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SANTRAUKA

Darbuotojy jsitraukimo j darbg, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai bei
inovatyvaus elgesio darbe sasajos. Evelina Stasevska, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2023, 50
puslapiy.

Siame darbe nagrin¢jama darbuotojy proaktyvumo organizacijoje reiskinys, jo rysiai su
jsitraukimu | darbg, jsipareigojimu organizacijai bei inovatyviu elgesiu darbe problema.
Mokslingje literatiiroje Siy konstrukty sgsajos néra nagrinétos, todel Sis tyrimas atskleidzia
jsitraukimo j darbg vaidmen;j proaktyvumo su jsipareigojimu organizacijai ir inovatyviu elgesiu
sgsajoms. Teorinis tyrimo pagrindas siejamas su proaktyvumo (Crant, 2000), jsitraukimo j
darba (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002), jsipareigojimo organizacijai
(Porter, Steers, Mowday & Boultian, 1974) ir inovatyvaus elgesio darbe (Scott & Bruce, 1994)
koncepcijomis. Tyrimo tikslas: iSnagrinéti darbuotojy jsitraukimo j darba, proaktyvumo,
isipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe sgsajas. Metodika: skerspjiivio
tyrime informacija buvo renkama anketinés apklausos bidu, buvo apklausti 20-70 mety
amziaus dirbantys asmenys (103 (52,8 proc.) motery, 92 (47,2 proc.) vyry, N =195). Anketa
sudaré demografiniai klausimai, jsitraukimo j darbg (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova
& De Witte, 2019), proaktyvumo (Parker, 1998), inovatyvaus elgesio (Scott & Bruce, 1994) ir
Isipareigojimo organizacijai skalés (Porter, Steers, Mowday & Boultian, 1974). Tyrimo
rezultatai: jsitraukimas j darbg, proaktyvumas, jsipareigojimas organizacijai ir inovatyvus
elgesys yra teigiamai tarpusavyje susije reiSkiniai; proaktyvumas teigiamai prognozuoja
Jsipareigojimg organizacijai, inovatyvy elgesj ir jsitraukimg j darbg; jsitraukimas j darbg yra
tarpinis kintamasis (mediatorius) proaktyvumui prognozuojant jsipareigojimg organizacijai ir
inovatyvy elges;.

Raktiniai zZodziai: proaktyvumas, jsitraukimas j darba, jsipareigojimas organizacijai,

inovatyvus elgesys darbe.



SUMMARY

The relationships between employee work engagement, proactivity, organizational
commitment and innovative work behaviour. Evelina Stasevska, Vilnius, Vilnius university,
2023, 50 pages.

This master thesis analyses employee proactivity in the organisation, its relationship to
work engagement, organisational commitment and innovative work behaviour. The links
between these constructs have not been explored in the research literature, so this study
analyses the role of work engagement in the links between proactivity and organisational
commitment and innovative work behaviour. The theoretical framework of the study is related
to the constructs of proactivity (Crant, 2000), work engagement (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2002), commitment to the organisation (Porter, Steers, Mowday &
Boultian, 1974), and innovative work behaviour (Scott & Bruce, 1994). The aim of the study
was to examine the relationship between work engagement, proactivity, organisational
commitment and innovative work behaviour. Methodology: In a cross-sectional study,
information was collected by questionnaire survey of working people aged 20-70 (103 (52,8
%) women, 92 (47,2 %) men, N =195). The questionnaire consisted of demographic questions,
scales on work engagement (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte, 2019),
proactivity (Parker, 1998), innovative work behaviour (Scott & Bruce, 1994) and
organisational commitment (Porter, Steers, Mowday & Boultian, 1974). The results of the
study were: work engagement, proactivity, organisational commitment and innovative work
behaviour are positively correlated; proactivity positively predicts organisational commitment,
innovative work behaviour and work engagement; work engagement is a mediating variable

for proactivity predicting organisational commitment and innovative work behaviour.

Keywords: proactivity, work engagement, organizational commitment, innovative

work behaviour.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Proaktyvumas (angl. proactivity) — j ateitj orientuoti ir i§ asmens iniciatyvos kylantys
veiksmai, norint pagerinti esamos situacijos salygas ar kuriant naujas, sau ir (arba) savo
aplinkai (Crant, 2000).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) - tai su darbu susijusi, pasitenkinimg
kelianti, darbuotojo teigiama emociné biisena, kuriai biidingas energingumas (angl. vigor),
atsidavimas darbui (angl. dedication) ir pasinérimas j darba (angl. absorption) (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

Isipareigojimas organizacijai (angl. organisational commitment) — tai darbuotojo
susitapatinimas su organizacija, priimant jos tikslus, vertybes bei politikg; pastangos, jmonés
klestéjimui ir augimui; visapusiS8kas prisidéjimas prie emocinio klimato gerinimo;

bendradarbiy palaikymas, jei reikalinga pagalba (Porter, Steers, Mowday & Boultian, 1974)

Inovatyvus darbo elgesys (angl. innovative work behavior) — veiksmai, Kkuriais
siekiama pagerinti esamg padét] bet kuriame organizacijos lygmenyje (darbo vaidmenyje,
grupg¢je ar organizacijoje) kuriant ir jgyvendinant naujas id¢jas, produktus ar procediiras (Scott

& Bruce, 1994).



