nagrin¢jant §j konstrukta, buvo gilinamasi ir j kitas asmenines
savybes, paskatinancios proaktyvy elgesi. Naujesni tyrimai apibrézé praktyvuma kaip elgesi,
kuriam gali turéti jtakos keli situaciniai ir lanksttis asmens veiksniai, todél proaktyvuma galima
plétoti, jo mokytis ir jis gali kisti (Belschak & Den Hartog, 2010).

Literatliroje yra nemazai tyrimy, kuriuose buvo tiriamos asmeninés savybeés ir proaktyvaus
elgesio ypatybés, ypac naudojant proaktyvios asmenybés sampratg arba asmens polinkj daryti
itaka savo aplinkoje ir sukelti pokyc€ius jvairiuose kontekstuose (Bindl, 2010). Pasak autoriy,
politiniai jgudziai (Sun & van Emmerik, 2015) situacijy vertinimas bei kontekstiniy Ziniy
tur¢jimas (Bizzi, 2017), taip pat gali stiprinti darbuotojy proaktyvuma.

Kiek véliau empiriniy tyrimy fokusas nuo proaktyvios asmenybés buvo perkeltas daugiau j
individualaus elgesio bruozus. Parker ir Collins (2010) siejo proaktyvy elgesi su skirtingomis
tikslo orientacijomis. Literatiiroje i§skiriamos trys tikslo orientacijos: asmenys, turintys auksta
mokymosi tiksla, pirmiausia siekia jgyti naujy jgudziy ir ziniy atlikdami darbo uzduotis
(VandeWalle, Cron ir Slocum, 2001). Asmenys, turintys auksta orientacijg i darbo atlikimg ir
to jrodyma, sutelkia démesj j aukStus rezultatus ir savo kompetencijos demonstravima kitiems.
Galiausiai, asmenys, kurie orientuojasi i darbo atlikimo vengima, sutelkia démesj i tai, kad
iSvengty neigiamy rezultaty ir su tuo susijusiy neigiamy kity vertinimy. Orientacija i mokymosi
tiksla buvo teigiamai susijusi su bendrais proatyvaus elgesio matavimais, pavyzdziui asmenys,
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turintys auksta orientacijg i mokymasi ar naujy ziniy isisavinima nei orientacija i veiklos tiksla,
buvo labiau linke j griztamojo rySio siekimg (Parker ir Collins, 2010). Orientacija i darbo
atlikimg ir to jrodyma taip pat buvo siejama su pastangomis, atkaklumu ir savarankiSkumu
(VandeWalle et al, 2001). PrieSingai, darbuotojai, kuriy tikslas yra orientuotas j darbo atlikimo
vengima, greiciausiai vengs rodyti proatyvy elgesi, nes toks elgesys yra rizikingesnis sulaukti
neigiamo griztamojo rysio (Parker, Collins, 2010).

Proaktyvus elgesys tikrai priklauso nuo asmenybés tipo — demografiniy rodikliy ir asmenybés
individualiy veiksniy. Taciau organizacijose situacijos labai skiriasi, tad asmenys, esantys
psichologiSkai nesaugiose, demotyvuojanciose darbo komandose, vargu ar demonstruos
proaktyvy elgesj. D¢l Sios priezasties, literatiiroje pastebimas augantis démesys darbui ir
organizacijoms, arba bendrai tariant, situacinéms ir kontekstinéms prielaidoms,
prognozuojanc¢ioms proaktyvy darbuotojy elgesj darbe.

Darbo projektavimas. Ilga darbo projektavimo ir darbo charakteristiky tyrimy istorija atskleide
ne vieno tyrimo rezultatus, kad darbo struktiira, turi jtakos darbuotojo motyvacijai, elgesiui ir
gerovei. Laikantis Sio pozilirio, buvo pasiiilyta, kad darbo autonomija, sudétingumas ir
kontrolé, visa tai susij¢ su darbuotojy galimybe pasirinkti, kaip toliau vykdyti savo darbg ir tai
buvo irodyta, kad yra teigiamai susij¢ su proaktyviu elgesiu (Frese et al., 2007). Pavyzdziui,
darbo autonomija buvo teigiamai susijusi su iniciatyviu elgesiu, asmenine iniciatyva ir
problemy sprendimu (Parker et al.,2006). Autoriai Salanova ir Schaufeli (2008) istyré, kad
jsitraukimas j darbg tarpininkavo tarp darbo istekliy (darbo kontrolés, griztamojo rySio ir
jvairoves) ir asmeninés iniciatyvos. Autoriai Wu ir kiti (2017), nustaté, kad darbuotojai, turintys
savitarpio priklausomybe, dirbantys darbus, kuriuose yra didelé tarpusavio priklausomybé,
pasizymejo didesniu jsitraukimu j darba ir didesniu proaktyviu elgesiu nei darbuotojai,
dirbantys mazai tarpusavyje priklausomus darbus. Darbuotojai, turintys darbe daugiau
savarankiskumo ir auksStesne darbo autonomija, taip pat pasizyméjo didesniu jsipareigojimu
savo karjerai ir labiau ] karjerg orientuotu proaktyviu elgesiu nei turintys maziau darbo
autonomijos darbuotojai. Autoriai Teguh ir Tentri (2019) iStyré darbo resursy (igudziy
jvairovés, autonomijos ir tobulé¢jimo galimybiy) pozityvy mediacinj afekta tarp savilydersytés
ir jsitraukimo j darba, o jsitraukimas j darbg buvo teigiamai susij¢s su proaktyviu elgesiu.

Lietuvoje atliktas M. Miselytes ir kity autoriy tyrimas (2019) atskleid¢ kokie darbo iStekliai
gali prognozuoti skirtingus aukstesnés kategorijos proaktyvaus elgesio tipus: strategini PE
teigiamai prognozuoja autonomija ir griztamasis rySys, uzduociy atlikimo — autonomija ir
emocinis krivis, o asmens ir aplinkos dermés elgesj numato griztamasis rySys. Taciau Sie

rezultatai buvo gauti jtraukus jsitraukimo j darba, kaip tarpinj kintamajj. Apzvelgus kity autoriy
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tyrimus, literatiiroje matyti, kad néra gausiai tyrinétos sasajos tarp darbo iStekliy ir aukStesnés
kategorijos proaktyvaus elgesio tipy, gaunant integracinio poziiirio iSvadas.

Klimatas. Proaktyvus elgesys yra taip pat tarpasmeninis elgesys, kuris gali i$Saukti kity
darbuotojy reakcijas, ypac naujy pokyciy ar inovacijy sitilyme. Empiriskai, darbuotojai, kurie
yra labiau patenkinti savo komanda ir kuriamu santykiu su ja, bus labiau paveikiami kity
proaktyvaus elgesio ir patys labiau jsitrauks j proaktyvy elgesi (Ashford et al., 1998).
Veélesniuose tyrimuose, autoriai McCormick ir kiti (2019), atrado, kad transformuojanti
lyderysté ir organizacijos inovacijy bei lankstumo klimatas moderuoja rysj tarp darbuotojy
iniciatyvios asmenybés ir proatyvaus elgesio. Na, o autoriai Kilic ir Gok (2022) tyrinéjo
elgsenos ir kontekstinius veiksnius, lemiancius darbuotojy proaktyvumo ir kiirybiskumo rysius.
Siame tyrime buvo aptikta, kaip proatyviis darbuotojai atskleidzia savo kiirybinj potenciala,
uzsiimdami ne tik skatinamuoju, bet ir prevenciniu darbo kiirimu. Be to, §is tyrimas parode¢,
kad proaktyviam darbuotojy elgesiui gali biiti butina iniciatyvumg skatinancio organizacijos
klimato salyga. Suvokiama kolegy parama taip pat gali turéti jtakos proaktyviam elgesiui, kaip
antai, autor¢ S. Parker ir kolegos (2006) pateiké tyrimo iSvadas, kad kai kuriy laidy gamintojy
imties tiriamyjy pasitikéjimas bendradarbiais padidina savo proatyvumo lygi darbe. Lietuvoje
atlikto tyrimo, autoriy Miselytés ir Bagdzitinienés (2017) tyrimo rezultatai atskleidé panaSius
rezultataus, kad organizacijos, vadovo ir kolegy parama turi teigiamg rySj darbuotojy
proaktyviam elgesiui.

Lyderyste. Lyderiai per savo motyvacija, taip pat gali turéti tiesioginés jtakos darbo aplinkai ir
pavaldiniy proaktyviam elgesiui. Daugybé moksliniy straipsniy empiriSkai jrodé¢, kad tarp
transformuojancios lyderystés ir iniciatyvaus elgesio egzistuoja teigiamas rysys (Belschak, Den
Hartog, 2010). Svarbu atsizvelgti i tai, kad transformaciniai lyderiai inicijuoja pokycius, kas
yra pagrindinis proaktyvaus elgesio aspektas (Griffin et al., 2007). Laikui bégant, autoriai
pradéjo analizuoti ir kitas lyderystés formas ir jy jtaka pavaldiniy proaktyviam elgesiui.
Pavyzdziui autoriai Gazar ir kiti (2021) pabrézé nuolankios lyderystés svarba darbuotojy
psichologiniam jgalinimui, o tai Iéme labiau pasireiskiantj darbuotojy proaktyavy elgesj darbe.
O autoriai Bilal ir kiti (2021), tyrinédami pandemijos metu sukelta neapibréztuma darbo vietoje,
pateiké iSvadas, kad verslumo lyderysté pirmiausia sumazina asmeny darbo neapibréztuma, o
tai, savo ruoztu, paskatina proaktyvy darbuotojy elgesi. Verslus lyderiai sumazina darbo
neapibréztuma, demonstruodami save kaip modelj, laisvai tyrin¢jant] dar neiSnaudotas
galimybes organizacijoje. Tokiu biidu jie skatina darbuotojus dalyvauti priimant sprendimus ir
bendrai spresti problemas, sukurdami palankia darbo atmosferg, kurioje néra baiminamasi

neapibréztumo kaip kliiities, o vietoj to, tai laikoma kaip tobuléjimo galimybeé.
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Nors literatiiroje daugiausiai aptinkami tyrimai, nagrinédami proaktyvaus elgesio prielaidas,
kurios yra skirstomos j dvi kategorijas, individualius ir situacinius arba kontekstinius veiksnius,
autoriai suprato, kad proaktyvaus elgesio konstruktas yra per daug platus ir kompleksinis. Ta
galima pastebéti ir kad jvairiuose tyrimuose proaktyvus darbuotojy elgesys buvo ir yra
tyrin¢jamas jvairiausiomis formomis, skirtingomis sgvokomis. Tyréjai pasiilé integruotus
tyrimo modelius, kuriuose reikalinga jtraukti individualius, situacinius — kontekstinius bei
moderuojancius veiksnius, norint geriau suprasti Sio konstrukto pasekmes ir jy rysius (Crant,
2000).

Autorius Crant (2000) pirmasis iSkelé integraciniy modeliy poreikio klausima, apzvelgé Sesias
tyrimy sritis, kuriose aiskiai buvo nagrinéjamas proaktyvus elgesys (socializacija, griztamojo
ry$io paieska, klausimy pardavimas, inovacijos, karjeros valdymas ir tam tikros streso valdymo
rasys), pasiilé jvairiy proaktyvaus elgesio pozitriy tyrimy analiz¢. Gauta tyrimy apzvalga
parodé¢, kad proaktyvus elgesys yra sudétingas, daugelio veiksniy sukeltas reiSkinys, turintis
svarbiy asmeniniy ir organizaciniy motyvaciniy veiksniy. Autorius pateiké rekomendacijas
tiriant proaktyvaus elgesio veiksnius, jtraukti individualius skirtumus kartu su kontekstiniais
veiksniais. Taciau toks modelis taip pat turéty apimti pazinimo procesus, pagal kuriuos Zmonés
nusprendzia, kada aktyvus elgesys yra tinkamas ar netinkamas. Proaktyvaus elgesio proceso
modelis turéty nurodyti tinkamus tarpininkus ir moderatorius, tokius kaip tikslai ir kitos
motyvacingés jégos. Verta nustatyti rySius, kokie kontekstiniai tarpiniai veiksniai gali sumazinti
individualiy veiksniy jtaka proaktyviam darbuotojo elgesiui. Na ir paskutinioji autoriaus
pateikta rekomendacija buvo tirti darbuotojy motyvus elgtis proaktyviai, nes jie gali Zymiai
skirtis, pavyzdziui kazkas gali biiti proaktyvus dél noro padéti kitiems, pavyzdziui, parduoti
ly¢iy lygybés klausimg darbo vietoje, arba asmuo gali buti iniciatyvus, remiantis labiau
savanaudiSkomis paskatomis, kad sudaryty salygas, kurios padéty jam tapti geriausiu
darbuotoju.

Autorés Parker ir Williams (2006) taip pat sieké pagerinti tyréjy supratimg apie proaktyvaus
darbo elgesio prielaidas. Taigi buvo pasitilytas integracinis modelis, kad individualis skirtumai
ir darbo aplinkos kintamieji veikia aktyvias darbuotojy pazinimo — motyvacines biisenas, kurios
savo ruoztu lemia proaktyvy elgesj. Sis tyrimas praplété kity mokslininky supratima,
parodydamas, kad tiek situacija (darbo autonomija, kolegy pasitikéjimas), tiek individualiis
skirtumai (proaktyvi asmenybe¢) prisideda prie proatyvaus elgesio prognozavimo. Antrasis
reik§mingas Sio tyrimo indélis, kad Sie situaciniai ir asmenybés kintamieji daro teigiama jtakg
proaktyviam elgesiui, nes jie turi jtakos gebéjimy suvokimui (vaidmens apimties

savarankiSkumui) ir tai lemia platesn¢ ir lankstesne darbo vaidmeny samprata.
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Autoriai Grant ir Ashford (2008) taip pat prisid¢jo prie noro sukurti integracing teorija apie
bendra proatyvumo dinamika, kuri atitinka dabartines tendencijas, pabréziancias didéjancia
proaktyvumo svarbg organizacijoms. Autoriai savo tyrime nurodé¢ tris bendrus situacinius
bruozus (atsakomybé, dviprasmyb¢, autonomija), didinancius proaktyvaus elgesio tikimybe,
psichologinius mechanizmus (kainos ir naudos santykio gavimas, neapibréztumg mazinanti
motyvacija, patirtas efektyvumas), kurie gali tarpininkauti Siems santykiams, ir asmenybés
bruozus (s3aziningumas ir savikontrole, neurotiSkumas ir atvirumas bei saves vertinimas ir
maksimalus pasitenkinimas), kurie gali moderuoti Siuos santykius su proaktyvaus elgesio
fazémis ir dimensijomis. Autoriy tikslas buvo pabrézti bendrus mechanizmus, moderatorius ir
pasekmes, kurios gali apibendrinti jvairias proatyvaus elgesio formas.

Apibrézus aukStesnés proaktyvaus elgesio kategorijos struktiirg, autorés Parker ir Collins
(2010), bande¢ i8siaiskinti ar skirtingos proaktyvios elgsenos turi panasiy prielaidy. Rasta, kad
iniciatyvi asmenybe¢, vaidmens veiksmingumas ir jauciama atsakomybé uz pokycius buvo
teigiami visy uzduoCiy atlikimo proaktyviy elgesio formy prediktoriai. Mokymosi tikslo
orientacija teigiamai numaté visas Sio proaktyvaus tipo elgesio formas, iSskyrus balsa; o
orientacija ] veiklos tiksla buvo neigiamas veiksnys visoms elgesio formoms, iSskyrus
problemy prevencija. Kalbant apie starteginio proaktyvaus elgesio tipa, buvo nustatyta, kad
vaidmens apimties savarankiSkumas taip pat buvo teigiamas $io tipo elgseny prediktorius, o
orientacija j veiklos tiksla buvo su tuo susijusi neigiamai. Na, o nagriné¢jant asmens ir aplinkos
dermés proaktyvus elgesio tipo prielaidas, gauti rezultatai ryskiai skyrési nuo kity tipy.
Pavyzdziui, proaktyvi asmenybé buvo nustatyta kaip mazai reikSminga prielaida Siam tipui,
taciau sgziningumas ¢ia uzéme kur kas didesng role. Nors pagrindinis Sio tyrimo analizés tikslas
buvo padéti suprasti proaktyvaus elgesio tipy panasumus ir skirtumus, $i analizé padéjo geriau
suprasti proaktyvaus elgesio tipams biidingas skirtingas prielaidas.

Apzvelgus auk$¢iau minéty autoriy pasiiillytus integracinius modelius, kurie pateikia tiek
individualiy, tiek kontekstiniy veiksniy, pazinimo — motyvaciniy biiseny ir psichologiniy
mechanizmy prielaidy svarby proaktyviam elgesiui. Integraciniai modeliai reikalingi geriau
suprantant | kurig sritj organizacijoms reikéty orientuotis (pavyzdziui samdant daugiau
proaktyvios asmenybés darbuotojy ar keiciant darbo aplinkg), norint paskatinti darbuotojy
proaktyvy elgesj. Apzvelgtos teorijos yra labai placios, apimancios daugeli veiksniy, taciau
tyrimuose pasigendama labiau praktikoje pritaikomy tyrimo iSvady, pavyzdziui, kokie
organzacijos darbuotojams suteikiami kontekstiniai poky¢iai (darbo iStekliai) gali paskatinti

darbuotojy proaktyvy elgesi.
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1.2. Savilyderysté

Savilyderysté — tai bendras gebéjimas, isitraukiant j savo elgesio reguliavimg (Stewart et al.,
2019). Savikontrolé veikia per tris skirtingas, tac¢iau viena kitg papildancias strategijy riisis,
turinCias jtakos tolesniems rezultatams: j elgesj orientuotos, natiiralaus atlygio ir konstruktyvios
minties modelio strategijos.

I elgesi orientuotos strategijos reiskia specifinj elgesi, kurio pagrindinis démesys skiriamas
saves vertinimui ir steb¢jimui, saves apdovanojimui ir savidisciplinai, pavyzdziui, savianalizés
atlikimas siekiant jvertinti savo veikla, turint informacijos apie savo veiklos rezultatus, galima
nustatyti ilgalaikius tikslus norimos veiklos ar reikalingo jgudZzio link. Taip pat gali biiti
taitkomas motyvaciniy apdovanojimy nustatymas ir taikymas bei pageidaujamo -elgesio
praktikavimas (Manz, 1992). Savarankiskai uzsibrézti tikslai yra itin veiksmingi, kai jie
naudojami kartu su saves apdovanojimu (pvz., atlikus sudétingg uzduotj, palepinti save
mégstamu restoranu) ir naudojant savo tiksly vizualizavimo ir saves nukreipimo strategijomis
(pvz., sudaromas darby sarasais), kurios skatina siekti individualiy tiksly (Neck et. al., 2017)

Nattralios atlygio strategijos padeda asmenims sutelkti démes;j j i§ esmés motyvuojancius tam
tikros uzduoties aspektus (Neck, Houghton, 2006). Nattralios atlygio strategijos, pagristos
vidinés motyvacijos teorija pateikia konkrecius nurodymus, kaip jtraukti viding motyvacija.
Konkreciai, nattiralaus atlygio strategijos apima arba daugiau maloniy veiksniy jtraukimg j tam
tikrg uzduotj arba démesio nukreipimg nuo maziau maloniy darbo uzduociy (Neck, Houghton,
2006). D¢l to didé¢ja kompetencijos, savikontrolés ir tikslo jausmas, o tai turéty paskatinti viding
darbuotojy motyvacija atlikti uzduoti (Deci, Ryan, 1985). Naturalios atlygio strategijos
pavyzdys galéty bty savo darbo vietos papuosSimas sau mielais ir asmeniniais elementais.
Konstruktyvios minties modelio strategijos yra nukreiptos ] mastymo modeliy nustatymg ir
keitimg pageidaujamais budais, kitaip tariant, Sios strategijos atsakingos uz psichiniy procesy
pertvarkyma, kad sukurty pozityvesnius mastymo modelius. Mastymo modeliams pakeisti gali
biiti naudojamos keturios konkrecios strategijos: savianaliz¢ ir jsitikinimy sistemy tobulinimas;
psichikos teigiamy rezultaty vaizdiniai; teigiamas pokalbis su savimi, siekiant palengvinti darba
ir teigiamy vaizdiniy, apimanciy s€kmingg pasirodyma jsivaizdavimas, vietoj neveiksmingy)
(Neck, Houghton, 2006).