PRATARME

Nors darbas organizacijose tampa vis dinamiskesnis, jmonés sparciai taikosi prie verslo
aplinkos ir reaguoja j rinkos poky¢ius, iSlaikant konkurencinj pranasumag (Crant, 2000).
Organizacijy verslo ir komandinio darbo procesai tobulinami, vyksta inovacijy diegimas, j savo
veiklg integruojamos informacinés technologijos, taikomos personalo vystymo priemonés.
Siomis aplinkybémis darbuotojai turi daugiau galimybiy valdyti savo darba, dirbti
autonomiskai, vykdyti jvairias uzduotis, priimti su darbu susijusius sprendimus. Svarbu tai, kad
organizacijoms itin aktualu skatinti darbuotojy proaktyvy elgesj, gebéjimg numatyti
potencialius i$Sukius ir, jei yra galimybé, koreguoti situacijas tikslu mazinti nepageidaujamy
situacijy atsiradimo tikimybe.

Proaktyvumo darbe tema tapo labai svarbi Siuolaikinéms darbo vietoms. Proaktyvus
orientuotus problemy identifikavimo ir jy sprendimy veiksmus (Crant, 2000; Griffin, Neal &
Parker, 2007). Proaktyvumas skatina komandy ir organizacijy veiklos rezultatus (geresnis
darby atlikimas, kuriamos naujos idéjos / produktai per inovatyvy elgesj), taip pat gerina
asmeny gerove ir karjera (Frese & Fay, 2001; Salanova & Schaufeli, 2008; Miselyte,
Bagdzitinien¢ ir Jakuté, 2019). Kartu su proaktyvumu, Zmonés ieSko galimybiy, atkakliai dirba,
kol pasiekia pokyciy, ir imasi iniciatyvos, kad problemos nepasikartoty ateityje.

Ankstesniy tyrimy rezultatai atskleidzia, jog proaktyvus darbuotojy elgesys svarbus
organizacijoms daugeliu aspekty. Nemazas skaicius tyrimy akcentuoja proaktyvumo reikSme
isitraukimui j darbg (Salanova & Schaufeli, 2008; Bindl, Parker, Totterdell & Hagger-Johnson,
2012; Bakker, Tims & Derks, 2012). Elgesys atlickamas proaktyviai, tuo paciu pastiprina
asmens motyvacija jsitraukti ir skirti visas jégas darbui, kad biity pasiekti tikslai, pokytis
karjeroje ir (ar) organizacijoje. Siuolaikinéms organizacijoms reikalingi jsitrauke darbuotojai,
kurie entuziastingai dirba, yra pasinér¢ j savo darbo veikla ir atkaklts, kai susiduria su
sunkumais, i$Stkiais ir kliatimis (Schaufeli et al., 2002). Todél tampa svarbu tirti, kaip
proaktyvumas gali paskatinti jsitraukima j darba.

Galima pastebéti, jog uzsienio bei Lietuvos mokslinéje literatiroje proaktyvumas
sietinas ne tik su jsitraukimu j darba, bet ir su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai (Strauss,
Griffin & Rafferty, 2009; Joo & Bennett, 2018; Smithikrai & Suwannadet, 2018).
Organizacijoms tampa svarbu uZztikrinti auks$ta darbo naSumo ir maza pravaiksty bei darbuotojy

kaitos lygi. Organizacinis jsipareigojimas laikomas pagrindiniu veiksniu siekiant Sio tikslo,



taciau jj gali salygoti keletas veiksniy, tarp jy ir proaktyvumas. Proaktyvumo ir jsipareigojimo
sgsaja reikia tirti, norint iSsiaiskinti, ar jsipareigojimas susij¢s su asmens noru skirti papildomas
pastangas darbui.

Proaktyvumas taip pat siejamas su inovatyviu elgesiu (Unsworth & Parker, 2003;
Seibert, Kraimer & Crant, 2001). Neabejojama, kad Siais laikais dinamiskoje verslo aplinkoje
s¢kmingiau dirba organizacijos, kurios skiria pakankamai démesio inovatyviesiems savo
veiklos aspektams, pradedant nuo naujy technologijy diegimo, inovatyvios kultiiros formavimo
ir baigiant darbuotojy inovatyvumui palankiy ir motyvuojanciy sglygy sudarymu. Inovatyviam
elgesiui gali biiti svarbus proaktyvumas, nes proaktyvis darbuotojai daZniau sitlo originalias
idéjas ir yra labiau motyvuoti uztikrinti, kad $ios id¢jos biity jgyvendintos. Proaktyviis
darbuotojai tampa iniciatyvesni ir turi daugiau idé€jy, susijusiy su uzduotimis, o tai yra
inovatyvaus elgesio darbe formavimosi prielaida.

Siekiant iSsamesniy rySiy tarp proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei
inovatyvaus elgesio, pastebima, jog néra tyrimy, kuriais vertinamas jsitraukimo j darba, kaip
galimo tarpinio kintamojo, vaidmuo. Todé¢l jsitraukimo j darbg tyrinéjimas tampa reikSmingas,
siekiant geriau suprasti minétuosius rysius tarp kintamyjy bei kiek tai priklauso nuo asmens
socialiniy demografiniy charakteristiky.