Autoriai, norédami geriau suprasti savilyderystes konstrukta, tyrinéjo §j reiSkinj skatinanc¢ius
veiksnius, kuriuos galima buty suskirstyti j vidinius arba iSorinius veiksnius. Vidinés jégos yra
veiksniai, kylantys i§ paties individo arba komandos, o iSorinés jégos fiksuoja aplinkos
veiksnius, turin¢ius jtakos savilyderystés vystymuisi. Kalbant apie vidinius veiksnius individo
lygmenyje, tyrimai parod¢, kad vidinis (arba natiralus) atlygis yra svarbus individo
savilyderystei. Visy pirma, asmenys, kurie renkasi darbg su natiiraliu atlygiu, arba itraukia j
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savo darbus natiiraliai motyvuojancias uzduotis, labiau linke j savilyderyste (Neck & Manz
1996). Be to, tam tikri bruoZzai, pavyzdziui, sazZiningumas, skatina labiau pasireiskiancia
savilyderyste (Stewart et al., 1996). Be turimy bruozy, asmenys, kurie praktikuoja pokalbj su
savimi, t.y. kognityving strategija, skirtg savilyderystés verbalizacijomis ir savimotyvacijai, taip
pat labiau linke turéti daugiau savilyderystés (Neck & Manz, 1996).

[Soriniai savilyderyst¢ skatinantys veiksniai buvo nagrin¢jami labai skirtingomis
dimensijomis. Pavyzdziui komandos lygmeniu, buvo istirta, kad darbo vietoje, komandai turint
daug uzduociy yra skatinamas sutelktumas ir savilyderyste, rasti optimaliausius sprendimus
uzduociy jvykdymui ir jsipareigojimui jas atlikti (Paulson et al. 2009). Organizacijose buvo
nagrin¢jama ir savilyderystés mokymy nauda jgalinant darbuotojus naudoti savilyderystés
strategijas (Frayne & Geringer, 2000).

Autoriai placiai nagrinéjo savilyderystés naudg individualiu ir komandos lygmeniu. Tyrimuose
buvo nustatyta, kad savilyderysté teigiamai siejasi su aukStesniais asmeniniais rezultatais
(Frayne, Geringer 2000), pasitenkinimu darbu (Uhl-Bien, Graen 1998) ir ilgalaike karjeros
s¢kme (Raabe et al,, 2007). Taip pat savilyderystés procesai siejosi ir su rezultatais
organizacijos lygmeniu, jskaitant saviefektyvumg atliekant uzduotis (Neck ir Manz, 1996),
organizacinj jsipareigojimg (Andressen ir kt., 2012) ir proaktyvy elgesi (Crant, 2000).

Apzvelgus savilyderystés tyrimy rezultatus, galima pastebéti, jog tai yra konstruktas, turintis
teigiamos reikSmes ne tik darbuotojams individualiai, taciau ir visos komandos ar organizacijos
lygmeniu. Sis poziiris gali formuoti prielaidas, jog savilyderystés stiprinimas mokymais, gali

stiprinti §] darbuotojy asmeninj istekli kaip jranki, stiprinant proaktyvy elgesi.

1.2.1. Savilyderystés ir darbuotojy proaktyvus elgesio sasajos

Crant (2000) pasitlé, kad savilyderysté yra asmeninis iSteklis, svarbus proaktyvaus elgesio

aspektas, parodantis, kad asmuo sugeba aktyviai valdyti save. Taciau norint i§samiau suprasti
Siy dviejy konstrukty sasajas, reikalinga apzvelgti atliktus tyrimus.
Mokslininkai iSkelé teorija, kad norint elgtis proaktyviai, reikia nemazos vidinés navigacijos
arba savireguliacijos. Proaktyvumas daznai reikalauja didelio atkaklumo ir gali eikvoti
zmogaus psichologinius iSteklius (Strauss ir Parker 2014). Atrodo, kad veiksminga vidiné
savireguliacija yra svarbi skatinant mokymasi ir atkakluma, reikalingg norint plétoti
proatyvuma. Savireguliacijos procesai sustipréja, kai individas imasi proaktyvaus elgesio
formy, kaupianciy iSteklius ir kai jis pats turi aukStus asmeninius iSteklius, pavyzdziui, teigiamg
pozitrj  save (Parker et. al. 2019).

Savilyderystés mechanizmai gali buti taikomi inovatyviam elgesiui, kas yra reikSminga
proaktyvaus elgesio dimensija. Van de Van (1986) nustaté, kad vadovavimas sau padidina
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individualy inovatyvy elgesi. Tyré¢jai apibrézé savilyderyste kaip reflektyvy vidini procesa,
kurio metu asmenys sagmoningai ir konstruktyviai tyrin¢ja savo mintis ir ketinimus jgyvendinti
norimus pokycius. Be to, jie pareiské, kad naudojant §j procesa asmenys gali tobulinti ir atlikti
inovacijas savo darbo uzduotyse.

Darbuotojy inovatyvus elgesys apibréziamas kaip naujy idéjy generavimas ir jgyvendinimas
individualiame lygmenyje. Scottas ir Bruce'as (1994) man¢, kad naujovés darbo vietoje
individualiu lygmeniu yra elgsenos procesas, susidedantis i$ trijy etapy. Pirmuoju Zingsniu
asmenys atpazjsta problemg ir pateikia naujus sprendimus ir idéjas. Véliau jie pasitlo savo
id¢jas siekiant jteisinti jas organizacijoje ir uz jos riby, galiausiai jie sukuria prototipa, tinkama
organizacijai jgyvendinti nauja idé¢ja. Vadinasi, inovatyvus elgesys gali buti laikomas
daugiazingsniu procesu, kurj sudaro asmenys, pripazjstantys naujos id¢jos poreikj, skatinantys
palaikymg savo naujoms idéjoms ir, galiausiai, jgyvendindami ja organizacijai. Inovatyvus
elgesys nesibaigia naujos idéjos generavimu. Idéja turi priimti kiti, kad ji buty pritaikyta
organizacijoje. Tod¢l inovatyvus elgesys reikalauja daugiau pastangy, kurio tikslas — naujy ir
naudingy idéjy generavimas. Inovatyvios elgsenos proceso etapas, kuriame idéja yra
jgivendinama, galima susidurti su papildomais i$Stukiais, pavyzdziui kity pasiprieSinimas
pokyciams. Tai ypa¢ gali pareikalauti atkaklumo ir pastangy iSlaikyti savo pastangas, nei
atliekant bendrasias uzduotis. Inovatyvus elgesys labiau tikétinas savilyderystés
pasizymintiems darbuotojams nes savinavigacija gali uZtikrinti stiprius motyvacijos procesus
pasiekti sau uzsibréztg ir norima tiksla.

Na, o bandant pagrijsti $ig teorija, autoriai Kand, Song ir Li (2022), atliko tyrima, kurio
rezultatai patvirtino jog savilyderysté teigiamai prognozavo darbuotojy inovatyvy elgesi, o
neformalus mokymasis tarpininkavo Siems santykiams. Taip pat buvo rasta, kad socialinis
kapitalas sustiprino teigiama neformalaus mokymosi tarpininkavimo poveikj gautai sasajai. Sis
tyrimas empiriSkai patvirtino savilyderystés reikSme¢ inovatyviam elgesiui, kas praplécia
proaktyvaus elgesio veiksniy diskusijas tradiciniy iSorinés lyderystés teorijose.

Pastaraisiais metais vis daugiau tyrimy bandé¢ sieti savilyderystés konstrukto rysius ir su
kitomis proaktyvaus elgesio formomis. Pavyzdziui, autoriy Granmer ir kity (2019) analizés
rezultatai parod¢, kad savilydersyté daro jtaka organizacijos naujoky prisitaikymui ir vélesniam
isipareigojimui, tai padeda jiems ieSkoti organizacijos iStekliy. Organizacijos naujokai
prisideda prie savo socializacijos per savo geb&jimus imtis iniciatyvos. [traukus savilyderystés
strategijas kaip proaktyvumo pirmtaka, Sis tyrimas pateikia paaiSkinima, kodél kai kurie
asmenys aktyviai dalyvauja savo socializacijoje, o kiti nusprendzia likti pasyviis. Autorius R.
James (2021) tyrimo rezultatai nustaté naujoky proaktyvus elgesio pozityvy mediacinj rysi

tarpininkaujant tarp naujoky savilyderstés ir socializacijos. Na, o S$iais metais autoriaus
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Boonyarit (2023) bandé¢ issiaiskinti kokius tiesioginius rySius turi savilyderysté su proaktyvaus
elgesio formomis. Tyrimo iSvados parodé teigiamus rySius tarp savilyderystés ir dviejy
proaktyvaus elgesio formy: atsakomybés prisiémimo ir individualiy iniciatyvy, taip pat buvo
teigiamai susij¢ su psichologiniu jgalinimu ir vaidmens saviveiksmingumu.

Literattiroje yra aptikta tyrimy, nagrin¢janciy savilyderystés sasajas ir reikSme proaktyviam
darbuotojy elgesiui. Taciau pastebéta, jog dazniau yra pasirinkta tyrinéti savilyderystés reikSme
bendram proaktyvumui arba vienai i$ Sio konstrukto formy, kaip antai - inovatyvus elgesys, o
tas indikuoja gilesnés ir platesnés proaktyvaus elgesio konstrukto analizés trikuma. Siame
tyrime buvo nuspresta jtraukti ir patiktinti savilyderystés konstrukto vaidmens sagsajas su

aukStesnio lygio proaktyvaus elgesio tipais.

1.3. Darbo reikalavimy — istekliy modelis

Pagrindiné darbo reikalavimy — iStekliy modelio (angl. Job Demands - Resources Model, JD-
R) prielaida yra ta, kad kiekviena darbovieté turi darbo veiksniy, kurios gali sietis su darbo
stresu. Siuos darbo veiksnius galima skirstyti j dvi pagrindines kategorijas — darbo reikalavimai
ir iStekliai. Darbo reikalavimai atspindi fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius
darbo aspektus, kuriuos jgyvendininti yra reikalingos nuolatinés fizinés ir (arba) psichologinés
(kognityvinés ir emocinés) pastangos, darbo vietoje iSlaikant sveika fiziologinj ir psichologinj
balansg. Darbo iStekliai atspindi fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo
aspektus, kurie yra funkcionaliis siekiant darbo tiksly, sumazina darbo reikalavimus ir su tuo
susijusias fiziologinius ir psichologinius energijos iSeikvojimus ir skatina asmeninj augimg ir
tobulé¢jimg (Demerouti et al., 2001).

Siame modelyje, darbo reikalavimai ir istekliai aktyvuoja skirtingus procesus. Darbo
reikalavimai gali i§Saukti jtampg ir darbuotojo sveikatos sutrikimus, pavyzdziui, auksti darbo
reikalavimai, kaip aukstas darbo krivis, sukelia istekliy ir energijos iSsekimg, pervargima, o
ilgainiui ir perdegimo simptomus (Bakker et al., 2003). Pasak Hockey (1993), asmenys naudoja
apsaugos strategijas veikiant aplinkos darbo reikalavimams. Tokios strategijos yra simpatinés
aktyvacijos ir padidintos pastangos. Ilgalaikis kompensaciniy strategijy naudojimas, i$Saukia
darbuotojo energijos iSeikvojima.

Na ir prieSingai, darbo iStekliai skatina motyvacijos procesa. Vadinasi, turint daug darbo
iStekliy, atsiranda daugiau motyvacijos atlikti darbg ir dél to kyla jsitraukimas j darbg, maz¢ja
cinizmo lygis ir tai lemia aukStesnius veiklos rezultatus (Demerouti et al., 2001). Pagal pastangy
atkiirimo modeli (Meijman, Mulder, 1998) darbo aplinka, kurioje yra daugiau suteikiama darbo

iStekliy, skatina norg skirti savo pastangas ir geb¢jimus darbo uzduociai atlikti.
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Sio modelio aidkinimu, darbo reikalavimai ir iStekliai saveikauja ir numato sukeliamg jtampa
arba motyvacija, priklausomai nuo darbo vietoje esamy darbo reikalavimy ir turimy darbo
iStekliy santykio. Be aptarto pagrindinio darbo reikalavimy ir iStekliy modelio, yra sitiloma, kad
darbo istekliai sumazina darbo reikalavimy keliamg jtampa, jskaitant perdegimg (Bakker et al.,
2003). Kokie konkreciai darbo istekliai yra veiksmingiausi, suSvelninant darbo aplinkos
reikalavimy keliamas jtampas, priklauso nuo specifiniy darbo charakteristiky. Autoriai Diener
ir Fujita (1995) pasitle, kad net keli turimi darbo iStekliai gali skirtingai veikti tuos pacius darbo
reikalavimus, s¢kmingai siekiant darbo tiksly. Na, o autoriy Kahn ir Byosserie (1992) teigimu,
darbo istekliai, sagveikaudami su specifinémis asmeninémis sgvybémis gali susilpninti stresoriy

atsaka, arba sumazinti sveikatai zalingg poveik].

1.3.1. Darbo istekliai

Svarbu pastebéti, kad darbo istekliai yra bitini ne tik darbo reikalavimams patenkinti, bet gali
biti itin naudingi ir kitais aspektais. Svarbus akcentas, kad darbo iStekliai padeda patenkinti
pirminius darbuotojo poreikius, pavyzdziui, tinkamas grjztamasis rySys skatina mokymasi ir
taip didina darbo kompetencija, o sprendimy laisvé ir socialiné parama patenkina autonomijos
poreiki ir poreik] priklausyti (Van den Broeck et al., 2008). Su tuo sutinka ir autoriy Hackman
ir Oldham (1980) darbo charakteristiky teorija, kuri pabrézia darbo iStekliy motyvacinj
potencialg uzduoties lygmenyje, jskaitant autonomija, griztamajj rysj ir uzduoties reikSme. Be
to, tai sutampa su autoriaus Hobfoll (2001) istekliy i§saugojimo (COR) teorija, kuri pabrézia,
kad pagrindiné Zmogaus motyvacija yra nukreipta j iStekliy i§saugojimg ir kaupimg. Taip pat
darbo iStekliai yra kur kas labiau vertinami dél to, kad tai yra priemoné, kitiems vertingiems
iStekliams gauti arba apsaugoti.

Darbo isteklius galima biuity skirstyti i kelias kategorijas: visos organizacijos lygmeniu (pvz.,
atlyginimas, karjeros galimybés, darbo saugumas), tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy (pvz.,
vadovo ir kolegy pagalba, komandos klimatas) bei darbo organizavimo (pvz., vaidmeny
aiSkumas, dalyvavimas priimant sprendimus) ir uzduoties lygmeniu (pvz., igiidziy ar darbo
jvairové, uzduoties tapatumas, uzduoties reik§mé, savarankiskumas, grjztamasis rysys). Siame
tyrime buvo pasirinkti keturi pagrindiniai darbo iStekliai, kurie bus atskirai aptariami detaliau.

Darbo autonomija yra viena i§ darbo charakteristiky, autoriy Hackman ir Oldham (1976)
pristatytame darbo charakteristiky modelyje, turinti bene daugiausiai jtakos darbuotojy atsakui
1 darba. Autonomija yra apibréziama mastu, kuriuo darbuotojui darbe suteikiama didelé
atsakomybeg, laisvé ir nepriklausomybé, nustatant veiksmy kryptj, siekiant uzduoties ir darbo
tikslo. Remiantis Siuo apibrézimu, pakankama darbo autonomija yra vertinama kaip palanki

darbo vietos salyga, leidZianti darbuotojams atskleisti ir panaudoti savo sprendimy priémimo
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igiidzius, atliekant su darbu susijusias uzduotis. Darbo charakteristiky modelio autoriai iStyreé,
kad darbuotojy suvokimas apie savo darbo autonomijg turi itakos jy psichologinéms biisenoms,
tokioms kaip: jauciamas darbo prasmingumas, jauciama atsakomybe¢, darbo kokybés
suvokimas. Sios psichologinés biisenos savo ruoztu turi jtakos darbuotojy jsipareigojimo lygiui
(Hackman, Oldham, 1976) ir jsipareigojimui organizacijai (Ilyash et al., 2019). Autoriai
Langfred ir Moye (2004) nustaté teigiamg darbo autonomijos poveiki darbo nasumui ir veiklos
rezultatams (Shin et al., 2018). Darbo autonomija pagerina darbo naSuma, nes darbuotojai,
turintys didelj darbo kontrole, suvokia, kad jais yra pasitikima s¢kmingai atlikti uzduotj. Tai
teigiamai veikia jy viding motyvacija ir darbo efektyvuma. Taip pat keletas tyréjy nustaté
teigiama rysj tarp darbo autonomijos ir pasitenkinimo darbu (Liu et al., 2005). Darbuotojai,
gave auksta darbo autonomija, suvokia, kad jy darbo rezultatus lemia jy paciy pastangos,
veiksmai ir sprendimai, todél jie yra labiau jsitrauke ir pasitenking. Na, o autoriai Wang ir
Netemeyer (2002) tyrimo rezultatai atskleidé teigiamas asociacijas tarp darbo autonomijos ir
saviveiksmingumo, aiSkindami tai, jog aukStesné darbo autonomija lemia didesn] pasitikéjima
savimi atliekant darbo uzduotis.

Grjztamasis rysys yra matas, leidziantis darbuotojams suteikti informacija apie uzduoties
atlikimo reikalavimus ir jvertinti bei pamatuoti jy uzduoties atlikimo veiksminguma (Hackman
& Oldham, 1975). Griztamojo rysio reik§mé darbuotojy nukreipimui, motyvavimui ir elgesio
stiprinimui yra puikiai Zinoma ir gana placiai tyrinéta (Steelman, Rutkowski, 2004).
Pastaraisiais deSimtmeciais tyrinétojai patvirtino griztamojo rysSio poveikj darbuotojy darbo
rezultatams (Kluger, DeNisi, 1996). Taciau yra diskutuojama, jog tradicinis griZtamasis rysys
suteikia tik vertinamaja informacija, susijusig su darbuotojy ankstesniu elgesiu ar veikla.
Sparciai vystantis visuomenei ir i§ esmés keiciantis organizacijy ir darbutojy vertybéms bei
elgsenai, vertinamasis grjZtamasis rySys turéty labiau atitikti darbuotojy poreikius ir numatyti
galimas augimo gaires (Longenecker, Nykodym, 1996).

Tobuléjimo galimybés veikia kaip darbo $altinis, skatinantis darbuotojo augima ir padedantis
jsivertinti kaip tokios galimybés gali paveikti karjeros rezultatus. Tobuléjimo galimybés reiskia
esamo darbo naudinguma, siekiant vertingy karjeros rezultaty (Bedeian et al., 1991). Sis darbo
iSteklis yra daznai tyrinétojy démesio centre dél jo teigiamo poveikio svarbiems
organizaciniams rezultatams, tokiems kaip darbo jégos naSumas (Kraimer et al., 2011),
organizacinis isipareigojimas (Weng et al., 2010) ir ketinimas pasilikti darbo vietoje (Weng,
McElroy, 2012). Be to, karjeros augimo galimybés yra palankios asmeny jsidarbinimo
saugumui (Chay & Aryee, 1999). Zvelgiant i§ darbdavio perspektyvos, darbuotojy teigiamo (t.
y. isipareigojimo karjerai) ir neigiamo (t. y. dél karjeros apgailestavimo) pozitrio | karjerg

iSlaikymas yra labai svarbus pandemijos metu ir po jos, nes jos yra susijusios su svarbiais
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darbuotojy rezultatais, pavyzdziui ne tik darbuotojy individualiais veiklos rezultatais, bet ir
pilietiSku elgesiu (Cohen, 2006).

Darbo jvairové apibréziama kaip laipsnis, kuriuo darbuotojui reikia atlikti jvairias uzduotis
(Morgeson, Humphrey, 2006). Metaanalizés tyrimo rezultatai parod¢, kad uzduociy ir darbo
Jvairove yra teigiamai susijusi su pasitenkinimu darbu ir suvokiamu naSumu, taip pat ir su darbo
kriiviu (Humphrey et al., 2007). Autoriy Zaniboni ir kity (2013) teigimu, darbo jvairové
jaunesniems darbuotojams gali biiti vertingesné nei vyresnio amziaus darbuotojams. Jaunesni
specialistai gali biiti labiau suinteresuoti atlikti daugiau uzduociy, kad igyty patirties ir
padidinty galimybe mokytis bei jgyti ziniy. PrieSingai, vyresni darbuotojai turéty buti maziau
suinteresuoti atlikti daug uzduociy. Be to, norint atlikti daug skirtingy uzduociy, reikia idéti
daugiau pastangy ir susidoroti su daznai besikei¢iancia darbo veikla.

Apibendrinant §j skyriy galima teigti, kad darbo iStekliai yra kur kas labiau naudingi nei tik
darbo reikalavimams iSpildyti. Jy reikSmingumas yra placiai nagrin¢jamas iki Siy dieny. IS
apzvelgty tyrimy yra matyti, kad darbo istekliy nauda yra tyrin¢jama atskirai, nes suteikia
darbuotojams skirtingas motyvacijas veikti individualiame ir organizacijos lygmenyje ir
suteikia naudingy pasekmiy, pavyzdziui rezultatyvumo. Toliau tyrime bus vertinami keturi
pasirinkti ir aptarti darbo iStekliai: autonomija, griZztamasis rysys, tobuléjimo galimybés ir darbo

jvairove bei jy sasajos su kitais tyrimo konstruktais.

1.4. Darbo atlikimo samprata

Nors darbo atlikimas yra nagrinétas organizacinés psichologijos srityje jau daugiau nei kelis
deSimtmecius, visgi ilgg laika Sis konstruktas buvo traktuojamas kaip platus ir painus reiskinys.
Tad nenuostabu, jog autoriai pradéjo §j konstrukta bandyti skirtyti | siauresnius konstruktus.

Pirminiu biidu, bendras darbo atlikimas buvo suskirstytas j darbo vaidmen;j atitinkancius
veiklos rezultatus ir pilietiSkg elgesj, atskiriant tai kaip uzduoties atlikimg ir kontekstinj darbo
atlikimg. Pirmiausiai, vaidmen] atitinkanc¢iy veiklos rezultaty savoka pasiilé autoriai Katz ir
Kahn (1978), apibrézdami tai kaip pageidaujama uzduoties atlikimo elgesj, kuris tiesiogiai arba
netiesiogiai prisideda prie asmens ir organizacijos produktyvumo. O tiksliau, tai yra elgesys,
kurio yra tikimasi i§ darbuotojy atliekant darbo uzduotis, daznai Sie reikalavimai yra aiSkiai
nurodyti pareigy apraSymuose (Organ, 1990). Taciau buvo sutinkama, kad darbuotojy elgesys,
gali buti ir virSijantis darbo atlikimo reikalavimus, tad autoriai Smith su kolegomis (1983)
pasitle pilietisko elgesio savoka, kuri buvo apibréziama kaip elgesys, virSijantis formalius
darbo vaidmens reikalavimus, kurie néra aiSkiai nurodyti pareigy apraSymuose (Organ
1990). Pilietiskas elgesys gali biiti suprantamas kaip veikla, kuri neprisideda prie techninio
organizacijos funkcionavimo, bet palaiko organizacing, socialing ir psichologine aplinka,
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kurioje siekiama organizacijos tiksly. PilietiSkas elgesys apima ne tik elgesj, pavyzdziui,
pagalba bendradarbiams ar buvimg patikimu organizacijos nariu, bet ir pasitulymy, kaip
pagerinti darbo procediiras, teikimg (Borman, Motowidlo, 1993).

Siuos du konstruktus néra sudétinga atskirti ir vélesniuose tyrimuose, buvo net
rekomenduojama vertinti kaip skirtingais konstruktais, nes juos lemiantys veiksniai buvo
pagristi besiskiriantys empiriSkai (Borman & Motowidlo, 1997). Geb¢jimai ir jgudziai
dazniausiai nuspéja veiklos rezultatus, o pilietiSkg elgesi daugiau numato individualiis
kintamieji, kurie néra siejami su techniniu uzduociy atlikimu ir veiklos rezultatais. Tac¢iau buvo
jrodyta, kad konkreCius pilietiSko elgesio aspektus nuspéja ir gebéjimai, ir motyvaciniai
veiksniai (Borman, Motowidlo, 1997).

Autoriy Griffin ir kt. (2007), pasitlyta darbo atlikimo smulkesné analizé pasiiilé integruoti
Siuos du nusistovejusius darbo atlikimo konstruktus, siedami veiklos rezultatus su
meistriSkumu, o pilietiska elgesi su proaktyvumu. Véliau i Sig sistema pasiilé jtraukti ir
prisitaikymo konstrukta. Pastaraisiais deSimtmeciais, vis spar€iau kintant darbo pobiidziui,
daugé¢jant technologiniy inovacijy ir besikeiciant organizacijy hierarchijoms j vis plokstesnes
bei poreikis dirbti su skirtingomis darbo grupémis, skatina pereiti nuo individualaus darbo ir
darbo vaidmenyje apsiribojanciy veiklos rezultaty prie komandinio darbo ir kiirybiskesnio ar
iniciatyvesnio poziiirio j darba (Tisu et al., 2022).

Lietartiroje yra aiskiai atskiriami darbo vaidmen] atitinkantys veiklos rezultaty ir pilietiSko
elgesio konstruktai, kurie buvo pasirinkti nagrinéti ir Siame tyrime. Tolimesn¢jé tyrimo
rezultaty analizéje, darbo atlikimas yra skaidomas j veiklos rezultaty ir pilietiSko elgesio

konstruktus, kurie buvo vertinami kaip skirtingi darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio rezultatai.

1.4.1. Proaktyvaus elgesio sasajos su darbo iStekliais, savilyderyste ir darbo atlikimu

Pagal darbo istekliy ir poreikiy teorija (Bakker & Demerouti, 2017), darbo iStekliai yra susije
su darbo atlikimu per motyvacijos procesa. Kai darbuotojai gauna pakankamai darbo istekliy,
jie tampa labiau atsidave, motyvuoti ir energingesni darbo uzduotims atlikti ir labiau linke
investuoti | savo darbg. Darbo ir asmeniniy su motyvacija susijusiy veiksniy sgsajos teigiamai
siejami su auksStesniais darbo atlikimo rodikliais (Christian ir kt., 2011).

Kaip jau buvo minima anksc¢iau, remiantis Crant (2000) integruota proatyvaus elgesio veiksniy
ir pasekmiy sistema, galima iSskirti dvi placias veiksniy kategorijas: kontekstinius (darbo
idteklius) ir individualius veiksnius (vidiné motyvacija). Siy veiksniy kategorijos yra glaudziai
susijusios, nes darbuose, kuriuose darbuotojams yra suteikiama daugiau darbo iStekliy, yra

skatinamas darbuotojy aukstas vidinés motyvacijos lygis, o tai savo ruoztu skatina proaktyvy
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darbo elgesi (Parker et. al. 2006). Panasy asmeninés iniciatyvos modelj pateiké ir autoriai Frese
ir Fay (2001) kuriame darbo iStekliai, tokie kaip: autonomija, darbo sudétingumas ir parama
yra laikomi ,,aplinkos parama“, didinancia darbuotojy asmeninés iniciatyvos lygj. Autoriy
teigimu, darbo iStekliai kartu su asmeniniais veiksniais, tokiais kaip pasiekimy motyvacija ir
orientacija j veiksmus, skatina asmeninés iniciatyvos pasireiskimag nes didina darbuotojy bendra
motyvacijg ir jy turimus jgiidzius.

Literattiroje aptinkama ne mazai tyrimy, rodanciy, kad darbo iStekliai yra siejami su darbo
atlikimu per tarpinj kintamajj - jsitraukimg j darba (Xanthopoulou et. al. 2007). Taciau yra
atlikta tyrimy, kuriuose yra nagrin¢jamos ir tiesioginés darbo istekliy, tokiy kaip: vaidmens
aiSkumas (Griffin et al., 2007), griztamasis rySys (Tagliabue, 2020), autonomija (Park & Choi,
2020), tobuléjimo galimybés (Aguinis, Kraiger, 2009), sasajos su darbo atlikimu. Ilga laikg
buvo manoma, kad organizacijos, teikiancios darbo iSteklius darbuotojams, skatina darbuotojy
darbo atlikimo ir veiklos rezultaty gerinimg tiek tiesiogiai, tiek per darbuotojy jsitraukima |
darba, tad organizacijose darbo istekliy suteikimas ir skatinimas didinti buvo vertinamas
palankiai.

Autoriai Ogbonnaya ir Messersmith (2019) irod¢, kad tam tikri darbo iStekliai (griztamasis
rySys) mazina stresa, o kiti iStekliai, tokie kaip: tobulé¢jimo galimybés ir autonomija, atvirksciai,
gali stresg sustiprinti ir pabloginti darbo atlikimg. Taip pat keli nuoseklesni tyrimai atskleide,
kad suteikiami darbo iStekliai, nebiitinai suteiks ta patj darbo rezultatg individualiu, komandos
ir organizacijos lygmeniu. Stai grjztamasis rysys rodo stipriausig rysj su darbo atlikimu, ypac
kai darbuotojai gauna griztamajj rysj apie savo komandos veikla ir kaip jy indelis padéjo
kolegoms pasiekti rezultaty, tai, savo ruoztu, bus siejama su darbuotojy tinkamo elgesio
skatinimu ir jy proaktyvumu. Taciau individualiame lygmenyje suteiktas griztamasis rySys
nebitinai suteiks tg pati pozityvy efekta (Dufour et al., 2019). Autoriy Tagliabue ir kt. (2020)
teigimu, grjztamasis rySys gali biiti problemiSkas, nes jis gali sukelti nesaugumo jausmg arba
minciy apie netinkamuma, todéel gali susilpnéti darbuotojy demonstruojamas pilietisSkas
elgesys. Dél Sios priezasties, griztamojo rysio suteikimas skatinant darbo atlikima gali buti
naudingas kai jis pateikiamas komandos lygmeniu, tuomet darbuotojai gali geriau integruoti
informacija nei gaunant $ig informacijg individualiai, kuri gali biiti interpretuojama skirtingai
(Tisu et al.,, 2022). Suteikiamos autonomijos nauda taip pat vertinama dviprasmiskai.
Autonomija yra siejama su padidéjusiu prisitaikymu, proatyvumu ir darbo atlikimo jgudimu
individualiame darbuotojy lygmenyje (Park & Choi, 2020), taciau autoriai Mikalsen su
kolegomis (2019) teigia, kad tai gali neigiamai sgveikauti su darbuotojy darbu komandoje ir

organizacijoje. Nors autonomija leidzia efektyviai individualiai organizuoti savo darba, tai taip
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pat gali trukdyti komandoms pasiekti savo tikslus, atsizvelgiant j skirtingus asmeninius
pageidavimus.

Zvelgiant j naujesniy tyrimy rezultatus, tapo aisku, kad analizuojant sasajas tarp darbo istekliy
ir skirtingy darbo atlikimo rasiy, kurios yra traktuojamos kelios, svarbu taikyti i§samesnius ir
labiau integruojancius pozitirius, kad biity galima tikslingiau suprasti kiekvieno darbo iStekliaus

skirtingg vaidmenj ir svarba darbo atlikimo elgsenoms.
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2. TYRIMO METODIKA

Tyrimo tikslas: nustatyti darbuotojy proaktyvaus elgesio tipy sasajas su darbo istekliais,

savilyderyste bei darbo atlikimu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo iStekliy, savilyderystés, veiklos
rezultaty ir pilietiSko elgesio raiska, atsizvelgiant j tyrimo dalyviy sociodemografinius
rodiklius.

2. Ivertinti proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo istekliy, savilyderystés, veiklos rezultaty
ir pilietisko elgesio sasajas.

3. Nustatyti savilyderystés vaidmenj sasajoms tarp darbo istekliy ir darbuotojy
proaktyvaus elgesio bei jo tipy.

4. Ivertinti darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy vaidmenj sgsajoms tarp darbo istekliy

ir veiklos rezultaty bei pilietiSko elgesio organizacijoje.

Zemiau yra pateikta tyrimo schema (1 pav.), kurioje yra atvaizduoti visi pagrindiniai tyrimo

kintamieji, jy tarpusavio rysiy rodikliai detaliau yra aptariami rezultaty skyriuje.

Savilyderysté Proaktyvaus elgesio tipai:
Proaktyvumas bendras
Strateginis PE
Uzduociy atlikimo PE
Asmens ir aplinkos dermés PE

Darbo istekliai:
Autonomija
Griztamasis rysys »  Veiklos rezultatai Pilietiskas elgesys
Tobuléjimo galimybés
Darbo jvairové

1 pav. Tyrimo schema
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2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimas buvo vykdomas paprastosios netikimybinés imties principu, pasidalinus tyrimo
anketos nuoroda virtualioje aplinkoje (Facebook ir Linkedin platformose), dirbantys
darbuotojai buvo kvie€iami uzpildyti anketa internetiniu budu. Prie§ pradedant pildyti anketa,
tyrimo dalyviams buvo pateikta informacija apie tyrimo temg ir tiksla, konfidencialumo
jsipareigojima ir galimybe atsisakyti dalyvauti tyrime. Taip pat anketos pildymo trukmé ir
nurodytas tyrimo autorés el. pastas, jei pildant anketa iskilty neaiSkumy ir papildomy klausimy.

Tyrime 1§ viso dalyvavo 259 tyrimo dalyviai, i$ kuriy didzigja dali 206 (79,5 %) sudare
moterys ir tik 53 vyrai (20,5 %). Tyrimo dalyviy amzius svyravo nuo 20 iki 63 m. o bendras
amziaus vidurkis — 34,10 m.(SD =9,01). I8 visy tyrime dalyvavusiy tyrimo dalyviy, 221 dalyvis
(85,3 %) buvo jgijes aukstajj universitetinj iSsilavinima, auksStajj neuniversitetinj/ aukStesnjjj —
22 (8,5 %), profesini — 7 (2,7 %), vidurinj — 8 (3,1 %) ir 1 (0,4 %) tyrimo dalyvis atsaké nebaiges
(-usi) vidurinio iSsilavinimo. Tolimesnéje rezultaty analizéje, skaiCiuojant statistiSkai
reikSmingus skirtumus pagal i$silavinima, tyrimo dalyviai buvo suskirstyti j dvi grupes: jgije
aukstaji universitetinj iSsilavinima — 221 (85,3 %) darbuotojas ir, atitinkamai, jgyje zemesnj nei
aukstaji universitetinj iSsilavinima — 38 (14,7 %). Viesame darbo sektoriuje pazyméjo dirbantys
32 tyrimo dalyviai (12,3 %), o privataus verslo sektoriuje — 227 (87,7 %). Tyrimo dalyviy darbo
stazas svyravo nuo 1 ménesio iki 43 mety, vidutiné stazo trukmé — 3,8 m. (SD = 4,5). Kur kas
didesné tyrimo dalyviy dalis — 227 (87,6 %) uzémé ne vadovaujancias pozicijas ir tik 32 (12,4
%) asmenys pazymeéjo uzimantys vadovaujancias pareigas. Didesn¢ tyrimo dalyviy imtj 244
(94,2 %) sudar¢ ir darbuotojai, dirbantys pilnu darbo etatu, palyginus su nedidele dalimi — 15
(5,8 %), kurie atsaké dirbantys ne pilnu etatu. Ties darbo modelio klausimu, tyrimo dalyviai
pasiskirsté taip: tik nuotoliniu biidu pazymejo dirbantys 21 (8,1 %) darbuotojai, hibridiniu biidu
(dalj laiko namuose, dalj — i§ biuro) — 157 (60,6 %), i§ biuro —73 (28,2 %), na, o kitokiu budu
dirbantys, pazyméjo 8 (3,1 %) asmenys.

2.2. Tyrimo instrumentai

Pradzioje tyrimo dalyviams buvo pateiktas klausimynas, susidedantis i§ 8 bendryjy klausimy,
skirty jvertinti tyrimo dalyviy socialinius demografinius rodiklius, tokius kaip: lytis, amzZius,
darbo stazas, pareigos (vadovaujancios ar ne), iSsilavinimas, organizacijos sektorius (viesasis
ar privatus), darbo etatas (pilnas ar ne) ir darbo modelis. Po socialiniy demografiniy klausimy,
buvo pateiktos skalés, skirtos jvertinti darbo iSteklius (autonomija, griztamajj rysj, tobuléjimo

galimybes, darbo jvairove), veiklos rezultatus ir pilietiska elgesi, savilyderyste ir proaktyvy
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elgesi, iskaitant bendrg ir tris proaktyaus elgesio tipus. IS viso anketoje tyrimo dalyviams buvo

pateikti 68 klausimai, anketos uzpildymui tyrimo dalyviai vidutiniskai skyre iki 10 min.

Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimynas (angl. The Job Demands-Resources
Questionnaire, Bakker, 2014) buvo naudotas darbo istekliams nustatyti:

Autonomija buvo jvertinta 3 teginiais, pavyzdziui “Ar nuo Jisy priklauso, kaip atlikti darba?”.
Teiginiai vertinti 5 baly Likerto skaléje nuo 1 —“Niekada” iki 5 —,,Visada/beveik visada“. Buvo
nustatytas Sios subskalés patikimumo rodiklis, Cronbach a = 0,71, kas yra laikoma kaip
auksStu patikimumo rodikliu, rodanciu, kad jrankis yra patikimas naudoti.

Grijztamasis rysys taip pat buvo jvertintas 3 teiginiais, pavyzdziui: “AS gaunu pakankamai
informacijos apie savo darbo tikslus”. Teiginiai vertinti 5 baly Likerto skal¢je nuo 1 —
“Niekada” iki 5 —,,Visada/ beveik visada“. Buvo nustatytas sios subskalés patikimumo rodiklis,
Cronbach a = 0,88, kas yra laikoma kaip aukstu patikimumo rodikliu, rodanciu, kad jrankis yra
patikimas naudoti.

Galimybé tobuléti buvo vertinta 3 teiginiais, pavyzdziui “Savo darbe galiu pakankamai
tobuleéti”. Teiginiai vertinti 5 baly Likerto skaléje nuo 1 — “Niekada” iki 5 — ,,Visada/beveik
visada“. Buvo nustatytas Sios subskalés patikimumo rodiklis, Cronbach a = 0,91, kas yra
laitkoma kaip labai auks$tu patikimumo rodikliu, rodanc¢iu, kad irankis yra patikimas
naudoti.

Darbo vaidmens veiklos rezultatai (angl. in — role performance) buvo vertinami 3 teiginiais,
pavyzdziui, ,,Atitinkate visus Jisy pozicijai keliamus reikalavimus”. Teiginiai vertinti 7 baly
Likerto skaléje, kur 1 — “Visiskai nebuidinga®, o 7 — ,,Labai budinga“. Buvo nustatytas Sios
subskalés patikimumo rodiklis, Cronbach a = 0,89, kas yra laikoma kaip labai
auksStu patikimumo rodikliu, rodanciu, kad jrankis yra patikimas naudoti.

Pilietiskas elgesys (angl. extra — role performance) buvo vertinamas 3 teiginiais, pavyzdziui,
,»JAtitinkate visus Jiisy pozicijai keliamus reikalavimus”, teiginiai vertinti 7 baly Likerto skal¢je,
kur 1 — “Visiskai nebiidinga“, o 7 — ,,Labai budinga®, Sios subskalés patikimumo rodiklis,
Cronbach a = 0,86, kas yra laikoma kaip labai auk$tu skalés patikimumo rodikliu.

Siekiant jvertinti darbo iStekliy skalés validuma, buvo atlikta pagrindiniy komponenciy
faktoriné analizé, taikant Varimax sukinj. Gauti rezultatai: KMO = 0,864, Barlett sferiSkumo
testo reikSmeé p < 0,00001, gautas duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas parodé¢, kad
skaliy teiginiai, sudarantys penkiy faktoriy struktiirg, paaiskina 79,59 % suminés bendrosios
duomeny dispersijos. Faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,673 iki 0,894.