Viena vertus, $is darbas bus naujas tuo, jog tirs jsitraukimo ] darbag reikSme
proaktyvumui sgsajoms su jsipareigojimu organizacijai ir inovatyviu elgesiu darbe. Kita vertus,
vienu metu bus tiriami rySiai tarp jsitraukimo i darba, proaktyvumo, isipareigojimo
organizacijai ir inovatyvaus elgesio, kas §io darbo autoriaus ziniomis, dar niekur nebuvo atlikta.
Ivardintos problemos analizé prisidés prie darbuotojy proaktyvuma analizuojan¢iy moksliniy
tyrimy uZsienyje ir Lietuvoje.

Siuo darbu keliamas tikslas — nustatyti darbuotojy jsitraukimo j darba, proaktyvumo,
Jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe sgsajas.

Nuosirdziai dékojama darbo vadovei doc. dr. Daliai Bagdzitinienei ir doktorantei Agnei

Dzimidienei.



1. IVADAS
1.1. Proaktyvumo samprata

Proaktyvumas (angl. proactivity) — tai i§ darbuotojo iniciatyvos ir j ateitj nukreipti
veiksmai, siekiant pakeisti ir gerinti padéti ir (ar) save (Crant, 2000). Remiantis Siuo
apibrézimu, Parker ir Liao (2016) iSskyré veiksmus, su kuriais susij¢s proaktyvumas.

Pirma, proaktyviai dirbantis asmuo imasi ] ateit] orientuoty veiksmy. Tai busimy
problemy prevencija, numatant ir planuojant savo veiksmus bei nuolatiniy galimybiy augti
ieSkojimas, siekiat jgyti konkurencinj pranaSumg. Jei veikiama tik tada, kai iSkyla
neatidéliotinas poreikis ar problema, tai néra proaktyvumas, o veikiau reaktyvumas. Remiantis
Frese ir Fay (2001) jzvalgomis, reaktyviai dirbantis zmogus laikosi normy, daro tai, kas
liepiama, nekuria plany, kaip spresti ateities problemas. PrieSingai, dirbant proaktyviai,
darbuotojas numato problemas, aktyviai planuoja ateitj, vengia rizikos, keicia save ir (ar) savo
darbo aplinka, kad ji buty geresné (Frese & Fay, 2001). Vadinasi, tokie Zzmonés vadovaujasi |
ateitj orientuota paradigma (pvz., ieSko galimybiy, nuolat siekia naujy Ziniy ir jgiidziy), atlicka
darbg proaktyviai i§ anksto numato hipotetines (spéjamas) problemas ir jgyvendina strategijas,
kad praeities problemos nepasikartoty.

Antra, proaktyvumas susijes su poky¢io inicijavimu, ta¢iau poky¢iams ne visada
pritaria organizacijy vadovai ar kolegos, kurie daznai teikia pirmenybe status quo (Parker &
Liao, 2016; Miselyte ir Bagdzitiniené, 2017). Siekiant pokycio gerinti padét] ar save, neuztenka
numatyti, ko reikes, kad ateityje islikti konkurencingiems. PasiprieSinimas esamai padéciai
reiSkia pasinaudoti galimybémis, kurios lemia teigiamus pokycCius bei iSsikelti j pokycius
Vadinasi, dirbant proaktyviai nustatomi j pokycius orientuoti trumpalaikiai ir ilgalaikiai tikslai,
tuo pat metu atsizvelgiama j platesn¢ perspektyva. Pavyzdziui, diegiant nauja darbo model;,
strategija, paslaugg ir kt. jmon¢je (keiCiama padétis); ugdant naujus laiko planavimo,
vadovavimo, kalbéjimo ir kt. igtidzius (keiciasi asmuo), kas gali buti naudinga ateityje.

Galiausiai, dirbant proaktyviai, veiksmai inicijuojami paties zmogaus. Tai reiskia, jog
individas pats aktyviai veikia bei numato, biisimus poky¢ius. Pavyzdziui, jei vadovas papraso
sukurti naujg programéle, kuri skatina vartotojy sveikg gyvenseng bei yra naudinga jmonei,
siekianciai kilti rinkoje, dirbama ne proaktyviai. Veikti proaktyviai reiSkia, kai darbuotojas pats
inicijuoja karjeros planus ir kreipiasi j vadova (ar aukStesnes pareigas uzimantj darbuotojg) dél
patarimo, jvesti naujus procesus, taip darant matoma jtakg kuriam nors organizacijos padaliniui

(paciam sau, darbo grupei ar organizacijai).



Didelis susidoméjimas proaktyvumu darbo aplinkoje, pastebimas literatiiros gausa.
Taciau tyr¢jai iki Siol stokoja vieningo ir integruoto pozilrio nagrin€jant ir apibréziant §j
reiSkinj (Parker & Collins, 2010). Keliamos diskusijos dél proaktyvumo ir proaktyvios
asmenybeés. Siekiant tikslios proaktyvumo sampratos, toliau bus apZvelgiama Siy sgvoky
apibréZimo probleminé sritis.

Proaktyvios asmenybés sgvoka buvo sukurta siekiant jvertinti asmeninj polinkj veikti
proaktyviai. Nustatyta, jog proaktyvi asmenybé¢ daro teigiamg jtaka jvedamiems pokyc¢iams ir
aplinkai, nepriklausomai nuo konteksto (Bateman & Crant, 1993); igyja aukStesn] statusg ir
didesnj matomuma darbe bei turi didesnes galimybes biiti paaukstinti (Weiss & Morrison,
2019). Tokiy asmeny jgiidziai — atpazinti ir iSnaudoti galimybes, rodyti iniciatyva ir atkakliai
dirbti, kol bus pasiekti reikSmingi pokyciai. Proaktyviis asmenys nenori pasyviai laukti, kol
galimybés pasirodys pacios (Crant, 2000). Proaktyviis asmenys gerina esamg padét],
pasitelkdami savo patirtimi bei atsizvelgdami j naujas galimybes, ir tobulina savo turimus
jgudzius (Li, Liang & Crant, 2010). PrieSingai, pasyviis darbuotojai linke laukti galimybiy,
laikytis status quo, prisitaikyti prie pokyCiy ir vykdyti tai, kas yra liepiama (biiti
kontroliuojamais).

Kalbant apie proaktyvumg, Grant ir Ashford (2008), aprasé tai kaip procesa, kurj galima
taikyti bet kokiems veiksmams numatant, planuojant ir siekiant daryti poveikj. Autoriy
teigimu: proaktyvumas yra ne daiktavardis, o prieveiksmis: bet koks elgesys gali biiti
atliekamas reaktyviai arba proaktyviai (Grant & Ashford, 2008, p.9). Proaktyvumas darbo
aplinkoje gali apimti savarankiska paties asmens inicijuotg elgesj, kurio imamasi siekiant
konkreciy tiksly, iSrandant naujas priemones arba derinant naujus tikslus, net jei toks elgesys
néra aiSkiai numatytas pareigy apraSyme ar oficialioje organizacijos atlygio sistemoje. Todél
pagrindinis kriterijus, pagal kurj galima nustatyti proaktyvuma, yra ne tai, ar asmeniui biidingas
proaktyvumas kaip bruozas, o tai, kiek jis jsitraukia j proaktyvy elgesj. T. y., ar darbuotojas
numato, planuoja ir bando kurti biisimg rezultata, kuris daro jtaka jam paciam ir (ar) jmonei
(aplinkai) (Griffin et al., 2007; Grant & Ashford, 2008).

Bindl ir Parker (2010) pripazjsta, jog kai kurios aplinkybés gali skatinti arba slopinti
proaktyvig asmenybe arba proaktyvumg. Pavyzdziui, palankiy salygy uztikrinimas, kuomet
darbo aplinka skatina darbuotojy savarankiSkuma, pokyciy vykdyma, proaktyviis asmenys
darbo aplinkoje elgsis proaktyviai. PrieSingai, nepalankiy salygy uztikrinimas, kuomet aplinka
kontroliuoja padétj, o jos dalyviai stebi, taciau nevykdo poky¢iy patys, tikétina, tokie asmenys
elgsis reaktyviai. Vadinasi, proaktyvios asmenybés raiSka per elgesj, priklausomai nuo

aplinkybiy, gali biiti slopinama arba skatinama. Tai, jog proaktyvi asmenybé ir proaktyvumas



priklauso nuo aplinkos, patvirtina keletas tyrimy (pvz., Bindl & Parker, 2010; Parker & Collins,
2010; Anderson, 2015).

Bateman ir Crant (1993) sukiiré Proaktyvios asmenybés skale (angl. Proactive
Personality Scale), kuri vertina asmens proaktyvumg ir kuri buvo taikoma jvairiuose
tyrimuose, siekiant nustatyti proaktyvios asmenybés poveikj jvairiems darbo rezultatams.
Buvo nustatyta, kad labiau proaktyvis darbuotojai pasiekia aukStesniy tiesioginio darbo
rezultaty (Crant, 1995), geresni jy pasiekimai karjeroje (Seibert, Crant & Kraimer, 1999), jie
auk$cCiau vertinami, kai uzima vadovaujancias pozicijas, (Crant & Bateman, 2000), greitai
jsisavina ir priima naujoves organizacijoje (Parker, 1998) ir kt.. Tai rodo, kad darbuotojo
proaktyvumas yra svarbus organizacijy ir individy veiklos efektyvumui ir pasiekimams.