Leidimas naudoti bei skaliy vertimas j lietuviy kalba Siame tyrime yra gautas i§ darbo vadovés

doc. dr. Jurgitos Lazauskaités- Zabielskes.
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Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimyno (angl. The Job Demands-Resources
Questionnaire, Jackson ir Rothmann, 2005) ankstyvesné versija buvo naudota darbo iStekliams,
tiksliau — darbo jvairovei pamatuoti.

Darbo jvairové buvo vertinama 2 teiginiais, pavyzdziui, “Savo darbe visapusiskai iSnaudoju
savo jgudzius ir galimybes”, teiginiai vertinti vertinti 5 baly Likerto skal¢je nuo 1 — “Niekada”
iki 5 — ,,Visada/ beveik visada®, Sios subskalés patikimumo rodiklis, Cronbach a = 0,82, kas
yra laikoma aukstu skalés patikimumo rodikliu.

Siekiant jvertinti skalés validuma, buvo atlikta pagrindiniy komponenc¢iy faktoriné analize,
taikant Varimax sukinj. Gauti rezultatai: KMO = 0,60, Barlett sferiSkumo testo reik§meé p <
0,00001, gautas duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas parod¢, kad skaliy du teiginiai,
sudarantys vieno faktoriaus struktiirg, paaiSkina 85,09 % suminés bendrosios duomeny
dispersijos. Faktoriy svoris — 0,851.

Klausimynas yra publikuotas vieSai, tad autoriy leidimas naudoti $ig dviejy teiginiy subskale
néra biitinas gauti. Buvo atliktas dvigubas subskalés vertimas, galutinis vertimas atliktas

kompetentingos vertéjos.

Proaktyvaus elgesio klausimynas (angl. Proactive behaviour scale, Parker ir Collins, 2010)
buvo naudojamas istirti darbuotojy bendrajj proaktyvy elges;j ir kitus tris Sio konstrukto tipus.
Skalg i§ viso sudaro 34 teiginiai, kurie yra pasiskirst¢ 1 11 poskaliy, kurios yra skirtomos j 3
stabmbesnes proaktyvaus elgesio tipy skales:

Strateginio proaktyvaus elgesio poskale sudaro 9 teiginiai, pavyzdziui: ,,AtpaZzistate ilgalaikes
galimybes ir grésmes organizacijai®, Sios poskalés patikimumo rodiklis, Cronbacho alfa
= 0,79, kas yra laikoma aukstu skalés patikimumo rodikliu.

Proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio poskalg sudaro 13 teiginiy, pavyzdziui, ,,Planuojate
veiksmus, kurie uZzkirsty kelig pasikartojanc¢ioms problemoms darbe®, Sios poskalés
patikimumo rodiklis, Cronbacho alfa = 0,91, kas yra laikoma labai aukstu skalés patikimumo
rodikliu.

Proaktyvaus asmens — aplinkos dermés elgesio poskalg sudaro 12 teiginiy, pavyzdziui
,ZAptariate savo karjeros perspektyvas su darbuotoju, turin¢iu daugiau patirties organizacijoje®,
Sios poskalés patikimumo rodiklis, Cronbacho alfa= 0,87, kas yra laikoma labai aukstu skalés
patikimumo rodikliu.

Visos proaktyvaus elgesio skalés vidinio suderintumo, Cronbacho alfa = 0,93
Visy poskaliy teiginiai vertinti 5 baly Likerto skal¢je, kur 1 reiskia ,,visiSkai

nesutinku‘/,,niekada‘“/,,nei kiek®, o 5 — ,,visiSkai sutinku*/,,labai daznai‘’/,,labai daug*.
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Proaktyvaus elgesio klausimyno validumas tikrintas taikant patvirtinancigjg faktoriy analize.
Teiginiy faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,514 iki 0,929, gautas modelis ir jo rezultatai pateikti
priedy skiltyje (zr.1 prieda). Gauto modelio empiriniai rezultatai patvirtino klausimyno autoriy
(Parker, Collins, 2010) pateikta trijy pagrindiniy proaktyvaus elgesio tipy modelio struktiirg.

Leidimas naudoti §j klausimyng yra gautas i§ pagrindinés Sios skalés autorés — prof. Sharon
K. Parker, jos rastisko leidimo kopija (atsakymas el. pastu) yra pateikta priedy skiltyje (zr. 2
prieda). Skaliy vertimas i lietuviy kalbg (zr. 3 prieda) yra gautas iS asist. dr. Marijos Miselytés

— Zilinskés, nes $ios skalés vertimas jau buvo naudotas 2019 m. Lietuvoje atliktame tyrime.

Savilyderystés klausimynas (angl. The abbreviated self - leadership questionnaire (ASLQ),
Houghton et. al., 2012) buvo skirtas jvertinti tyrimo dalyviy savilyderystg.

Savilyderystés klausimyng sudaro 9 teiginiai, pavyzdziui, ,,AS siekiu konkretaus tikslo, kurj
pats (-1) i$sikeliu”, teiginiai vertinti 5 baly Likerto skaléje, kur 1 — “Visiskai netinka®, o 5 —
"VisiSkai tinka“. Buvo nustatytas Sios skalés patikimumo rodiklis, Cronbach o = 0,76, kas yra
laikoma kaip pakankamai aukStu patikimumo rodikliu, rodanciu, kad jrankis yra patikimas
naudoti.

Siekiant jvertinti skalés validuma, buvo atlikta pagrindiniy komponenc¢iy faktoriné analize,
taikant Varimax sukinj. Gauti rezultatai: KMO = 0,714, Barlett sferiSkumo testo reikSme p <
0,00001, gautas duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas parodé, kad skaliy teiginiai,
sudarantys trijy faktoriy struktiirg, paaiskina 68,21 % suminés bendrosios duomeny dispersijos.
Faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,419 iki 0,807, o tai atitiko skalés autoriy (Houghton et. al.,
2012) pateikta trijy pagrindiniy savilyderystés poskaliy modelio struktiira.

Kadangi klausimynas yra publikuotas viesai, autoriy leidimas naudoti $ig skal¢ néra biitinas
gauti. Buvo atliktas dvigubas skalés vertimas, galutinis vertimas atliktas kompetentingos

vertejos.

2.2. Duomeny analizé

Tyrimo metu surinkty duomeny kiekybiné analizé buvo atlikta statistiniu paketu - SPSS 25.0
(Statistical Package for Social Science). 1§ pradziy skaliy struktiira buvo analizuojama taikant
tiriamasias pagrindiniy komponenciy faktoriy analizes su Varimax sukimu. Véliau, nustatytas
vidinis skaliy suderintumas, jvertinti skaliy Cronbacho a rodikliai, nurodantys skaliy
patikimuma. Proaktyvaus elgesio tipy patvirtinancioji faktoriy analizé buvo atlikta naudojant
AMOS 24.0 programing jrangg. Tyrimo duomeny normaliajam pasiskirstymui jvertinti, buvo
vertinamas Shapiro — Wilk testas bei asimetrijos bei eksceso koeficienty reik§meés. Beveik visy

skaliy jverciai atitiko normalyjj skirstinj, i§skyrus veiklos rezultaty ir pilietisko elgesio skaliy
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rodikliai, tad tolimesniems, parametrinés statistikos skaiiavimams atlikti, $ios skalés buvo
transformuotos, kad atitikty normaliojo skirstinio salygas.

Buvo atlikta tiriamy reiskiniy aprasSomoji statistika: paskaiciuoti skaliy ir poskaliy vidurkiai,
standartiniai nuokrypiai, koreliacijoms jvertinti buvo taikomas Spearman koreliacijos
koeficientas. Dviejy grupiy vidurkiai buvo lyginami naudojant Stjudento t testa
nepriklausomoms imtims, o daugiau nei dviejy grupiy vidurkiai buvo lyginami naudojant
vienfaktoring  dispersing analiz¢ ANOVA. Prie§ pradedant atlikti moderacijos
skaiCiavimus, daugialypé tiesiné regresija padéjo jvertinti kintamyjy santyking svarba,
prognozuojant priklausomg kintamajj, bendrajj proaktyvy elgesi ir kitus proaktyvaus elgesio
tipus. Moderacijos ir mediacijos jvertinimui, buvo pasitelkiamas Andrew F. Hayes sukurtas
,PROCESS* iskiepis, skirtas SPSS statistiniam programos paketui. ,,PROCESS* jskiepis
leidzia palyginti tiesioginiy ir netiesioginiy kintamyjy rySiy skirtumus (su ir be mediatoriaus
efekto). Tiesioginiy kintamyjy rySio statistinis reikSmingumas nustatomas, kai p reikSmé yra
maziau arba lygi 0,05 reikSmei, o netiesioginiy kintamyjy rysiy statistinis reikSmingumas yra

nustatomas jei pasikliautinieji intervalai neapima nulio reikSmes.
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3. REZULTATAI

3.1. Proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo istekliy, savilyderystés, veiklos rezultaty ir
pilietiSko elgesio raiSka pagal tyrimo dalyviy sociodemografinius rodiklius

Siekiant patikrinti pirmajj darbo uzdavinj, i§ pradziy buvo apskaiciuota visy tyrimo kintamyjy
apraSomoji statistika: vidurkiai (M) ir standartiniai nuokrypiai (SD), gauti rezultatai pateikti 1
rezultaty lentel¢je.

Véliau, taikant koreliacing analize, buvo patikrinta, kiek kiekvienas kintamasis siejasi

tarpusavyje, kintamyjy Pearsono koreliacijos pateiktos taip pat 1 rezultaty lenteléje.
IS 1 lentelés duomeny galima pastebéti, kad visi tyrimo kintamieji tarpusavyje turi statistiSkai
reikSmingas teigiamas sgsajas, kas reiskia, jog didéjant vienam kintamajam, didéja ir kitas. Yra
matyti kelios i$skirtys: darbo jvairové ir galimybé tobuléti yra labai tampriai tarpusavyje susij¢
kintamieji, kas gali formuoti i§vada, kad turint didesn¢ darbo jvairove darbo vietoje — didéja
galimybé tobuléti. Paraleliai, taip pat stipriai siejasi asmens aplinkos dermés PE su uzduociy
atlikimo PE. Silpniausiai siejasi savilyderysté su vienu i§ darbo istekliy — griztamuoju rysiu,
taciau abiejy kintamuyjy rySys yra pozityvus ir statistiSkai reikSmingas.

Apskaiciavus tyrimo kintamyjy apraSomajg statistikg ir Pearsono koreliacijas, buvo pereita
prie tyrimo kintamyjy sociademografiniu rodikliy (amziaus, stazo, organizacijos sektoriaus,
lyties, uzimamy pareigy, iSsilavinimo ir darbo modelio) tarpusavio sasajy ir vidurkiy
palyginimo, gauti rezultatai pateikiami 2 - 7 lentelése.

2- oje lentel¢je pateikiamos kintamyjy Pearsono koreliacijos su tyrimo dalyviy demografiniais
rodikliais, tokiais kaip: amzius, darbo staZas ir darbo etatas organizacijoje. Rezultatuose matyti,
kad su Siais demografiniais rodikliais, néra daug statistiSkai reikSmingy rySiy su tyrimo
kintamaisiais, taciau su amziumi yra teigiamai susij¢s uzduociy atlikimo PE (r = 0,146), kas
gali reik$ti jog vyresnis tyrimo dalyviy amzius siejasi su labiau pasireiskianciu uzduociy
atlikimo proaktyviu elgesiu. Su darbo stazu organizacijoje neigiamai koreliuoja tik veiklos
rezultatai (r = -0,143). O su darbo etatu organizacijoje (1 = pilnas arba 2 = nepilnas), neigiamai
siejosi tik su savilyderyste (r = -0,140), kas rodo jog pilnas darbo etatas siejasi su mazesne

tyrimo dalyviy savilyderyste.
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1 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika: vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD) ir tarpusavio sqsajos (p)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Autonomija 4,12 0,68 -
2. Grjztamasis rySys 3,95 0,86 0,384** -
3. Galimyb¢ tobuléti 4,01 0,82 0,395**  0,609** -
4. Darbo jvairove 3,83 0,83 0,408**  0,521**  0,744** -
5. Savilyderysté 3,75 0,51 0,251**  0,202**  0,308**  (,222%* -
6. Strateginis PE 3,71 0,51 0,327**  0,359*%*  0,420**  0,315**  0,452%%* -
7. Uzduodiy atlikimo PE 3,89 0,55 0,389**  0,227**  0,352**  0,276** 0,411**  0,628** -
8. Asmens aplinkos dermés PE 3,73 0,57 0,289**  0,236%*  0,371**  0,283**  0,454**  0,628**  0,653** -
9. Veiklos rezultatai 6,13 0,82 0,424**  0,351**  0,309**  0,307** 0,316** 0,458**  0,487**  0,402** -
10. PilietiSkas elgesys 5,83 1,03 0,392**  0,222%*  (0,325**  0,314**  0,317**  0,456**  0,589**  0,461**  0,641** -

3,78 0,48 0,386**  0,301**  0,430**  0,330** 0,500** 0,824**  0,893**  0,886** 0,514**  0,583** -

11. Bendras proaktyvumas

Pastaba: N =259
* p<0,05; ** p<0,001

PE — darbuotojo proaktyvus elgesys



2 lentelé. Darbo istekliy, savilyderystes, proaktyvaus elgesio tipy ir veiklos rezultaty bei
pilietisko elgesio tarpusavio sgsajos su tyrimo dalyviy amzZiumi, stazu ir darbo etatu
organizacijoje

Amzius Stazas Etatas
r r R

Autonomija 0,058 -0,03 -0,06
Grjztamasis rySys -0,035 0,003 -0,05
Galimybé tobuléti -0,053 -0,03 -0,07
Darbo jvairové 0,084 0,042 -0,05
Savilyderysté 0,033 0,018 -0,140*
Strateginis PE 0,068 -0,001 -0,02
Uzduociy atlikimo PE 0,146* 0,002 -0,05
Asmens aplinkos dermés PE -0,072 -0,094 -0,09
Veiklos rezultatai 0,039 -0,143* -0,02
Pilietiskas elgesys 0,098 -0,042 0,03
Proaktyvus elgesys bendras 0,053 -0,039 -0,07

Pastaba: Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiSkai reikSmingi rezultatai.
* p<0,05; ** p<0,001.

3-ioje lenteléje buvo palyginti kintamyjy skirtumai pagal organizacijy sektorius. StatistiSkai
reik§Smingas skirtumas vienas, privataus kapitalo sektoriaus organizacijose dirbantys (M=4,17,

SD=0,62) darbuotojai turi daugiau autonomijos nei vie$ojo kapitalo organizacijose dirbantys.

3 lentelé. Darbo istekliy, savilyderystes, proaktyvaus elgesio tipy ir veiklos rezultaty bei
pilietisko elgesio vidurkiy palyginimas pagal tyrimo dalyviy organizacijos sektoriy.

Viesasis Privatus
(N=132) (N=227)
M (SD) M (SD) p t Df
Autonomija 3,80 (0,99)  4,17(0,62) 0,004  -2,875 257
Grijztamasis rySys 3.92(0,97)  3,95(0,85) 0227  -0,193 257
Galimybé tobuléti 4,03(0,91)  4,00(0,81) 0,115 0,154 257
Darbo jvairove 3,96(0,89) 3.81(0,82) 0,634 0,950 257
Savilyderyste 3.87(0,51)  3,74(0,56) 0,712 1,344 257
Strateginis PE 3,75(0,56)  3,71(0,50) 0,274 0,400 257
UZzduociy atlikimo PE 394 (0,57)  3,94(0,55) 0,709 0,558 257
Asmens ir aplinkos 3,79 (0,59)  3,79(0,57) 0812 0,615 257
dermés PE
Veiklos rezultatai 0,59 (0,25) 0,62 (0,22) 0,472 -0,69 257
Pilietiskas elgesys 0,61 (0,26) 0,56 (0,25) 0,251 0,98 257
Proaktyvus elgesys 3,83(0,50)  3,78(0,47) 0,546 0,618 257

bendras

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistisSkai reikSmingi rezultatai.



4 lentelé. Darbo istekliy, savilyderystés, proaktyvaus elgesio tipy ir veiklos rezultaty bei

pilietisko elgesio vidurkiy palyginimas pagal tyrimo dalyviy lytj.

Moteris Vyras
(N=206) (N=53)
M (SD) M (SD) p t Df
Autonomija 4,08 (0,70)  4.26(0,58) 0,177  -1,684 256
Grijztamasis rySys 3,96 (0,88) 3,89 (0,82) 0,800 0,495 256
Galimybe tobuléti 3,99 (0,84) 4,06 (0,75) 0,563 0,582 256
Darbo jvairove 3,82(0,85) 3,88(0,75) 0375  -0,505 256
Savilyderysté 3,78 (0,48) 3,64 (0,08) 0,186 1,849 256
Strateginis PE 3,74 (0,52) 3,60 (0,03) 0,825 1,759 256
UZduociy atlikimo PE 3,92 (0,56) 3,79 (0,49) 0,614 1,520 256
Asmens ir aplinkos dermés PE 374 (0.58) 3,70 (0,53) 0,797 0,378 256
Veiklos rezultatai 0,62 (0.22)  0.61(0,24) 0,793 0,281 256
PilietiSkas elgesys 0,57 (0,25)  0,54(0,25) 0,822 0,696 256
Proaktyvumas bendras 3,81(0,49) 3,71 (0,43) 0,650 1,325 256

4 - oje lentel¢je, pateikiami kintamyjy skirtumai pagal tyrimo dalyviy lytj. Gautos analizés
rodikliai rodo, kad tarp tyrimo kintamyjy ir skirtingy tyrimo dalyviy ly¢iy, néra jokiy statistiSkai

reikSmingy skirtumy.

5 lentelé. Darbo istekliy, savilyderystés, proaktyvaus elgesio tipy ir veiklos rezultaty bei
pilietisko elgesio vidurkiy palyginimas pagal tyrimo dalyviy uzimamas pareigas.

Vadovai Ne vadovai
(N=32) (N=227)
M (SD) M (SD) p t Df
Autonomija 437(0,50)  3,97(0,73) 0,000 4,674 257
Grijztamasis rySys 4,08 (0,88) 3,88 (0.85) 0,754 1,776 257
Galimybe tobuléti 4,16 (0,76)  3,92(0.84) 0,477 2327 257
Darbo jvairove 4,01(0,78)  3,73(0,84) 0212 2,629 257
Savilyderyste 3,91 (0,46) 3,66(0,52) 0586 3,792 257
Strateginis PE 3,90 (0,46)  3,61(0,50) 0341 4,565 257
Uzduotiy atlikimo PE 4,14(0,42)  3,74(0,56) 0,000 5909 257
Asmens ir aplinkos dermés PE 3,85 (0,51) 3,66 (0,59) 0,435 2,717 257
Veiklos rezultatai 0,67(0,23)  0,59(0,22) 0,101 2917 257
PilietiSkas elgesys 0,65(0,25)  0,25(0,24) 0,051 4,032 257
Proaktyvumas bendras 3,98 (0,38) 3.68(0,49) 0,084 5048 257

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi rezultatai.
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6 lentelé. Darbo istekliy, savilyderystés, proaktyvaus elgesio tipy ir veiklos rezultaty bei

pilietisko elgesio tarpusavio vidurkiy palyginimas pagal issilavinimg.

Aukstasis Zemesnis nei
universitetinis aukstasis
18silavinimas i1Ssilavinimas
(N=221) (N=38)
M (SD) M (SD) D t Df
Autonomija 4,19 (0,62) 3,73 (0,89) 0,000 3,86 257
Grijztamasis rySys 4,01 (0,85) 3,58 (0,84) 0,826 2,85 257
Galimybe tobuléti 4,04 (0,82) 3,83 (0,81) 0,894 143 257
Darbo jvairove 3,89 (0,83) 3,50 (0,76) 0246 274 257
Savilyderysté 3,72 (0,49) 3,67 (0,58) 0,172 1,10 257
Strateginis PE 3,75 (0,48) 3,47 (0,62) 0,001 324 257
UZduo¢iy atlikimo PE 3,93 (0,51) 3,64 (0,71) 0,003 299 257
Asments ir aplinkos dermés PE 3,77 (0,52) 3,51 (0,77) 0,009 2,61 257
Veiklos rezultatai 0,64 (0,22) 0,49 (0,20) 0,054 400 257
PilietiSkas elgesys 0,57 (0,25) 0,52 (0,27) 0,733 1,08 257
Proaktyvumas bendras 3,82 (0,42) 3,55 (0,67) 0,001 3,35 257

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi rezultatai.