Siame darbe remiamasi auk$&iau pristatytu Crant (2000) proaktyvumo apibrézimu,
pagal kurij tai darbuotojo iniciatyva j ateitj nukreipti veiksmai, siekiant pakeisti ir gerinti padétj,

numatyti potencialias problemas ir i§ anksto Salinti jy atsiradimo salygas.
1.2. Proaktyvumo prielaidos ir reik§mé

Ankstesniais tyrimais, atsizvelgiant | proaktyvumo vaidmen;j organizacijose, nustatytos
pagrindinés jo prielaidos. Pavyzdziui, organizaciniu lygmeniu, kai darbuotojai jaucia
organizacijos parama, Sie jaucia pareigg atsilyginti jmonei elgdamiesi proaktyviai (Caesens,
Marique, Hanin & Stinglhamber, 2016). Kitaip tariant, suvokiama organizaciné parama, kur
vertinamas darbuotojy indélis ir ripinamasi jy gerove, lemia darbuotojy proaktyvy elgesj, kuris
nukreiptas j organizacijg (Caesens et al., 2016). Kita proaktyvumo prielaida — kontekstiniai
veiksniai, pvz., vadovavimas. Nustatyta, kad vadovai, jauCiantys didel¢ atsakomybe uz
poky¢ius, yra labiau linke vertinti proaktyvy darbuotojy elgesi, nes Sis elgesys leidzia jiems
vykdyti savo pareigas ir siekti teigiamy rezultaty (Fuller, Marler, Hester & Otondo, 2015).
Taciau, empiriniai tyrimai rodo, jog vadovai gali taip pat ir slopinti darbuotojy proaktyvy
elgesj, jei Sis neatitinka vadovo lukesCiy ir jsitikinimy (Martin, Liao & Campbell, 2013;
Miselyte ir Bagdzitiniene, 2017). Galiausiai, keliama prielaida tarp proaktyvaus elgesio ir
individualiy savybiy, susijusiy su asmenybe, pvz., saviveiksmingumas, proaktyvi asmenybe,
orientacija i tikslg (Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000; Frese & Fay, 2001). Tai reiSkia, kad
zmoneés proaktyviu elgesiu neapsiriboja tik pavestomis uzduotimis, o imasi savarankisko, |
ateit] orientuoto elgesio, kad pakeisty savo darbo situacija, darbo vaidmenj arba save patj. Vis
délto triikksta tyrimy, kurie analizuotu proaktyvy elgesi su demografinémis asmens

charakteristikomis - lytimi, amzZiumi, pareigomis, i$silavinimu.
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VW —

organizacijos formuodamos ir iSlaikydamos savo personalg (North, 2019). Amzius gali turéti
itakos jvairiems su darbu susijusiems rezultatams, taciau daugybé tyrimy pateikia optimistines
iSvadas, rodancias, kad senstant zmonés nebiitinai patirs mazg darbo efektyvumg (pvz., Ng &
Feldman, 2012). Tokie rezultatai sumazino su amziumi susijusig diskriminacijg ir paskatino
1Smintingiau valdyti vyresnio amziaus darbuotojus. Nepaisant §iy atradimy, rySys tarp amziaus
ir proaktyviai dirbancio asmens néra kruops€iai istirtas. Pavyzdziui, Kanfer, Wanberg ir
Kantrowitz (2001) tikrino sgsajas tarp amziaus ir proaktyvios darbo paieskos. Gautas rezultatas
atskleid¢ silpng, taciau reikSminga neigiamg ry$j tarp kintamyjy. Po vienuolikos mety,
taikydami metaanalizés metodus, Ng ir Feldman (2012) nustaté teigiama rysj tarp amziaus ir
proaktyvaus elgesio darbe. PrieSingai, Morrison ir Phelps (1999) bei Warr ir Fay (2001) tarp
kintamyjy nerado jokio rySio. Tokie bei panasiis tyrimai leidzia suprasti, kaip amzius atspindi
individualy proaktyvumo skirtuma; parodo senstancios darbo jégos itaka organizacijoms, t. y.,
ar senstant zmonés darbg atlieka proaktyviai, ar inicijuoja pokyc¢ius darbe. Be to, mokslininkai
déjo daug pastangy, kad istirty skirtumus tarp ly¢iu sprendziant, kas darbe yra proaktyvesni.
Kanfer ir bendraautoriy (2001) tyrimo duomenys atskleidé, jog moterys maziau nei vyrai
iSreiskia iniciatyvg proaktyviai ieSkant darbo. Taciau yra tyrimy, kurie teigia prieSingai.
Pavyzdziui, Griffin kartu su bendraautoriais (2007) nustaté, jog proaktyviai elgiasi tiek vyrai,
tieck moterys vienodai. Nors sutariama, kad vadovy parama gali paskatinti darbuotojus elgtis
proaktyviai (Bindl & Parker, 2010; Wu & Wu, 2019), literatiroje triiksta duomeny apie
(ne)vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy proaktyvumo ar proaktyvaus elgesio
skirtumus. Tuo tarpu tokie socialiniai demografiniai kintamieji kaip iSsilavinimas, darbo
stazas, darbo etatas tyrimuose daZniau nagrin¢jami kaip kontroliniai kintamieji, t. V.
neanalizuojami $iy grupiy skirtumai.

Apibendrinant, galima teigti, jog per pastaruosius kelis deSimtmecius, tyrimy,
nagrinéjanciy sgsajas tarp proaktyvumo ir jvairiy socialiniy demografiniy kintamyjy, néra
daug. Nagrinétoje literatiiroje vis dar triikksta vieningo poziiirio dé¢l lyties ar amziaus svarbos
proaktyvumui. Taip pat néra aiSku, kokig reikSme¢ turi proaktyvumas uZimamoms
(ne)vadovaujancioms pareigoms, iSsilavinimui, darbo stazui ir darbo etatui. Tai tik duoda
pagrinda Siuo darbu praplésti turimas Zinias apie proaktyvumo ir socialiniy demografiniy
kintamyjy sgsajas.

Analizuojant bendrai proaktyvumo reik§meg, tyrimai rodo, jog proaktyvumas yra
naudingas tiek individualiu lygmeniu (pvz., vertinant darbin¢ veikla, pasitenkinimg darbu ir

karjera) (Grant & Ashford, 2008), tiek organizacijos lygmeniu (pvz., jmonés veiklos
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rezultatams ir verslumo sékmei) (Frese & Fay, 2001). Individualiu lygmeniu, Thomas,
Whitman ir Viswesvaran (2010) nustaté, kad proaktyvumas lemia auksStesnj darbuotojo darbo
nasumo lygi bei didesnj darbo uzduociy atlikima. Ta pati tyréjy grupé teigia, kad yra stiprus
rySys tarp proaktyvumo ir pasitenkinimo darbu, o tai naudinga ne tik darbuotojui, bet ir
organizacijai, nes garantuojamas mazesnis darbuotojy kaitos ir pravaiksty lygis, didesnis
produktyvumas (Thomas et al., 2010). Frese ir Fay (2001) nustaté, kad proaktyviai dirbantys
geriau susidoroja su sunkumais darbe, pvz., su stresu ar karjeros pokyciais. Kituose tyrimuose
uzsimenama, jog individualiu lygmeniu proaktyvumas prisideda prie darbuotojo didesnio
darbo atlikimo efektyvumo (Thompson, 2005), karjeros valdymo (Seibert, Kraimer & Crant,
2001) ar streso jveikimo (Aspinwall & Taylor, 1997). Daugelis tyrimy patvirtino teigiama
proaktyvumo poveikj darbuotojams, pvz., jy pasitenkinimui darbu (Seibert et al., 2001) arba
pasitikéjimui savimi ir saviveiksmingumui (Crant, 2000).

Individualiu lygmeniu, dirbti proaktyviai reiskia ieskoti informacijos dél uzduociy,
pareigy ar organizacijos bei uzmegzti rysius su kolegomis ir vadovais, jei darbuotojas yra
nesenai jdarbintas; aktyviai inicijuoti karjeros planus ir kreiptis | kitus darbuotojus dél
griztamojo ry$io, patarimo ir pan. Galima tikétis, jog imdamasis tokiy veiksmy darbuotojas bus
labiau pastebétas savo aplinkos, kils karjeros laiptais.

Organizaciniu lygmeniu, $iuo metu pastebima, jog Siuolaikinés imonés iSreiskia didelj
poreikj proaktyvumui jdarbinant naujus arba apmokant esamus darbuotojus (Crant, 2000).
Svarbu tampa numatyti galimybes ir inicijuoti veiksmus, kad neapibréztoje ir nenusp¢jamoje
darbo aplinkoje veiksmas vykty efektyviai. Pavyzdziui, dél nuolatiniy darbo aplinkos ar
technologiniy poky¢iy, jmonés tikisi, kad dirbantys proaktyviai savarankiskai ir savo noru
ieSkos jvairiy galimybiy, jog darbas tapty, kuo veiksmingesnis ir produktyvesnis; imsis
iniciatyvos id¢joms jgyvendinti; Zvalgysis | darbo aplinka, nustatant galimybes ir grésmes,
numatant biisimas problemas (Parker & Liao, 2016). Proaktyvumas yra itin svarbus veiksnys
imonés sékmei, nes jis laikomas inovacijy, gebéjimo prisitaikyti ir lankstumo varomajg jéga
vis konkurencingesnéje ir sudétingesnéje aplinkoje, kurioje veikia Siandienos organizacijos.
Tai net patvirtina moksliniai tyrimai, pvz., komandos ir organizacijos lygmeniu proaktyvumas
dazniausiai tiriamas atsizvelgiant | jo sgsajas su efektyvia komandos veikla organizacijoje ir su
visos organizacijos veikla (Griffin, Neal & Parker, 2007).

Toliau Siame darbe bus aptariami su proaktyvumo susij¢ padariniai, kaip jsitraukimas j
darba, jsipareigojimas organizacijai ir inovatyvus elgesys darbe, apZvelgiant moksline

literattirg bei nagrinéjant atliktus tyrimus.
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1.3. ]sitraukimo j darbg ir proaktyvumo sasajos

Imoniy s¢kmé priklauso nuo jvairiy faktoriy, tarp jy ir darbuotojai, kurie yra jsitrauke i
darba. [sitraukimas j darbg didina emocinj ry$j tarp darbuotojo ir jo darbo. Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma ir Bakker (2002) jsitraukima j darbg apibiidina kaip pasitenkinimg teikianti,
su darbu susijusia, teigiama biisena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas darbui ir
pasinérimas j darbg. Energingumas (angl. vigor) reiskia darbuotojo energijos ir psichinio
atsparumo lygj darbe, jo norg investuoti j darbg ir atkakluma susidiirus su sunkumais.
Atsidavimas darbui (angl. dedication) apibiidinamas entuziazmu, reik§mingumo jausmu,
tkvépimu ir pasididZziavimu, kurj darbuotojas jaucia darbe. Pasinérimas } darbg (angl.
absorption) — biisena, kai darbuotojas visi$kai jsitraukia j darba, jog praranda laiko nuovoka
(Schaufeli et al., 2002). Kitaip tariant, jsitrauke asmenys yra linke augti, tobuléti, siekti i$§tukiy
ir pasinerti j darba, be to, tikétina, kad jie entuziastingai ieSkos, skatins ir jgyvendins naujas ir
kiirybiskas idé¢jas, jog pagerinty darbo kokybe, pasiekty geresnius jmongs rezultatus (Kong &
Li, 2018).