5 - oje lenteléje galima matyti kintamyjy skirtumus pagal tyrimo dalyviy uzimamas pareigas
(vadovaujancias, ar ne vadovaujancias). Gauti rezultatai rodo, kad statistiskai reik§mingi
skirtumai yra tik du. Pirmasis, kad vadovaujancias pareigas uzimantys tyrimo dalyviai darbe
turi daugiau autonomijos, nei ne vadovaujancias pareigas uzimantys (M=4,37, SD=0,5). O
antrasis statistiSkai reikSmingas skirtumas yra, kad vadovaujancias pareigas uzimantys
darbuotojai labiau pasizymi uzduociy atlikimo PE, palyginus su ne vadovaujancias pareigas
uzimanciais darbuotojais (M=4,14, SD=0,42).

Tuo tarpu 6 - oje lenteléje, galima matyti kintamyjy lyginamus skirtumus, pagal tyrimo
dalyviy iSsilavinima. Tyrimo dalyviai pagal i$silavinimg buvo suskirstytas j dvi kategorijas:
igije aukstajj universitetinj i§silavinimg ir turintys Zzemesnj nei aukstajj iSsilavinimg, vadinasi —
aukStesnjji, profesinj arba vidurinj. StatistiSkai reikSmingy skirtumy pagal iSsilavinimg yra
matyti ne mazai, pradedant nuo to, kad aukstaji universitetinj iSsilavinimag jgij¢ darbuotojai
darbe turi daugiau autonomijos nei Zemesnj iSsilavinimg turintys (M=4,19, SD=0,62).
StatistiSkai reikSmingi skirtumai pagal i$silavinimg yra matomi ne tik bendrame proaktyvume,
bet ir visuose Sio konstrukto tipuose. Auksc¢iausius jvercius uzduociy atlikimo PE (M=3,93,
SD=0,51) ir visai nedaug Zemesnius jvercius bendrame proaktyvume (M=3,82, SD=0,42)
pazymejo aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai, lyginant su zemesnj i$silavinimg turinciais.
Panasi tendencija pastebima asmens ir aplinkos dermés PE (M=3,77, SD=0,52) ir strateginio
PE (M=3,75, SD=0,548) iverciuose, kur taip pat pastebimas aukstaji iSsilavinimg turinciy

darbuotojy pranasumas lyginant su Zemesnj iSsilavinima turinc¢iais darbuotojais.
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7 lentelé. Darbo istekliy, savilyderystés, proaktyvaus elgesio tipy ir veiklos rezultaty bei
pilietisko elgesio tarpusavio vidurkiy palyginimas pagal darbo modelj.

Hibridiniu
Tik buiiq 1Edal;
nuotoliniu nar?llugse I8 biuro Kita
bidu dali - S (N=173) (N=8)
(N=21) biuro)
(N=157)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) F df p
Autonomija 4,42(0,55)  4,18(0,59) 40(0,76)  329(1,16) 6921 3 0,305
Griztamasis ry8ys  417(0,97)  4,08(0,78)  3,67(093)  3,50(0,81) 5091 3 0,062
Galimybé tobuleti 497 (1,01)  3,99(0,78)  4,02(0,78)  3,65(126) 1071 3 0362
Darbo jvairové 4,09(1,09)  3,79(0,72)  3.,84(0,80)  3,93(0,72) 838 30072
Savilyderysté 3,76 (0,60) 3,76 (0,50)  3.73(0,46) 3,70 (0,77) ,082 30575
Strateginis PE 3,69(0,45) 3,76 (048)  3,65(0,53)  3,34(0,78) 2325 3 0,116
Uzduo¢iy atlikimo
PE 3,96 (0,47)  3,89(0,53)  3,90(0,56)  3,57(0,86) 968 3 0315
Asmens ir aplinkos
dermés PE 3,69(0,57)  3,77(0,51)  3,68(0,63)  3,50(0,92) 851 30,178

Veiklos rezultatai 0,57(0,14)  0,64(022)  0,60(0.24)  0,43(0,13) 2,85 30,038

Pilietiskas elgesys  052(0,22) 0,56 (024) 0,58 (0,28) 0,56 (0,30) 0,52 30070
Proaktyvumas
bendras 3,79(0,39)  3,81(0,44)  3,76(0,51)  348(0,84) 1287 3 0,188

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi rezultatai.

Galima matyti 7 - oje lentel¢je esancius rodiklius, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas,
lyginant kintamyjy vidurkius pagal skirtingus darbo modelius, buvo aptiktas tik ties vienu
konstruktu. Auksciausiais veiklos rezultatais pasizymejo hibridinius biidu dirbantys darbuotojai
(M=0,64, SD=0,22), o maziausius jvercius surinko — kitais darbo modeliais dirbantys

darbuotojai (M=0,43, SD=0,13).

3.2. Proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo iStekliy, savilyderystés, veiklos rezultaty ir pilietiSko
elgesio s3sajos

Siekiant patikrinti antrajj darbo uzdavin; ir atlikus tyrimo kintamyjy koreliacing analizg (zr. 1
lentele), buvo uzfiksuota, kad visi tyrimo kintamieji tarpusavyje turi statistiSkai reikSmingas
teigiamas sgsajas, kas reiskia, jog didéjant darbo iStekliams ir savilyderystei — didéja ir bendras
proaktyvus elgesys bei skirtingi Sio konstrukto tipai. Kadangi Pearsono koeraliacija nenurodo
konkrecios krypties, o tik kintamyjy sasajas, buvo reikalinga istirti kintamyjy prognostine
analiz¢ ar darbo istekliai ir savilyderysté gali nuspéti bendrajj proaktyvuma ir skirtingus Sio
konstrukto tipus. Siai prognostinei regresinei analizei buvo sudaromi 4 modeliai, skirti bendram
proaktyvaus elgesio konstruktui ir trims atskiriems PE tipams. Gauti rezultatai yra pateikti 8 -

11 lentelése.
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8 lentelé. Darbo istekliy ir savilyderystés tarpusavio daugialypés tiesinés regresijos rezultatai
prognozuojant bendrgjj proaktyvumqg

Nepriklausomi B P
kintamieji
Autonomija 0,139 0,001

Grjztamasis rySys 0,006 0,874
Galimybe tobuleti ~ 0-145 0,003

Darbo jvairove -0,014 0 746
Savilyderysté 0,354 0,000
R2 0,367

F 29,298

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai
* p<0,05; ** p<0,001

Pirmajame regresijos modelyje (zr. 8 lentel¢) buvo tirta nepriklausomy kintamyjy:
autonomijos, griZtamojo rysio, galimybés tobuléti, darbo jvairovés ir savilyderystés prognozé
bendrajam proaktyvumui. Gautas pirmasis modelis paaiskino beveik 37 % tyrimo dalyviy
bendrojo proaktyvumo rodikly (R2=0,367, p=0,008). Rezultatai atskleid¢, kad bendraji
proaktyvuma prognozuoja trys nepriklausomi kintamieji: autonomija, galimybé tobuléti ir
savilyderysté. Visy prediktoriy B rodikliai yra gauti teigiami, tai reiSkia auks$tesni darbo iStekliai

ir savilyderysté, prognozuoja didesnj bendraji darbuotojy proaktyvuma darbe.

9 lentelé. Darbo istekliy ir savilyderystés tarpusavio daugialypés tiesinés regresijos rezultatai
prognozuojant strateginj PE

Nepriklausomi B
kintamieji P
Autonomija 0,091 0,039

Grjztamasis rySys 0,078 0,049
Galimybeé tobuleti ~ 0-135 0,012

Darbo jvairove 0,025 0615
Savilyderysté 0,337 0,000
R2 0,318

F 23,614%*

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai
* p<0,05; ** p<0,001

9 - oje lenteléje pateikta nepriklausomy kintamyjy: autonomijos, grjztamojo rysio, galimybeés

tobuléti, darbo jvairovés ir savilyderystés prognozé vienam i§ praktyvaus elgesio tipui —
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strateginiam PE. Sis modelis paaiskino beveik 32 % tyrimo dalyviy strateginio PE rodikliy
imtyje (R2=0,318, p=0,008). Rezultatai rodo, kad strategini PE prognozuoja daugiau
nepriklausomy kintamyjy nei bendrajj proaktyvuma. Sj PE tipa statistiskai reik§mingai
prognozuoja autonomija, griZtamasis rySys, galimybé¢ tobuléti ir savilyderyste, visi B rodikliai
yra gauti teigiami, tai reiSkia aukStesni darbo iStekliai ir savilyderysteé, prognozuoja didesnj

strateginj PE.

10 lentelé. Darbo istekliy ir savilyderystés tarpusavio daugialypés tiesinés regresijos
rezultatai prognozuojant uzduociy atlikimo PE

Nepriklausomi B
kintamieji P
Autonomija 0,211 0,000

Grjztamasis rySys -0,028 0,520
Galimybe tobuleti ~ 0:137 0,023

Darbo jvairove 0,017 9759
Savilyderysté 0,321 0,000
R2 0,278

F 19,480%*

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai
* p<0,05; ** p<0,001

10- oje lentel¢je matoma nepriklausomy kintamyjy: autonomijos, griztamojo rysio, galimybés
tobuléti, darbo jvairovés ir savilyderystés gebéjimas prognozuoti uzduogiy atlikimo PE. Sis
modelis paaiskino beveik 28 % uzduociy atlikimo PE rodikly (R2=0,278, p=0,008). IS rezultaty
lentelés matoma, kad uzduociy atlikimo PE prognozuoja tie patys nepriklausomi kintamieji,
kaip ir bendrajj proaktyvuma: autonomija, galimybe¢ tobuléti ir savilyderyste, visi B rodikliai
yra gauti teigiami, tai reiSkia, auksStesni darbo iStekliai ir savilyderysté, prognozuoja didesn;j

uzduociy atlikimo PE.

11 lentelé. Darbo istekliy ir savilyderystés tarpusavio daugialypé tiesinés regresijos
rezultatai prognozuojant asmens ir aplinkos dermés PE

Nepriklausomi B
kintamieji P
Autonomija 0,098 0,055

Grjztamasis rysys -0,012 0,792
Galimybé tobuleti 0,160 0,010
Darbo jvairové -0,004 944
Savilyderysté 0,401 9,000
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RZ 0,276
F 19,297%*

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai
* p<0,05; ** p<0,001

Atlikus ty paciy nepriklausomy kintamyjy regresija prognozuojant asmens ir aplinkos dermés
PE (Zr. 11 lentelg), yra matoma, kad §j proaktyvumo tipa prognozuoja maziausiai prediktoriy.
Nors asmens ir aplinkos dermes elgesys ir koreliuoja su visais analizuojamais kintamaisiais (Zr.
1-3 lentele), tik galimybé tobuléti ir savilyderysté tiesiogiai prognozuoja §j konstrukta, 8
rodikliai yra gauti teigiami, vadinasi didesné¢ galimybé tobuléti ir aukStesné savilyderyste
prognozuoja didesnj asmens ir aplinkos dermés PE. Sis modelis paaiskino beveik 28 % asmens
ir aplinkos dermés PE rodikliy (R2=0,276, p=0,008). Taip pat svarbu atkreipti démesj, kad
savilyderysté statistiSkai reikSmingai prognozavo ne tik bendraji proaktyvuma, taciau ir visus

Sio konstrukto tipus.

3.3. Savilyderystés vaidmuo sgsajoms tarp darbo iStekliy ir darbuotojy proaktyvaus elgesio
bei jo tipy

Siekiant patikrinti tre¢igjj darbo uzdavinj, buvo siekiama iSsiaiSkinti, ar savilyderystés
konstruktas turi reik§més darbo istekliy ir proaktyvaus elgesio rySiui. Siam uzdaviniui
patikrinti, buvo apskaiciuota darbo istekliy (autonomijos, griztamojo rysio, galimybés tobuléti
ir darbo jvairovés) ir savilyderystés sgveika, prognozuojant bendrg proaktyvy elgesi ir jo

atskirus tipus. Moderacijy rezultatai yra pateikiami 12 - 15 lentelése ir 2 - 4 pav.

12 lentelé. Moderacijos rezultatai prognozuojant bendrgjj proaktyvumg

Nepriklausomas  Priklausomas

; : : ) Moderatorius ~ R? B F p
kintamasis kintamasis
Autonomija Proaktyvumas  Savilyderyst¢ 0,32 -0,087 1,55 (1;255) 0,213
bendras
Grjztamasis rySys Proaktyvumas  Savilyderyst¢ 0,29 -0,063 1,63 (1;255) 0,202
bendras
Galimybé tobuléti  Proaktyvumas  Savilyderyst¢ 0,35 -0,116 6,65 (1;255) 0,010
bendras
Darbo jvairové Proaktyvumas  Savilyderyst¢ 0,30 -0,054 0,91 (1;255) 0,339
bendras PE

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistisSkai reikSmingi rezultatai.
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2 pav. Galimybés tobuléti ir savilyderystés sgveika prognozuojant bendraji proaktyvuma

12 - oje lentel¢je pateikti rezultatai atskleidzia, kad tik galimybé tobuléti prognozuoja bendraji

proaktyvuma, jei §j ry$j moderuoja darbuotojy savilyderysté (B=-0,116, p<0,05) ir §is modelis

paaiskina 35 % bendrojo proaktyvumo rodikliy variacijos. Reik§Sminga moderacinés analizés

saveika yra atvaizduota 2 pav. Grafike galima matyti, kad auksta ir Zema savilyderyste turin¢iy

darbuotojy bendras proaktyvumas didéja, turint daugiau galimybiy tobuléti. Taciau pastebima,

kad darbuotojy, turin¢iy aukStesn¢ savilyderyste, bendras proaktyvumas yra aukstesnis uz

zemesng savilyderyste turincius.

13 lentelé. Moderacijos rezultatai prognozuojant strateginj PE

Nepriklausomas

Priklausomas

: : : : Moderatorius ~ R? B F p
kintamasis kintamasis
Autonomija Strateginis PE ~ Savilyderyst¢ 0,25 0,011 0,02 (1;255) 0,879
Grjztamasis rySys  Strateginis PE  Savilyderyst¢ 0,27 0,023 0,19 (1;255) 0,657
Galimybé tobuléti  Strateginis PE  Savilyderyst¢ 0,30 -0,093 3,46 (1;255) 0,063
Darbo jvairové Strateginis PE  Savilyderyst¢ 0,25 -0,011 0,03 (1;255) 0,860

13 — oje lentel¢je pateikti rodikliai nurodo, kad strateginio PE statistiSkai reikSmingai

neprognozuoja nei vienas darbo iSteklis, kai j sgveiky modelius, kaip moderatoriy yra

jtraukiamas darbuotojy savilyderystés kintamasis.
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14 lentelé. Moderacijos rezultatai prognozuojant Uzduociy atlikimo PE

Nepriklausomas  Priklausomas

: : : : Moderatorius ~ R? B F p
kintamasis kintamasis

Autonomija Uzduociy Savilyderyst¢ 0,26 -0,135 2,58 (1;255) 0,109
atlikimo PE

Grjztamasis rySys  Uzduociy Savilyderyste 0,20 -0,123 4,16 (1;255) 0,042
atlikimo PE

Galimybé tobuléti  Uzduociy Savilyderyste 0,23 -0,095 2,85(1;255) 0,092
atlikimo PE

Darbo jvairové Uzduociy Savilyderyst¢ 0,20 -0,050 0,52 (1;255) 0,471
atlikimo PE

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi rezultatai.

UzZduociy atlikimo PE
N
)

—e—Zema
savilyderys
te

---l--- Auksta
savilyderys
te

Zemas griZztamasis rysys

Aukstas grjztamasis rySys

3 pav. Grjztamojo rysio ir savilyderystés sgveika prognozuojant uzduociy atlikimo PE

Sekancioje lentel¢je (zr. 14 lentele) matoma, kad savilyderysté statistiSkai reikSmingai

moderuoja tik griztamojo rySio ir uzduociy atlikimo PE rysj (B=-0,123, p<0,05). Gauta, kad

modelis paaiskina 20 % uzduociy atlikimo PE rodikliy variacijos. Kity darbo istekliy sagveikoms

prognozuojant uzduocCiy atlikimo PE, savilyderyst¢ néra moderatorius. Gauta statistiSkai

reikSminga sgveika yra grafiskai atvaizduota 3 pav., kur galima pastebéti auksta ir Zema

savilyderyste turinCiy darbuotojy uzduociy atlikimo PE didéja, didéjant griztamojo rysio

rodikliui, taciau aukstesng savilyderyste turintys darbuotojai pasizymi kiek aukStesniu uzduociy

atlikimo PE nei Zemesng savilyderyste turintys.
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15 lentelé. Moderacijos rezultatai prognozuojant asmens ir aplinkos dermés PE

Nepriklausomas Priklausomas Moderatorius

: : ) . R? B F p
kintamasis kintamasis

Autonomija Asmens ir aplinkos ~ Savilyderyst¢ 0,24 -0,108 1,52 (1;255) 0,218
dermés PE

Grjztamasis rySys Asmens ir aplinkos ~ Savilyderyst¢ 0,23 -0,062 1,03 (1;255) 0,310
dermés PE

Galimybé tobuléti Asmens ir aplinkos  Savilyderyst¢ 0,28 -0,156 7,70 (1;255) 0,005
dermés PE

Darbo jvairové Asmens ir aplinkos ~ Savilyderyst¢ 0,24 -0,091 1,66 (1;255) 0,197
dermés PE

Pastaba: Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi rezultatai.
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1

Zema galimybé¢ tobuléti Auksta galimybé tobuléti

4 pav. Galimybés tobuléti ir savilyderystés saveika prognozuojant asmens ir aplinkos dermés
PE

Buvo patikrinta ar savilyderyste kartu su darbo iStekliais gali prognozuoti asmens ir aplinkos
dermés PE. Gauti rezultatai (zr. 15 lentele) atspindé¢jo savilyderystés moderacijos efekta tik
galimybés tobuléti ir asmens ir aplinkos dermés PE saveikoje (B= -0,156, p<0,05), modelis
paaiskino 28 % asmens ir aplinkos dermés PE rodikliy, $i statistiSkai reik§minga sgveika
grafiskai pavaizduota 4 pav. Grafikas atspindi, kad darbuotojai, pasizymintys tiek Zema, tiek ir
auksta savilyderyste, gaudami auksStesn¢ galimybe tobuléti, jy asmens ir aplinkos dermés PE
did¢ja. Abiejy kreiviy kilimas yra gana nuoseklus ir panasus, tac¢iau auksStesne savilyderyste

pasizymintys darbuotojai pasizymi aukStesniu asmens ir aplinkos dermes PE darbe.
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3.4. Darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy vaidmuo sasajoms tarp darbo iStekliy ir veiklos
rezultaty bei pilietisko elgesio organizacijoje

Siekiant patikrinti ketvirtajj darbo uzdavinj, ar darbuotojy bendras proaktyvus elgesys ir

skirtingos $io konstrukto dimensijos gali medijuoti darbo istekliy ir veiklos rezultaty bei

pilietiSko elgesio sgsajas, buvo sudaryti skirtingi mediacijos modeliai su darbo iStekliais ir

kiekviena proaktyvaus elgesio dimensija atskirai prognozuojant veiklos rezultatus ir pilietiSka

elgesi. Visy modeliy tiesioginiy kintamyjy rySiy rodikliai pavaizduoti 5 - 12 pav., o

netiesioginiy rysiy (su mediatoriumi) aprasyti 16 - 23 lentelése.

Proaktyvumas bendras

Autonomija »
0,048*
Grjztamasis rySys —
0,017 Veiklos rezultatai
Tobuléjimo galimybeés >
0,028
Darbo jvairové >

5 pav. Darbo istekliy ir veiklos rezultaty sgsajy per bendra proaktyvuma analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

Remiantis duomenimis 5 pav., matoma, kad visi darbo istekliai teigiamai nuspéja bendraji
proaktyvy elgesi, o pastarasis teigiamai prognozuoja veiklos rezultatus. Tac¢iau néra statistiskai
reik§Smingo tiesioginio rysio tarp galimybeés tobuléti, darbo jvairovés ir veiklos rezultaty, tad
buvo svarbu patikrinti, ar Sie rySiai gali tapti reikSmingais, veikiant bendro proaktyvumo

mediatoriui.

16. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir veiklos rezultaty rysiai, medijuojami bendro
proaktyvumo

Nep.riklauso‘mas Mediatorius Netiesioginis 95 9% CI
kintamasis efektas
koef. koef.
Autonomija Proaktyvumas bendras 0,044 [0,02;0,07]
Grjztamasis rySys  Proaktyvumas bendras 0,029 [0,01;0,04]
Galimybé tobuléti  Proaktyvumas bendras 0,048 [0,02;0,06]
Darbo jvairové Proaktyvumas bendras 0,036 [0,02;0,05]

Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reik§més. Reik§mé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Apzvelgus netiesioginius darbo iStekliy ir veiklos rezultaty rySius (zr. 16 lentelg), matoma,

kad bendras proaktyvumas visiSkai medijuoja galimybés tobuléti ir darbo jvairovés rysius su
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veiklos rezultatais ir veikia kaip dalinis mediatorius autonomijos ir gryztamojo rysio sagveikose
su veiklos rezultatais. Bendro proaktyvumo mediatorius yra reikSmingas tarp visy darbo iStekliy
ir veiklos rezultaty, jskaitant ir galimybe tobuléti 0,048 [0,02;0,06] ir darbo jvairove 0,036
[0,02;0,05], kurie savaime tiesiogiai neprognozuoja veiklos rezultaty.

Sekancioje iliustracijoje (Zr. 6 pav.) stebimos teigiamai statistiskai reik§mingos strateginio PE
bei veiklos rezultaty sasajos su visais darbo istekliais, i§skyrus galimybe tobuléti, kas tiesiogiai

neprognozuoja veiklos rezultaty. Taciau strateginis PE statistiSkai reikSmingai prognozuoja

veiklos rezultatus.

Strateginis PE

0,083**

Autonomija
. . 0,078%*
Grjztamasis rysys e
0,027 Veiklos rezultatai
Tobul¢jimo galimybes —»

0,034*
Darbo jvairove >

6 pav. Darbo istekliy ir veiklos rezultaty sgsajy per strateginj PE analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

17. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir veiklos rezultaty rysiai, medijuojami strateginio

PE
Nelp().riklauso‘mas Mediatorius Netiesioginis 95 % CJ
intamasis efektas
koef. koef.
Autonomija Strateginis PE 0,033 [0,01;0,05]
Grjztamasis rySys  Strateginis PE 0,030 [0,01;0,05]
Galimybé tobuléti  Strateginis PE 0,040 [0,02;0,06]
Darbo jvairové Strateginis PE 0,030 [0,01;0,04]

Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reikSmés. ReikSmé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

17- oje lentel¢je pateikti duomenis rodo, kad strateginis PE visiSkai medijuoja galimybés
tobuléti rySj su veiklos rezultatais ir veikia kaip dalinis mediatorius autonomijos, gryztamojo
rySio ir darbo jvairovés sgveikose su veiklos rezultatais. Strateginis PE statistiSkai reikSmingai
medijuoja visus rySius tarp darbo iStekliy ir veiklos rezultaty, tame tarpe ir galimybés tobuléti,
kas natiiraliai veiklos rezultaty neprognozuoja. Vadinasi, didesné galimybé tobuléti tik

veikdama darbuotojo turimo starteginio PE gali prognozuoti aukStesnius veiklos rezultatus
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darbe. Taciau apzvelgus visus bendrus rodiklius, pastebima panasi tendencija, kad strateginio
PE mediatorius susilpnina tiesiogines sasajas tarp darbo istekliy ir veiklos rezultaty.

Toliau nagrin¢jami rySiai tarp visy darbo iStekliy, kitos proaktyvaus elgesio formos —
uzduociy atlikimo PE ir veiklos rezultaty. 7 pav. rodikliai atspindi visas statistiSkai reikSmingas
sasajas tarp visy darbo iStekliy ir uzduociy atlikimo PE bei veiklos rezultaty, o uzduociy
atlikimo PE teigiamai statistiSkai reik§mingai prognozuoja veiklos rezultatus, kas reiskia, jog

aukstesnis uzduociy atlikimo PE pranasauja aukstesnius veiklos rezultatus darbe.

Uzduociy atlikimo PE

0,074%*
Autonomija

0,056%*

Grjztamasis ry$ys —
0,03 1% Veiklos rezultatai
Tobuléjimo galimybes >

0,035%
Darbo jvairové >

7 pav. Darbo istekliy ir veiklos rezultaty sgsajy per uzduociy atlikimo PE analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

18. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir veiklos rezultaty rysiai, medijuojami uzduociy
atlikimo PE

Nelf().riklauso'mas Mediatorius Netiesioginis 95 % CJ
intamasis efektas

koef. koef.
Autonomija Uzduociy atlikimo PE 0,043 [0,02;0,06]
Grjztamasis rySys Uzduociy atlikimo PE 0,022 [0,008;0,03]
Galimybé tobuléti  Uzduociy atlikimo PE 0,037 [0,02;0,05]
Darbo jvairové Uzduociy atlikimo PE 0,029 [0,01;0,04]

Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reik§més. Reik§mé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

18 - oje lentel¢je esantys rodikliai rodo, kad uzduociy atlikimo PE dalinai medijuoja visy darbo
iStekliy sasajas su veiklos rezultatais. Taciau matyti salyga, kad pasirinkto mediatorius efektas
Siy sgsajy nepastiprina, iSskyrus tarp galimybés tobuléti ir veiklos rezultaty, kur matomas
nedidelis, taciau reik§mingai pozityvus pokytis: 0,031**, palyginus su 0,037 [0,02;0,05].

Toliau tesiamos darbo istekliy ir proaktyvaus elgesio poveikio analizés prognozuojant veiklos
rezultataus, pasirinkus paskutinigja proaktyvaus elgesio formg — asmens ir aplinkos dermés PE.
Pagal 8 pav. esancius duomenis, visi darbo iStekliai statistiSkai reikSmingai nuspéja veiklos

rezultatus ir asmens ir aplinkos dermés PE, o pastarasis teigiamai prognozuoja veiklos
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rezultatus. O kadangi matomos s3sajos buvo gautos teigiamos, reiSkia, aukstesni darbo iStekliai
pranasauja labiau pasireiSkiant] darbuotojy asmens ir aplinkos demés PE, bei aukStesnius

veiklos rezultatus.

Asmens ir aplinkos dermés PE

Autonomija

0,06 1%*

Grjztamasis rysys >
0,039* Veiklos rezultatai

Tobuléjimo galimybés —
0,042*
Darbo jvairove »

8 pav. Darbo istekliy ir veiklos rezultaty sasajy per asmens ir aplinkos dermés PE analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

19. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir veiklos rezultaty rysiai, medijuojami asmens ir
aplinkos dermés PE

Nep.rlklauso‘mas Mediatorius Netiesioginis 95 % CJ
kintamasis efektas
koef. koef.
Autonomija Asments ir aplinkos dermés PE 0,023 [0,008;0,04]
Grjztamasis rySys  Asmens ir aplinkos dermés PE 0,017 [0,005;0,03]
Galimybé tobuléti  Asmens ir aplinkos dermés PE 0,028 [0,01;0,04]
Darbo jvairové Asments ir aplinkos dermés PE 0,022 [0,009;0,03]

19 - oje lentel¢je matoma, kad asmens ir aplinkos dermés PE dalinai medijuoja visy darbo
iStekliy sgsajas su veiklos rezultatais. Asmens ir aplinkos dermés PE mediatorius yra teigiamai
statistiSkai reikSmingas visoms sgsajoms tarp darbo iStekliy ir veiklos rezultaty, taciau ir Sis
mediatorius tiesioginiy sasajy nepastiprina, o atvirks¢iai — matomas rysiy susilpnéjimas.

Toliau nagrin¢jami rysiai tarp darbo iStekliy, bendro proaktyvumo ir pilietiSko darbuotojy
elgesio. Tiesioginés kintamyjy sasajos pateiktos 9 pav., kur matoma, jog visos sgsajos yra
teigiamai statistiSkai reikSmingos tarpusavyje, iSskyrus griztamojo rySio ir pilietisko elgesio.
Nors griztamasis rySys atskirai negali prognozuoti darbuotojy pilietiSko elgesio darbe, taciau
mediacija §j rysj gali patikslinti.

Tai atspindi 20-oje lenteléje esantys duomenys, kur galima pastebéti jog bendras proaktyvumas
visiSkai medijuoja griztamojo rySio sasaja su pilietiSku elgesiu ir veikia kaip dalinis mediatorius

autonomijos, galimybés tobuléti ir darbo jvairovés sgveikose su pilietisku elgesiu.
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Taip pat svarbu pastebéti, kad bendro proaktyvumo mediatorius pastiprina rySius tarp
galimybeés tobuléti (0,035*, palyginus su 0,063 [0,04;0,08]), darbo ivairovés (0,036*, palyginus
su 0,049 [0,02;0,07]) ir pilietisko elgesio.

Proaktyvumas bendras

Autonomija

i 0018
Grjztamasis rySys

0,035% Pilietiskas elgesys
Tobuléjimo galimybeés —»!

0,036*
Darbo jvairové »

9 pav. Darbo istekliy ir pilietiSko elgesio sasajy per bendra proaktyvumg analizeé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

20. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir pilietiSko elgesio rysiai, medijuojami bendro
proaktyvumo

Nepriklausomas Netiesioginis

kintamasis Mediatorius efektas 95 % Cl
koef. koef.
Autonomija Proaktyvumas bendras 0,065 [0,03;0,09]
Grjztamasis rySys  Proaktyvumas bendras 0,044 [0,02;0,06]
Galimybé tobuléti  Proaktyvumas bendras 0,063 [0,04;0,08]
Darbo jvairové Proaktyvumas bendras 0,049 [0,02;0,07]

Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reik§més. Reik§mé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Toliau nagrinéjami rySiai tarp darbo istekliy, kitos proaktyvaus elgesio formos — strateginio
PE ir pilietiSko darbuotojy elgesio. Tiesioginés kintamyjy sasajos pateiktos 10 pav., kur
matoma, jog beveik visos kintamyjy sgsajos yra teigiamos ir statistiSkai reikSmingos
tarpusavyje, iSskyrus griztamojo rySio ir pilietiSko elgesio. Kadangi statistiSkai reikSmingos
sasajos yra teigiamos, vadinasi aukStesni darbuotojui suteikiami darbo istekliai, tokie kaip:
autonomija, galimybé tobuléti ir darbo jvairové, prognozuoja labiau pasireiskiantj strateginj PE

ir pilietiska elgesj organizacijoje.
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Strateginis PE

0,094+

Autonomija —»

0,024
Grjztamasis ry$ys >
0,057% Pilietiskas elgesys
Tobuléjimo galimybeés —>

0,052*
Darbo jvairové >

10 pav. Darbo iStekliy ir pilietisko elgesio sgsajy per strateginj PE analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

21 - oje lenteléje pateikiamos netiesioginés darbo iStekliy, strateginio PE ir pilietiSko elgesio
sasajos. Rodikliai rodo, kad strateginis PE visiSkai medijuoja griZztamojo rySio s3asaja su
pilietiSku elgesiu ir veikia kaip dalinis mediatorius autonomijos, galimybés tobuléti ir darbo
jvairovés sgveikose su pilietiSku elgesiu. Mediacija yra vertinama kaip statistiSkai reikSminga
ir rySyje tarp griztamojo rysio ir pilietiSko elgesio. Tac¢iau matomi rysiai tarp darbo iStekliy ir

pilietiSko elgesio susilpnéja, j modelj jtraukus strateginio PE mediatoriy. elgesiu.

21. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir pilietisko elgesio rysiai, medijuojami strateginio

PE
Nelp().riklauso‘mas Mediatorius Netiesioginis 95 % CJ
intamasis efektas
koef. koef.
Autonomija Strateginis PE 0,038 [0,01;0,06]
Grjztamasis rySys  Strateginis PE 0,039 [0,01;0,06]
Galimybé tobuléti  Strateginis PE 0,042 [0,02;0,06]
Darbo jvairové Strateginis PE 0,033 [0,01;0,05]

Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reik§més. Reik§mé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Toliau nagrinéjami rysiai tarp darbo iStekliy, proaktyvaus elgesio tipo — uzduoc€iy atlikimo PE
ir pilietiSko darbuotojy elgesio. Tiesioginés kintamyjy sgsajos pateiktos 11 pav., kur matoma,
jog beveik visos kintamyjy sgsajos yra statistiskai reikSmingos tarpusavyje, i$skyrus griztamojo
rySio ir pilietiSko elgesio, kas buvo pastebéta ir ankstesnése proaktyvaus elgesio formose:
bendrame proaktyvume ir strateginiame PE. Svarbu patikrinti, ar §is rySys gali biti
interpretuojamas kaip statistiSkai reikSmingu, j modelj jtraukus nauja mediatoriy - uzduociy

atlikimo PE.
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Uzduociy atlikimo PE

Autonomija

0,030

Grjztamasis rySys »>
0,047% Pilietiskas elgesys

A 4

Tobuléjimo galimybes
0,044%

A 4

Darbo jvairove

11 pav. Darbo iStekliy ir pilietisko elgesio sasajy per uzduociy atlikimo PE analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

Netiesioginiy darbo iStekliy ir pilietiSko elgesio rySiy rodikliai, 1 modelj jtraukus uzduociy
atlikimo PE mediatoriy, yra nurodyti 22 lentel¢je. Nurodyti rodikliai atskleidzia, kad uzduociy
atlikimo PE visiskai medijuoja griztamojo rysio sasaja su pilietiSku elgesiu ir veikia kaip dalinis
mediatorius autonomijos, galimybés tobuléti ir darbo jvairoves sgveikose su pilietisku elgesiu.
StatistiSkai reikSminga mediacija paaiskina jog darbuotojui suteikiamas didesnis griZtamasis
rySys prognozuoja darbuotojy uzduociy atlikimo PE, o tai teigiamai skatina pilietiSka elges;.
Taip pat Siame mediacijos modelyje galima pastebéti, kad uzduociy atlikimo PE mediatorius

pastiprina ry$j tarp galimybés tobuléti ir pilietiSko elgesio.

22. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir pilietisko elgesio rysiai, medijuojami uzduociy
atlikimo PE

Nep.rlklauso‘mas Mediatorius Netiesioginis 95 9% CI
kintamasis efektas
koef. koef.
Autonomija Uzduociy atlikimo PE 0,065 0,03;0,09]

[
Grjztamasis rySys  Uzduociy atlikimo PE 0,033 [0,01;0,05]
Galimybe¢ tobuléti  Uzduociy atlikimo PE 0,051 [0,03;0,07]
Darbo jvairové Uzduociy atlikimo PE 0,041 [0,03;0,06]
Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reik§més. Reik§mé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Toliau nagrinéjami rySiai tarp darbo iStekliy, asmens ir aplinkos dermés PE ir pilietisko
darbuotojy elgesio. Tiesioginés kintamyjy sasajos pateiktos 12 pav., kur matoma, jog visos
kintamyjy sasajos yra teigiamos ir statistiSkai reikSmingos tarpusavyje. Kadangi statistiSkai
reik§mingos sasajos yra teigiamos, vadinasi auksStesni darbuotojui suteikiami darbo iStekliai,

pranaSauja labiau pasireiskiantj asmens ir aplinkos dermés PE ir pilietiSkg elgesj organizacijoje.
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Asmens ir aplinkos dermés PE

0,094

Autonomija
0,035%
Grjztamasis rySys >
0,057* Pilietiskas elgesys
Tobuléjimo galimybés N
0,052*
Darbo jvairove >

12 pav. Darbo iStekliy ir pilietisko elgesio sasajy per asmens ir aplinkos dermeés PE analizé
Pastabos:*p < 0,05; **p < 0,001.

23 - ioje lentel¢je pateikiamos netiesiogines darbo iStekliy ir pilietiSko elgesio sasajos, i
modelj, jtraukus asmens ir aplinkos dermés PE mediatoriy. IS lenteléje pateikty rezultaty
matoma, kad asmens ir aplinkos dermés PE dalinai medijuoja visy darbo iStekliy sgveikas su
pilietiS8ku elgesiu. Svarbu pabrézti, kad mediatoriaus efektas nezymiai, taciau reikSmingai

pastiprina griztamojo ry$io ir pilietiSko elgesio rysj (0,035%*, palyginus su 0,039 [0,01;0,06]).

23. lentelé. Netiesioginiai darbo istekliy ir pilietiSko elgesio rysiai, medijuojami asmens ir
aplinkos dermés PE

Nep.riklauso‘mas Mediatorius Netiesioginis 95 % CJ
kintamasis efektas
koef. koef.
Autonomija Asments ir aplinkos dermés PE 0,038 [0,01;0,06]
Grjztamasis rySys  Asmens ir aplinkos dermés PE 0,039 [0,01;0,06]
Galimybé tobuléti  Asmens ir aplinkos dermés PE 0,042 [0,02;0,06]
Darbo jvairové Asments ir aplinkos dermés PE 0,033 [0,01;0,05]

Pastabos: ParySkintos statistiSkai reikSmingos reik§més. Reik§mé laikoma statistiSkai
reikSminga, jeigu pasikliautinas intervalas neapima nulinés reikSmés.
CI — pasikliautinas intervalas (angl. confidence interval).

Apibendrinus mediacijos analiz¢ prognozuojant darbuotojy veiklos rezultatus ir pilietiska
elges], galima biity teigti, jog bendras proaktyvus elgesys ir kiti trys proaktyvaus elgesio tipai
yra stistiSkai reik§mingi mediatoriai, rySiuose tarp darbo istekliy, veiklos rezultaty ir pilietiSko
elgesio. Pastebéta, kad vienas 1§ darbo iStekliy — galimybé tobuléti turéjo maziausiai (tik 2/4)
tiesioginiy sasajy su veiklos rezultatais, taCiau tos sgsajos tapo reikSmingomis, jtraukus
proaktyvaus elgesio ir jo tipy mediacinj efekta. Tuo tarpu, griztamasis rySys tur¢jo maziausiai
(tik 1/4) tiesioginiy sasajy su pilietiSku darbuotojy elgesiu, taciau lygiai taip pat, tos sgsajos
buvo paaiskintos kaip statistiSkai reikSmingomis, veikiant proaktyvaus elgesio ir jo tipy

mediatoriams.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo iStekliy, savilyderystés, veiklos rezultaty ir pilietiSko
elgesio raiska pagal tyrimo dalyviy sociodemografinius rodiklius

Siame skyriuje nagrinéjamas darbo istekliy, savilyderystés, bendro ir kity proaktyvaus elgesio
tipy, veiklos rezultaty ir darbuotojy pilietiSko elgesio raiska bei skirtumai pagal bendras tyrimo
dalyviy socialines demografines charakteristikas.