Isitraukimas j darbg suteikia svarbiy iStekliy, kurie reikalingi i§ asmens iniciatyvos
kylan¢iam elgesiui — proaktyvumui (Sonnentag, 2003; Salanova & Schaufeli, 2008).
Pirmiausia, jsitraukimas j darbg gali paskatinti veikti proaktyviai dél aktyvinanciy resursy, kurj
suteikia didelis energingumas, atsidavimas ir pasinérimas j darba. Tai patvirtina Dikkers,
Jansen, de Lange, Vinkenburg ir Kooij (2010) longitudinis tyrimas, kuriuo nustatyta, jog
proaktyvi asmenybé (veikiama proaktyvumo) teigiamai susijusi su dviem jsitraukimo i darba
dimensijomis, t. y. atsidavimu darbui ir pasinérimu j darbg. Antra, jsitraukes ir atsidaves darbui,
darbuotojas yra skatinamas orientuotis j ateit] ir pokycius (kelios i§ proaktyvumo savybiy)
(Bindl, Parker, Totterdell & Hagger-Johnson, 2012; Bakker, Tims & Derks, 2012). Galiausiai,
manoma, jog jsitrauk¢ darbuotojai ripinasi savo darbu ir jj vertina, todel galimai veiks
prokatyviai ir noriai stengsis vykdyti pokyc¢ius darbe.

Isitraukimo ] darbg ir proaktyvumo tyrimy rezultatai vieningai atskleidzia, jog tarp
kintamyjy egzistuoja rySys (pvz., Haynie, Flynn & Mauldin, S.2017; Li, Wang, Gao & You,
2017; Cai, Cai, Sun & Ma, 2018). Sonnentag (2003), tyrinédama atsistatymo (angl. rocovery),
jsitraukimo j darbg ir proaktyvaus elgesio sgsajas, nustate, jog aukstas jsitraukimo lygis skatina
asmenis elgtis proaktyviai. Tokj pat rezultata nustaté tyréjai Salanova ir Schaufeli (2008), kurie
apklausé 338 danus, dirbancius telekomunikacijos srityje ir 386 ispanus, dirbancius
technologijy srityje. Tuo tarpu Christian, Garza ir Slaughter (2011) pabreéz¢, kad jsitraukimas }
darbg yra proaktyvumo prielaida, kai Dikkers ir bendraautoriai (2010) patvirtino, jog
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jsitraukimas yra proaktyvumo pasekmé (Siame tyrime autoriai proaktyvumg vertino kaip
asmenybés bruozg).

Apibendrinant, jsitraukimas | darbg apibréziamas kaip darbuotojy proaktyvumo,
atsidavimo savo darbo vietoje kriterijus ir fizin€s, intelektinés bei moralinés saviraiSkos biidas
vykdant savo uzduotis. Darbuotojai, proaktyviai ir intensyviai jsitrauke¢ j darba, nuoSirdZiai,
fiziSkai ir emociskai jsitraukia ] savo darbo vaidmenis bet kuriame organizacijos lygmenyse.
Literattiros apZvalga leidzia kelti prielaida, kad proaktyvumas reik§mingas ir skatina asmenj
jsitraukti j darbg. Todél papildant ankstesnius tyrimus, Siuo darbu ketinama prisidéti prie

vykstanciy diskusijy apie Siy kintamyjy sasajas bei proaktyvumo reik§me jsitraukimui.
1.4. Isipareigojimo organizacijai ir proaktyvumo sgsajos

Ankstesniuose tyrimuose organizacinio jsipareigojimo sgvokai buvo skiriama daug
démesio, siekiant suprasti darbuotojy atsidavimo organizacijai stiprumg. Nors literatiiroje,
susijusioje su organizacinio jsipareigojimo sgvoka, siiloma daug skirtingy jsipareigojimo
organizacijai apibrézimy, Siame darbe remiamasi Porter, Steers, Mowday ir Boultian (1974)
apibrézimu. Anot autoriy, jsipareigoje¢ darbuotojai laikomi tie, kurie susitapatina su
organizacija, priima jos tikslus, vertybes bei politika (identifikavimasis su organizacija); deda
visas pastangas, jmonés klestéjimui ir augimui (iStikimybé konkreciai organizacija); stengiasi
visapusiskai prisidéti prie emocinio klimato gerinimo (emocinis prisiri§imas); palaiko
bendradarbius, jei reikalinga pagalba (emocinis prisiriSimas) (Porter et al., 1974). Pavyzdziui,
kai kalbame apie zmogy, kuris isipareigojes savo veiksmais arba apie elgesi, kuris virSija
lukescius, formalius ir (ar) normatyvinius, démesj sutelkiame j atviras jsipareigojimo apraiskas
(Mowday, Steers & Porter, 1979). Isipareigoj¢ darbuotojai, pasak Porter ir bendraautoriy
(1974), tiki bei indentifikuojasi su organizacijos tikslais ir vertybémis, papildomai stengiasi dél
organizacijos gerovés, iSreiSkia norg tobuléti, augti ir daryti karjerg organizacijoje ir su
organizacija.