Analizuojant tyrimo dalyviy sociademografines charakteristikas, pradzioje buvo patikrinti
statistiSkai reikSmingi ry$iai tarp tyrimo veiksniy ir tyrimo dalyviy amziaus, darbo stazo ir
darbo etato. StatistiSkai reikSmingy sgsajy tarp tyrimo dalyviy amzZiaus, stazo ir darbo etato
nebuvo rasta daug, taciau buvo pastebéta, kad amzius statistiSkai ir teigiamai koreliavo su
uzduoCiy atlikimo PE. Vadinasi vyresnio amziaus darbuotojai, daugiau demonstruoja
proaktyvy elgesi atlieckant darbo uzduotis. Autoriy Grant ir Ashford (2008) teigimu,
proktyvumas gali buti susijes su amziumi ir darbo trukme, kai didesné darbo patirtis sutampa
su padidéjusiu darbo savarankiSkumu ir autonomija, taciau proatyvumas i§ esmés kiek skiriasi
nuo $iy, patirtimi pagristy veiksniy. Sudétinga vertinti ar tikrai darbuotojy vyresnis amzius gali
sietis su auksStesne darbo patirtimi, tad Siai sglygai pagristi reikety atlikti papildoma analize.
Kalbant apie tyrimo dalyviy darbo staza, buvo aptikta neigiama koreliacija su veiklos
rezultatais, kas reiSkia, kad didesnis darbuotojy darbo stazas siejasi su zemesniais veiklos
rezultatais. Atlikus ankstesniy tyrimy analize, pastebéta, kad autoriai, tyrinéj¢ darbuotojy darbo
stazo ir veiklos rezultaty sasajas, nepriima vieningos i§vados dél darbo stazo reikSmes veiklos
rezultatams. Pavyzdziui autoriaus Wahyudi (2018) teigimu, darbo stazas turi statistiSkai
reik§mingg ir pozityvy efekta darbuotojo veiklos rezultatams ir darbuotojy darbo stazas gali
reikSmingai prisidéti prie organizacijos vizijos jgyvendinimo ilgalaikéje perspektyvoje.
Autorius Abramo (2016), tyrinédamas Italijos aukStyjy mokslo institucijy déstytojus ir
profesorius, taip pat atrado teigiama rysj tarp darbo stazo ir veiklos rezultaty, ypac¢ tam tikrose
disciplinose, tokiose kaip medicina, biologija ir chemija. Tuo tarpu ta pacig problema
nagrin¢jusiy autoriy Kotur ir Anbazhagan (2014) tyrimo rezultatai atskleide, kad su patirtimi
darbuotojy veiklos rezultatai palaipsniui didé¢ja, taciau po 20 mety darbo stazo, veiklos
rezultatai pradeda prastéti. Sis reiskinys gali biiti aiSkinamas tuo, kad darbuotojai, ilga laika
dirbantys toje pacioje darbovietéje, praranda susidoméjimg savo darbu, jau¢ia nuobodulj, dél
to prasciau atlieka savo darba.

Toliau buvo siekiama palyginti skirtingas tyrimo dalyviy grupes pagal jy lytj, organizacijy
sektorius ir uzimamas pareigas. Pradedant nuo tyrimo dalyviy lyties, tyrime nebuvo aptikta
jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy, o tai reiSkia, kad tyrime nagrin¢jamy konstrukty
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negalime lyginti pagal darbuotojy lytj. Svarbu pabrézti, kad tyrimo dalyviy imtj didzigja dalimi
apém¢ moteriSkos giminés atstoves, jy tyrime dalyvavo beveik keturis kartus daugiau nei
vyriskos giminés tyrimo dalyviy. Sios dvi grupés néra panasaus dydzio, tad jeigu rezultatuose
biity aptikti statistiSkai reikSmingi skirtumai, juos aiSkinti reikéty atsargiai, atsizvelgiant i $ig
salyga. Tuo tarpu lyginant tyrimo dalyvius pagal jy organizacijy sektorius, vieng statistiSkai
reikSmingg skirtuma pavyko aptikti. Rezultaty lenteléje galima matyti, kad privaciame
sektoriuje dirbantys darbuotojai turi daugiau autonomijos. Sis statistiskai reik§mingas
skirtumas néra stebinantis, nes jis gali atsirasti d¢l gana biurokratisko vieSojo sektoriaus
pobiidzio. Literatiroje apie biurokratines organizacijas teigiama, kad vieSieji vadovai turi
maziau savarankiSkumo, jy iSoriniai santykiai yra labiau pagrjsti autoritetu, o vidiniai santykiai
labiau orientuoti ] hierarchija. VieSojo sektoriaus valdymas yra grindziamas tikslais, taciau
vadovai ir tuo paciu darbuotojai patiria mazesnj spaudima pasiekti tikslus (Desmarais,
Chatillon, 2010). Kity Saliy tyrimy lyginamoji analizé aiSkina, kad darbuotojy turimos
autonomijos skirtumai tarp organizacijos sektoriy atsiranda dél Salies institucinés kontrolés ir
ju politings aplinkos (Boyne, 2002). Tyrimo dalyviy uzimamos pareigos (vadovaujancios ar ne)
atspindé¢jo du statistiSkai reikSmingus skirtumus: vadovaujancias pareigas uZimantys
darbuotojai turi daugiau autonomijos ir demonstruoja daugiau uzduociy atlikimo PE. Vadovai
turi daugiau autonomijos ir laisvés priimti sprendimus dé¢l pavaldiniy darbo ar net personalo
sprendimy, kad sprendimai atnesSty naudinga verte ne tik darbuotojams, bet ir visai organizacijai
(Megjia et. al., 2004). Tuo tarpu autoriy Parker ir Williams (2006) teigimu, darbo autonomija
nustatyta kaip svarbus proaktyvaus elgesio veiksnys, lemiantis darbuotojy asmening iniciatyva,
balsg ir siilomus patobulinimus. Sia prielaida remiantis, galima teigti, kad butent
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai ir turintys daugiau autonomijos darbe, bus linke
labiau j uzduociy atlikimo PE.

Paskutinése rezultaty lentelése, tyrimo dalyviai buvo lyginami pagal jy iSsilavinimo ir darbo
modelio sociademografinius rodiklius. Rezultatai atskleid¢, kad aukstajj iSsilavinimg turintys
tyrimo dalyviai, pasizyméjo aukStesne autonomija ir proaktyviu elgesiu, jskaitant bendrajj
proaktyvuma ir visus proaktyvaus elgesio tipus: strateginj, uzduociy atlikimo bei asmens ir
aplinkode dermés PE. Kalbant apie gautus tyrimo dalyviy aukstojo universitetinio i$silavinimo
ir autonomijos aukStesnius rodiklius, panaSiis rezultatai buvo gauti ir autoriaus Zurmehly
(2008) medicinos darbuotojy tyrime, kuomet buvo gauta reikSminga teigiama koreliacija tarp
medicinos slaugytojy pasitenkinimo darbu, suvoktos autonomijos, kritinio magstymo ir studijy
pasiruoSimo. Proaktyvaus elgesio literatiiroje, skirtumai tarp tyrimo dalyviy grupiy pagal
iSsilavinimg yra analizuoji daug reiau nei jtraukiant §j rodiklj kaip kontrolinj kintamaji. Tadiau

autoriai LePine ir Van Dyne (1998), atlikdami tyrimus ir palygindami balso (angl. voice), kas
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buvo traktuojama kaip viena i$ proaktyvaus elgesio formy, grupes, jrod¢, kad asmenys, turintys
aukStesn] iSsilavinima, labiau linke pasisakyti su pasiiilymais dél galimy patobulinimy darbe.
Taip pat specifinés darbo Zinios, jgyjamos su iSsilavinimu, buvo siejamos su auksStesniu bendro
proaktyvaus elgesio lygiu, pagal autorius Ohly, Sonnentag ir Pluntke (2006). Paskutinis
kintamasis, pagal kurj buvo lyginamos tyrimo dalyviy kelios skirtingos grupés, buvo darbo
modelis. Cia nebuvo gauta statistiskai reikmingy skirtumy daug, iSry$kéjo tik vienas —
hibridiniu biidu dirbantys darbuotojai pasizyméjo aukstesniais veiklos rezultatais. Tai patvirtina
ir autoriy Nagshbandi bei kity (2023) atliktas tyrimas, kurio metu buvo gautos iSvados, kad
hibridinis darbas, o ne nuotolinis, turi reik§mingg ir teigiama poveikj veiklos rezultatams. Taip
pat paaiskejo, kad hibridinis darbas teigiamai veikia jsitraukimg j darbg, o jsitraukimas j darba
reikSmingai tarpininkauja santykiams tarp lankstaus darbo ir darbo veiklos rezultaty.

Taigi, tyrime yra matomi daugiausiai sutapimai su kity autoriy atliktais tyrimais kaip tyrime
nagrin¢jami kintamieji reiSkiasi pagal skirtingas sociademografines charakteristikas. Taip pat
pastebéta, kad darbo autonomija glaudziai siejasi su proaktyviu elgesiu ar bent jau viena §io
konstrukto dimensija, kas iSrySkéjo lyginant tyrimo dalyvius pagal uzimamas pareigas ir jgyta
aukstajj i§silavinima. Si tendencija atsispindéjo ir daugelio autoriy jzvalgose, kad autonomija

yra reikSmingas démuo, siejamas su darbuotojy proaktyviu elgesiu darbe.

4.2. Proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo iStekliy, savilyderystés, veiklos rezultaty ir pilietiSko
elgesio sasajos

Pries atliekant detalesng tyrimo reiskiniy analize, buvo apskaiciuota kaip kintamieji yra susije
tarpusavyje.

IS koreliaciniy rySiy lentelés galima pastebéti, kad darbo isStekliai: autonomija, grjztamasis
rySys, galimybé tobuléti ir darbo jvairové buvo teigiamai susije su savilyderyste, reiSkia augant
darbo istekliams — auga ir darbuotojo asmeninis isSteklis — savilyderysté. Tiesa, pastebéta, kad
galimybé tobuléti turi bene stipriausig teigiama koreliacija su savilyderyste, palyginus su kitais
darbo istekliais.

Toliau buvo patikrintos koreliacijos tarp tyrime pasirinkty darbo iStekliy ir bendro proaktyvaus
elgesio ir kity trijy proaktyvaus elgesio tipy: strateginio PE, uzduociy atlikimo bei asmens ir
aplinkso dermes PE. Rezultatai atskleide, kad sasajos su visais darbo iStekliais ir proaktyvaus
elgesio kusntruktais yra pozityvios ir statistiSkai reikSmingos, vadinasi, did¢jant darbo
iStekliams — did¢ja ir darbuotojy ne tik bendras prokatyvumas bet ir visos kitos §io konstrukto

dimensijos.

58



Zvelgiant detaliau, pastebéta, kad i3 darbo istekliy grupés, galimybé tobuléti buvo stipriausiai
susijusi su bendru proaktyvumu, strateginiu PE bei asmens ir dermés PE. Tuo tarpu uzduociy
atlikimo PE, turéjo stipriausiag teigiamg rysj su autonomija.

Patikrinus koreliacinius ryS$ius tarp darbo istekliy ir bendro proaktyvumo bei Sio konstrukto
tipy, buvo svarbu patikrinti ir statistiSkai reikSmingus rySius tarp proaktyvaus elgesio dimensijy
ir savilyderystés. Savilyderysté statistiSkai reikSmingai ir teigiamai koreliavo su bendru
proaktyvuu, starteginiu PE, uzduociy atlikimo PE bei asmens ir aplinkos dermés PE tipais.
Teigiamos koreliacijos yra matomos ir tarp bendro proaktyvumo, §io konstrukto tipy ir
savilyderystes.

Kalbant apie veiklos rezultatus ir pilietiska elgesj, koreliacijos atskleide, kad Sie konstruktai
atskirai turi statistiSkai reikSmingus ir teigiamus ryS$ius su visais darbo iStekliais. Tad galima
daryti prielaida, kad darbo iStekliy did¢jimas yra siejamas su aukstesniais darbuotojy veiklos
rezultatais ir labiau pasireisSkianciu pilietiSku elgesiu. Autonomija buvo darbo isteklis, rodikliy
lentel¢je Zymintis stipriausias koreliacijas su veiklos rezultatais ir pilietisku elgesiu. Bendras
proaktyvumas ir kiti Sio konstrukto tipai nebuvo iSimtis, Sie reiSkiniai taip pat teigiamai
koreliavo su veiklos rezultatais ir pilietiSku elgesiu.

ISanalizavus gautus tyrimo reiSkiniy tarpusavio sasajy rodiklius yra aisku, kad visi konstruktai
yra teigiamai ir statistiSkai reik§mingai susij¢ tarpusavyje. Kadangi koreliacija neatskleidzia

ry$iy priezastingumo, toliau nagrinéjamos moderacinés ir mediacinés analizes.

4.3. Proaktyvumo bei kity proaktyvaus elgesio tipy prognostiniai veiksniai

Proaktyvaus elgesio prognostiniai veiksniai buvo jvertinami taikant daugialypés tiesinés
regresijos analizés modelj. Bendram proaktyvumui, strateginiam PE, uzduociy atlikimo PE bei
asmens ir aplinkos dermés PE buvo sudaryti atskiri regresijos modeliai, kuriuose buvo
vertinami darbo iStekliy ir savilyderystés prognostiniai rysiai.

Gauti rezultatai atskleid¢, kad bendraji proaktyvumg statistiSkai reikSmingai prognozuoja
autonomija, galimybé tobuléti ir savilyderysté. Srateginj PE prognozuoja savilyderysté ir
beveik visi darbo iStekliai, i§skyrus darbo jvairove. Uzduociy atlikimo PE prognozuoja
autonomija, galimybé tobuléti ir savilyderysté, tuo tarpu asmens ir aplinkos dermés PE
prognozuoja tik galimybé tobuléti ir savilyderyste. Atliktoje analiz¢je atsispindéjo, kad
galimybé¢ tobuléti ir savilyderysté yra ne tik bendro proaktyvumo, taciau ir visy $io konstrukto
tipy besikartojantys prediktoriai. Autonomija taip pat iSsiskyré kaip dazniausiai dominuojantis
proaktyvy elgesj prognozuojantis veiksnys, tafiau autonomija neprognozuoja asmens ir

aplinkos dermés PE.
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Siuos gautus rezultatus patvirtina ir ankstesniy tyréjy gauti rezultatai, pavyzdziui, autoriai
Hakanen su kolegomis (2008) tyrime atrado, kad darbo istekliai yra teigiamai susij¢ su
proaktyviu elgesiu nes autonomija skatina iniciatyvuma, o tobul¢jimo galimybés suteikia
pagrindg iniciatyvumg demonstruoti. Papildant autonomijos darbo iSteklio reikSme
proaktyviam elgesiui, ankstesniuose tyrimuose buvo aiSkinama, jog proaktyvus elgesys yra
specialaus j darbo tiskla nukreiptas elgesys, kuris eina koja kojon su kontrolés suvokimu (darbo
autonomija, sudétingumu ir kontrole). Siuo poZifiriu remiantis, autoriai Frese ir kiti (2007) savo
tyrime nuosekliai paaiSkino, kad jei darbuotojai turi galimybe pasirinkti kaip tgsti savo darba,
tai gali teigiamai prognozuoti proaktyvy elgesj darbe. Autoriai Ohly ir kiti (2006) taip pat
patvirtino kad darbo kontrolé buvo stipriausias kiirybiSkumo, naujoviy ir asmeninés iniciatyvos
(kas yra viena i§ proaktyvaus elgesio formy) teigiamai prognozuojantis veiksnys. Net ir
Lietuvoje atliktame autoriy Miselytés ir kity (2019) tyrime, nagrinéjant aukstesnés kategorijos
proaktyvaus elgesio tipus, buvo nustatyta, kad autonomija teigiamai prognozuoja strateginj PE
ir uzduociy atlikimo PE. Svarbu isskirti, kad ir Siame tyrime nebuvo aptiktas Sio darbo iSteklio
prognostinis veiksnys asmens ir aplinkos dermés proaktyviam elgesiui.

Savilyderysté turéjo bene stipriausia prognostinj rysj bendram proaktyvumui ir visiems kitiems
proaktyvaus elgesio tipams. Autorés Parker ir kt. (2010) pazymi, kad savilyderystés konstruktas
apima polinkius, tokius kaip iniciatyva ir geb¢jimas prisiimti atsakomybe uz save. Tokie
gebéjimai neabejotinai lemia proaktyvias motyvacines biisenas ir tikslo siekima, kas pasireiSkia
proaktyviu elgesiu. Reminatis naujy darbuotojy socializacijos tyrimu (Granmer et. al., 2019),
iSryskéjo, kad naujy darbuotojy savilyderysté yra reiskSminga skatinant jy proaktyvuma, tai
pagrindziant tuo, kad individualiis geb¢jimai, ypac susije su motyvacija ir gebéjimu save

naviguoti yra glaudziai susije su proatyvumu.

4.4. Savilyderystés vaidmuo sgsajoms tarp darbo iStekliy ir darbuotojy proaktyvaus elgesio
bei jo tipy

Ankstesniame rezultaty analizés poskyryje jau buvo pabréztas savilyderystés tiesioginis
prognostinis rySys proaktyviam darbuotojy elgesiui. Savilyderysté teigiamai ir statistiSkai
reik§Smingai prognozavo ne tik bendra proaktyvuma, taiau ir visus proaktyvaus elgesio tipus.
Vadinasi, darbuotojy aukstesnis gebéjimas motyvuoti ir nukreipti save siekiant uzsibrézty
tiksly, prognozuoja proaktyvy elgesj skirtingomis dimesnijomis: inicijuojant pokycius visoje
organizacijoje, gerinant darbing aplinkg ar darbines procediiras, bei keiCiant save patj, siekiant
suderintumo su darbine aplinka ir organizacijos tikslais. Siame tyrime buvo siekiama
iSsiaiSkinti ne tik tiesioginj savilyderystés reikSminguma proaktyviam elgesiui, taciau ir

netiesioginj rysj darbo iStekliy ir bendro proaktyvumo bei proaktyvaus elgesio tipy sgsajoms.
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Siam tikslui pasiekti, buvo sudaryti keturi regresijos modeliai bendram proaktyvumui ir visiems
kitiems proaktyavus elgesio tipams, savilyderyste jtraukus kaip $iy modeliy moderatoriumi.

Pirmasis moderacijos modelis buvo sudarytas bendram proaktyvumui. Nors ankstesné analizé
rode, kad atskirai bendrg praktyvuma nusp¢jo autonomija, galimybé tobuléti ir savilyderyste,
Stai su savilyderyste §j konstrukta teigiamai nuspéjo tik galimybe tobuléti. O tai reiSkia, jei
darbo aplinkoje darbuotojams bus suteikiama daugiau augimo ir tobul¢jimo galimybiy, daugiau
ir maziau save gebantys motyvuoti ir siekti savo tiksly darbuotojai, demonstruos aukstesnj
bendra proaktyvuma, siekiant profesinio augimo.

Antrasis moderacijos modelis buvo apskaiciuotas strateginiam PE. Rezultatai atskleidé, kad
nei vienas darbo iSteklius neprognozavo §io proaktyvaus elgesio tipo kartu su savilyderyste,
nors tiesiogiai tai numaté beveik visi darbo iStekliai, i§skyrus darbo jvairove. Literatiiroje
tyrimy, nustatan¢iy strateginio PE lemiancius veiksnius yra labai nedaug, taciau nustatytas
darbo vaidmens plocio saviveiksmingumo (Parker, 2010) ir kity panaSiy asmeniniy iStekliy,
tokiy kaip: profesinio saviveiksmingumo ir suvokiamo vaidmens lankstumo (Miselyte, 2019)
svarba strateginio PE raiSkai. Strateginiam PE jgalinti vidiné motyvacija yra svarbi, taciau
tikétina, kad savilyderystés, kaip moderatoriaus jtaka néra pakankama, kad darbuotojas galéty
laisvai reiksti id¢jas organizacijos strateginiu lygmeniu, nors darbo iStekliai organizacijoje jam
yra suteikiami. Autoriy Parker ir Collins (2010) teigimu, motyvacija lemia elgesio krypti, taip
pat jo forma, intensyvumg ir trukme, tad bendrai darbuotojo motyvacija gali paskatinti
proaktyvy elgesj, taciau skirtingi motyvatoriai gali nukreipti proaktyvy elgesj i konkrety
poveikio tiksla, pavyzdziui, jsipareigojimas organizacijai gali paskatinti strateginj PE, o
darbuotojo orientacija j tikslus, daugiau nulems uzduoéiy atlikimo PE. Si prielaida gali biti
aiSkinama ir tuo, kad savilyderysté visgi daugiau pasireiskia per individualiy, asmens sau
iSsikelty tiksly siekimg ir sekima, kaip pavyksta tuos tikslus pasiekti. Tai ne visai apima
strateginio PE dimensijas, skatinancias darbuotojg pazvelgti ir inicijuoti poky¢ius organizacijos
lygmeniu kur kas pla¢iau. Autoriy Dutton ir Ashford (1993) teigimu, problemos pardavimas ir
siekis turéti jtakos organizacijos strategijos formavime bei démesio atkreipimas j organizacijai
kylancias aplinkos grésmes, dazniausiai biidinga vadovams. O tai taip pat gali bati viena i§
prielaidy, kad strateginis PE yra btidingas daugiau darbuotojams, uZimantiems organizacijoje
vadovaujancias pareigas arba esantiems arciau organizacijos strategijos formavimo.

Toliau buvo jvertinta savilyderystés, kaip moderatoriaus reikSmé uzduociy atlikimo PE tipui.
Idomu pastebéti, kad griztamasis rySys atskirai uzduociy atlikimo PE statistiSkai reikSmingai
neprognozavo, tac¢iau moderacijos modelyje, griztamasis rySys buvo vienintelis i§ visy darbo
istekliy, kuris savilyderystés saveikoje, teigiamai prognozavo uzduogiy atlikimo PE. Zvelgiant

praktiskai, darbuotojui turint didesne¢ ar mazesne¢ savilyderyste, gaunant daugiau griztamojo

6l



rySio, labiau pasireik§ jy proaktyvus elgesys vidinés organizacijos aplinkos gerinime.
Literatiiroje nebuvo aptikta tyrimy, atspindin¢iy savilyderystés kaip moderatoriaus reikSme
griztamojo rySio ir uzduociy atlikimo PE sgsajoms. Daugiau nagrin¢jamas bendras
proaktyvumas arba atskiros ir siauresnés Sio konstrukto formos, kurias nebiity tikslinga gretinti
su proaktyvaus elgesio aukstesnes kategorijos tipais. Taciau gauti rezultatai i§ dalies patvirtino
autoriy Hackman ir Oldham (1976) jzvalgas, kad ne tik autonomija darbe, taciau ir veiklos
efektyvumo grijztamasis rysys gali paskatinti darbuotojy uzduociy atlikimo PE raiSka. Autoré
Maden (2015) savo tyrime gavo kiek kitokius rezultatus. Tyrinédama darbo iStekliy
(autonomijos, igiidziy jvairovés ir griztamojo rySio sgsajas) sgsajas su uzduociy atlikimo PE,
atrado, kad visi iStekliai, i§skyrus griztamajj ry$j, se¢kmnigai prognozavo §j prokatyvaus elgesio
tipa, Siam rySiui moderuojant jsitraukimui j darbg. Tai nebuvo vienintelis tyrimas, kurio gauti
rezultatai nesutapo su Siame tyrime gautais rodikliais. Lietuvoje atliktame tyrime, autoriy
Miselyté ir kt. (2019), patvirtino, kad uzduociy atlikimo PE numato autonomija ir emocinis
kriivis. Analizuojant literatiirg apie savilyderystés reikSme skirtingiems proaktyvaus elgesio
tipams, buvo aptiktas visai neseniai atliktas tyrimas. Autorius Boonyarit (2023), nagrinédamas
uzduociy atlikimo PE skirtingas formas, atrado, kad balsas ir asmeninés inovacijos buvo
labiausiai pasireiSkusios proaktyvaus elgesio formos tarp tyrimo dalyviy. Suteikiant
darbuotojams galimybe pasidalyti savo pasitlymais ir nuomone apie su darbu susijusius
klausimus, taip pat atsakomybe diegiant naujas technologijas ir darbo procediiras, galima
ugdyti jy uzduocCiy atlikimo PE. Tyrimo iSvados taip pat atskleid¢, kad savilyderyste
reik§Smingai siejosi su balso ir problemy prevencija, o vaidmens platumo saviveiksmingumas
teigiamai moderavo rysius tarp savilyderystés ir minéty uzduociy atlikimo PE formy.
Paskutinis moderacijos modelis buvo apskai¢iuotas prognozuojant asmens ir aplinkos dermés
PE, veikiant savilyderystés tarpiniam kintamajam. IS gauty rezultaty, galima pastebeti, kad tik
galimybé tobuléti statistiSkai reikSmingai prognozavo kartu su savilyderyste §j proaktyvaus
elgesio tipg. Vadinasi, jei darbe darbuotojams bus suteikiama daugiau tobuléjimo galimybiy,
daugiau ir maziau save gebantys motyvuoti ir pasiekti uzsibrézty tiksly darbuotojai,
demonstruos aukstesnj proaktyvy elgesj, keiiant save ar situacija del suderintumo su
organizacija. Autorés Parker ir Collins (2010) yra nustaciusios, kad darbuotojo orientacija i
asmeninio profesinio potencialo stiprinimg, prognozuoja visus proaktyvaus elgesio tipus,
iskaitant ir asmens ir aplinkos dermés PE. Taip pat svarbu pastebéti, kad karjeros iniciatyva yra
viena i§ Sio proaktyavaus elgesio tipo formy, kuria darbuotojai renkasi reaguoti aktyviai,
siekiant paaukstinimo ar émimosi planuoti savo karjera, ugdyti turimus jgiidZius ir konsultuotis

del savo karjeros kelio su kitais kolegomis. Tas i§ dalies galéty paaiskinti ir tyrime gautus
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rezultatus, kad tobul¢jimo galimybes gali atskleisti darbuotojui kokiy asmeniny sgvybiy ar
profesiniy jgiidziy jam dar truksta, siekiant didesnio asmens bei organizacijos suderintumo.
Azvelgus visus keturis moderacinius modelius, paaiskéjo, kad darbuotojai, net ir savo darbo
aplinkoje gaunantys maziau grjztamojo rysio ir galimybiy tobuléti, taciau turintys auksta
savilyderyste - pasizymi labiau pasireiskianciu ne tik bendru proaktyvumu, taciau ir uzduociy
atlikimo PE bei asmens ir aplinkos dermés PE tipais. Savilyderystés, kaip tarpinio kintamojo
vaidmuo, buvo statistiSkai reikSmingas ne su visais darbo iStekliais, o tik su galimybés tobuléti
ir griztamojo rysio sgsajomis. Taip pat savilyderystés moderacijos efektas nebuvo statistiskai
reik§mingas nei su vienu darbo itekliu, prognozuojant strateginj PE. Sie rezultatai patvirtina ir
kity autoriy jzvalgas, kad proaktyviam elgesiui vidiné darbuotojo motyvacija yra svarbi, taciau
vidin¢ darbuotojo motyvacija ir savikontrolé negali vienodai skatinti proaktyvaus elgesio tipy,

kurie turi skirtingas elgesio tikslus, nukreiptus j darba, organizacija ar | darbuotoja patj save.

4.5. Darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy vaidmuo s3sajoms tarp darbo istekliy ir veiklos

rezultaty bei pilietiSko elgesio organizacijoje

Siekiant jvertinti darbuotojy bendro proaktyvaus elgesio ir kity Sio konstrukto tipy darbe
vaidmenj darbo iStekliy ir veiklos rezultaty bei pilietisSko elgesio organizacijoje sgsajose, buvo
skai¢iuojamos mediacijos. Kiekvienam darbo istekliui ir proaktyvaus elgesio tipui buvo
sudaryti atskiri mediacijos modeliai, prognozuojantys tyrimo dalyviy veiklos rezultatus ir
pilietiska elges;.

Siame tyrime atskleista, kad darbuotojai, turintys aukstesnius darbo isteklius, tokius kaip:
autonomija, griZtamasis rySys, galimybé tobuléti ir darbo jvairové darbe, pasizymi labiau
pasireiSkianciu ne tik bendru proaktyvumu, taciau ir noru inicijuoti bei vykdyti pokycius visoje
organizacijoje (strateginis PE), keisti darbo procediiras (uzduociy atlikimo PE) ir ugdyti savo
paties turimus jgiidZius (asmens ir aplinkos dermés PE). Sios prielaidos buvo tvirtinamos
autoriy Frese ir Fay (2001) pateiktu asmeninés iniciatyvos pirmtaky ir pasekmiy modeliu,
kuriame, be kita ko, autonomija, darbo sudétingumas ir parama yra laikomi ,,aplinkos
pastiprinimai®, didinantys darbuotojo asmeninés iniciatyvos lygi. Jie teigia, kad Sie aplinkos
motyvatoriai, kartu su asmenybés veiksniais, tokiais kaip pasiekimy motyvacija ir orientacija |
veiksmus, teigiamai veikia asmeninés iniciatyvos lygj, didindamos motyvacija ir jgidziy
ugdyma. Na, o pagal autoriaus Crant (2000) integracing proaktyvaus elgesio pirmtaky ir
pasekmiy analizg, galima iSskirti dvi placias pirmtaky kategorijas: kontekstinius (t. y. darbo
iSteklius, tokius kaip darbo autonomija, griZztamasis rySys ir darbo jvairove) ir individualius

veiksnius (t. y. vidiné motyvacija). Atrodo, kad abu veiksniai yra susij¢, nes sudétingi ir turtingi
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darbai, kuriuose darbuotojai turi prieigg prie daugiau ir jvairesniy darbo iStekliy, automatiskai
sukuria darbuotojy auksta vidinés motyvacijos lygi, o tai, savo ruoztu, skatina proaktyvy elgesi
(Parker, 2000). Literatiiroje aptikta nemazai jau atlikty tyrimy Lietuvos darbuotojy imtyse,
tyrin¢jant darbo istekliy teigiama reikSme atskiroms aukstesnio proaktyvaus elgesio aukstesnio
lygio kategorijomis (Miselyte ir kt., 2019; Miselyté ir Bagdzitiniene, 2017; Miselyte, 2019).

Rezultaty analizéje patvirtintos statistiSkai reikSmingomis apskaiciuotos visos proaktyvaus
elgesio mediacijos darbo iStekliy ir veiklos rezultaty bei pilietisko elgesio sasajoms. Tai reiskia,
auksStesni darbo iStekliai nuspéja darbuotojy aukStesnius veiklos rezultatus ir labiau
pasireiskiantj pilietiSka elgesj per proaktyvaus elgesio mediatoriy. [domu, kad labai panasios
strukttiros tyrimas buvo atliktas autoriy Mastenbroek ir kity (2014), kuomet buvo tirtas trijy
asmeniniy iStekliy (proaktyvaus elgesio, reflektyvaus elgesio ir saviefektyvumo) vaidmuo
darbo iStekliy ir reikalavimy modelyje, prognozuojant veiklos rezultatus ir pilietiska elges;.
Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad visi asmeniniai iStekliai, jskaitant ir proaktyvy elgesi, numato
veiklos rezultatus ir pilietiSka elgesj, dalinai veikiant darbuotojy auks$tesniam jsitraukimui }
darba. Isitraukimo j darba konstrukta anksciau buvo tyringje ir autoriai Salanova & Schaufeli
(2008), kurie pasitle, kad darbo iStekliai netiesiogiai prognozuoja proaktyvuma per aukstesnj
darbuotojy jsitraukimg j darba, taip patvirtinant, kad proaktyvus elgesys yra jsitraukimo j darba
rezultatas. Tyr¢jai iStyré ir atvirkStini modeli, kuris apémé proaktyvaus elgesio mediacijos
efekta darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg sgsajoms, taCiau gauti rezultatai neatitiko tyrimo
imties duomeny, tad proaktyvaus elgesio tarpininkavimo reiSkinio hipotezé nebuvo patvirtinta
(Salanova ir Schaufeli, 2008).

Mediacijos modeliy rezultatai atksleidé, kad bendras proaktyvumas ir kiti Sio konstrukto tipai
yra reikSmingi tarpininkavimo konstruktai darbo isStekliy ir veiklos rezultaty bei pilietiSko
elgesio sgsajoms. Visgi literattiroje Siuos rezultatus patvirtinanciy tyrimo rezultaty nebuvo rasta
daug. O panasis tyrimai, aiSkinantys proaktyvaus elgesio tarpininkavimo efekta per aukstesnj
darbuotojy jsitraukimg ] darbg, tik patvirtina asmeniniy iStekliy spektro plétojimo svarba

proaktyvaus elgesio tipams stiprinti.

4.6.Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams

Atlikus tyrimg, buvo pastebéti keli ribotumai ir galimos rekomendacijos tolimesniems
tyrimams. Visy pirma, §io tyrimo dalyviy duomenys negali atspindéti visos Lietuvos jmoniy
darbuotojy imties. Kadangi tyrimas buvo vykdomas paprastosios netikimybinés imties
principu, pasidalinus tyrimo anketos nuoroda virtualioje aplinkoje, tikétina, kad anketg pilde

labiau Sia tema susidoméj¢ asmenys, arba tie, kurie savo darbo aplinkoje elgiasi labiau
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proaktyviai. Si prielaida yra daroma gavus didelj tyrimo dalyviy susidoméjimg ir asmeninius
klausimus apie tyrimo eigg ir bendrus rezultatus. Ateityje galima biity bandyti surinkti didesne
tyrimo dalyviy imtj ir tuo paciu i$skirti tyrimo dalyvius i skirtingas darbo pozicijy kategorijas,
pvz.: zmogiskyjy istekliy sektorius, pardavimy sektorius ir t.t. Sis metodas padéty geriau
suprasti ir skirtingy profesiniy sektoriy proaktyvaus elgesio ypatumus, kurie gali tarpusavyje
skirtis.

Sociademografiniy rodikliy skiltyje, vertéty itraukti klausimg apie tyrimo dalyviy
organizacijos dydj. Sis aspektas yra svarbus vertinant tyrimo dalyviy strateginj proaktyvaus
elgesio tipa. Strateginis PE yra apibiidinamas kaip siekis inicijuoti pokycius bendroje
organizacijos strategijoje, tikétina, jog $i elgesj daugiau demonstruos darbuotojai, dirbantys
mazesnés struktliros jmonése, esantys arc¢iau sprendimus priimanc¢io vadovo ir turintys svaresnj
zodj, teikiant pasiiilymus strateginiu organizacijos lygmeniu.

Dar vienas reikSmingas pasteb¢jimas yra tas, jog lyginant tyrimo dalyvius pagal
sociademografines charakteristikas, buvo gautos labai netolygiai pasiskirs¢iusios tiriamyjy
grupés, kas nesudaro tvirto pagrindo traktuoti statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp grupiy,
nes Sie skirtumai gal¢jo pasireiksti atsitiktinai.

Apklausos metu, tyrimo dalyviai turéjo jsivertinti savo subjektyvig patirtj darbe, kas taip pat
gal¢jo sudaryti tam tikry paklaidy. Ateityje biity vertinga tyrima organizuoti jtraukus ir tyrimo
dalyviy tiesioginiy vadovy ar kolegy apklausas apie ta patj darbuotoja. Toks jvairiapusis
duomeny surinkimas galéty biiti tikslingesnis.

Mokslingje literaturoje triiksta tyrimy apie proaktyvaus elgesio, kaip moderatoriaus reikSme
darbo istekliy ir veiklos rezultaty bei pilietiSko elgesio sgsajoms. D¢l Sios priezasties buvo
sudétinga palyginti gautus tyrimo rezultatus su kity autoriy rezultatais. Taip pat, galima biity
praplésti Sio tyrimo spektra, jtraukiant daugiau skirtingy darbo ir asmeniniy iStekliy
konstruktus, galin¢iy turéti skirtingus vaidmenis visiems aukstesnés kategorijos proaktyvaus
elgesio tipams. Si sritis yra naudinga ateities tyrimams ir organizacijy zmogiskyjy istekliy
vidiniy jrankiy ar strategijos formavimui, turint daugiau informacijos, kas padeda stiprinti
darbuotojy proaktyvy elgesi darbe ir Sio reiskinio pozityvig reik§me, individo ir organizacijos

lygmeniu.
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1.

ISVADOS

Tyrime gauti autonomijos, bendro proaktyvumo ir jo tipy bei veiklos rezultaty skirtumai
tarp tyrimo dalyviy sociademografiniy rodikliy, tokiy kaip: organizacijos sektorius,
uzimamos pareigos, iSsilavinimas ir darbo modelis.

1.1.Privataus verslo organizacijy darbuotojai pasizymi aukstesniais autonomijos rodikliais
nei vieSojo sektoriaus organizacijy darbuotojai.

1.2.Vadovaujancias pozicijas uzimantys darbuotojai paZymi turintys aukStesnius
autonomijos rodiklius ir didesniu polinkiu demonstruoti uzduociy atlikimo proaktyvy
elges}, lyginant su ne vadovaujancias pareigas uzimanciais specialistais.

1.3. AukStaji universitetin} iSsilavinima jgij¢ darbuotojai pasizymi aukStesniais
autonomijos rodikliais ir didesniu polinkiu demonstruoti ne tik bendrg proaktyvuma,
taCiau ir strateginj, uzduocCiy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus
elgesio tipus, lyginant su darbuotojais, igijusiais Zemesnj nei aukstaji universitetinj
i$silavinima.

1.4. Hibridiniu darbo modeliu (dalinai i§ biuro, dalinai i§ namy) dirbantys darbuotojai
pasizymi aukstesniais veiklos rezultaty rodikliais, lyginant su darbuotojais, dirbanciais

kitais darbo modeliais.

2. Darbo istekliai ir savilyderysté yra teigiamai susij¢ su bendru proaktyvumu, jo tipais,

3.

veiklos rezultatais ir pilietiSku elgesiu bei teigiamai prognozuoja bendrg proaktyvuma bei
kitus proaktyvaus elgesio tipus. Galimybé tobuléti, autonomija bei savilyderysté teigiamai
prognozuoja bendrg proaktyvumg ir kitus proaktyvaus elgesio tipus (iSskyrus autonomija
neprognozuoja asmens ir aplinkos dermés PE), o savilyderysté yra stipriausias bendro
proaktyvumo ir visy kity proaktyvaus elgesio tipy prognozuojantis veiksnys. Taigi kuo
daugiau darbuotojas turi galimybiy tobuléti, savarankiSkai planuoti, vykdyti darbo uzduotis
ir naviguoti savo veiksmus, tuo labiau jis linkgs demonstruoti proaktyvy elgesj skirtinguose
funkcionavimo lygiuose organizacijoje.

Nustatytas savilyderystés vaidmuo darbo iStekliy ir bendro proaktyvumo bei jo tipy
sasajoms. Galimybé tobuléti yra stipriau susijusi su bendru proaktyvumu bei asmens ir
aplinkos dermés proaktyviu elgesiu, o grjztamasis rySys stipriau prognozuoja uzduociy
atlikimo proaktyvy elgesj, kai darbuotojai pasiZymi aukstesne savilyderyste. Taciau
savilyderystés salyga néra reikSminga darbo istekliy ir darbuotojy strateginio proaktyvaus
elgesio sgsajoms. Nustatyta, kad darbuotojai, turintys aukStesne savilyderyste, pasizymi
aukStesniu bendru proaktyvumu, uzduoCiy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermeés

proaktyvaus elgesio tipais, nei darbuotojai, turintys zemesn¢ savilyderyste.
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4. Veiklos rezultatus ir pilietiSka elgesi numato bendras proaktyvus elgesys ir visi jo tipai.
Bendras proaktyvumas, strateginis, uzduoc¢iy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermés
proaktyvus elgesio pilnai arba i§ dalies paaiskina darbo istekliy ir veiklos rezultaty bei
pilietiSko elgesio sagsajas. Vadinasi, kuo daugiau darbuotojas gauna autonomijos,
griztamojo rysio, galimybiy tobuléti bei darbo jvairovés, tuo labiau organizacijoje jis
pasizymi proaktyviu elgesiu skirtinguose funkcionavimo lygiuose ir atitinkamai pasizymi

aukStesniais veiklos rezultatais bei yra labiau pilietiski.
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1 priedas. Proaktyvaus elgesio (PE) tipy patvirtinanciosios faktoriy analizés rodikliai
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Pastaba: Strateginis — Strateginis PE; Dermes — Asmens ir aplinkos dermés PE; Uzduociu —
Uzduociy atlikimo PE

24, lentelé. Patvirtinancios faktoriy analizés modeliuo rodikliai

RMSEA GFI CFI X2 DF p x?/DF
0,05 0,83 0,92 872,171 472 0,00 1,848

Pastaba: siame modelyje 34 proaktyvaus elgesio klausimyno teiginiai sudaro 11 elgesio
formy, kurios sudaro sudaro tris proaktyvaus elgesio tipus. RMSEA — vidutinés
aproksimacijos paklaidos kvadratiné Saknis, GF — atitikimo indeksas; CFI — salyginis
suderinamumo kriterijus, y2 — Chi kvadratas; DF — laisvés laipsnis; x2/DF= Chi kvadrato ir
laisvés laipsnio santykis.
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