Remiantis ankstesniais tyrimais (pvz., Meyer, Allen & Smith, 1993; Whitener & Walz,
1993; Jafri, 2010; Trofimov et al., 2017; Kim et al., 2017) nustatyta, jog isipareigojimas
siejamas su jvairiais kintamaisiais, kaip isitraukimas j darba, ketinimas keisti darbo vietg ir
darbuotojy kaita (angl. turnover), darbo nasumas, inovatyvus elgesys. Taciau tyrimy, kuriais
biity paaiskintas rySys tarp darbuotojy proaktyvumo ir organizacinio jsipareigojimo néra daug.
Pavyzdziui, Strauss, Griffin ir Rafferty (2009) nustaté, jog jsipareigojimas organizacijai yra
susijes su proaktyvumu. Asmenys, kurie jauté stipry prisiriS$img prie organizacijos, dazniau

teigé sitlantys ir jgyvendinantys iniciatyvas, skirtas organizacijai tobulinti (Strauss et al.,
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2009). Joo ir Bennett (2018) nustaté, kad vienos i§ Koréjos imoniy imtyje proaktyvi asmenybé
(veikiama proaktyvumo) daro jtaka trims pagrindiniams rezultatams darbo vietoje, t. V.
darbuotojy kiirybiskumui, organizaciniam jsipareigojimui ir darbo naSumui. Smithikrai ir
Suwannadet (2018) savo tyrime jsipareigojima organizacijai jvardino kaip mediatoriy, kuris
paaiskina rysj tarp autentiSko lyderio (angl. authentic leaders) ir proaktyvaus elgesio darbe
(angl. proactive work behaviour). Kitaip tariant, autoriai savo tyrimu jrodé, jog jsipareigojimas
organizacijai didina aukStesnj proaktyvaus elgesio darbe lygj (Smithikrai & Suwannadet,
2018). Manoma, kad sgsajai tarp jsipareigojimo organizacijai ir proaktyvumo bitinas giliai
atsidaves Zmogus, kuris riipinasi ir jsitraukia tiek, kad virSija savo nustatytas pareigas ir
direktyvas, gerinant jmonés veiklg. Reikalingas gilus emocinis jsipareigojimas, kuris priversty
asmenj aktyviai imtis iniciatyvos spresti problemas ir gerinti organizacija. Kita vertus, taip pat
galima tikétis, kad proaktyviai dirbantys ieSkos aplinkos, kurioje galéty jsipareigoti ir kg nors
pakeisti (Joo & Bennett, 2018).

Isipareigojimas paprastai yra susijes su teigiamos afektinés blisenos suvokimu (angl.
positive affective state; Meyer et al., 1993). Dél Sios teigiamos biisenos darbuotojai yra labiau
linke elgtis proaktyviai, jskaitant kirybiskg problemy sprendima, kognityvinj lankstumg ir
atkakluma (Smithikrai & Suwannadet, 2018; Joo & Bennett, 2018). Taip pat teigiama, kad
Isipareigoj¢ darbuotojai suinteresuoti skirti papildomy pastangy savo darbui, organizacijos
s¢kmei ir iSlikimui (Meyer et al., 1993). Tyrimais nustatyta, kad organizacinis jsipareigojimas
yra glaudziai susijgs su organizacijos nariy proaktyvumu (angl. organisation member
proactivity; Griffin et al., 2007).

Apibendrinant, jsipareigojimas organizacijoje apibréziamas kaip teigiamas darbuotojo
poziiiris ] organizacijg — jos vertybes, jsitikinimus, misijg ir tikslus, t. y. darbuotojo jsitikinimai
ir vertybés sutampa su organizacijos jsitikinimais ir vertybémis. Literatiroje bei tyrimuose
Jsipareigojimas siejamas su jvairiais konstruktais, tac¢iau truksta tyrimy, kuriais biity tikrinama
sgsaja tarp jsipareigojimo organizacijai ir proaktyvumo. Remiantis tokia padétimi, Siuo darbu
ketinama prisidéti prie vykstan¢iy diskusijy apie proaktyvumo sasaja bei reikSme

organizaciniam jsipareigojimui.
1.5. Inovatyvaus elgesio darbe ir proaktyvumo sgsajos

Inovatyvaus elgesio darbe vaidmuo yra lemiamas, nes yra reikalingas organizacijoms
siekiancioms skatintini savo lankstuma, reagavima ir veiksminguma dél nenuspéjamo verslo
pobidzio ir intensyvaus jsipareigojimo, kurio reikia siekiant jveikti nacionalinés ir tarptautinés

konkurencijos keliamus i$§tikius. Tyrimai, nagrin¢jantys inovacijas organizacijose, atskleidzia,
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kad didziaja dalj naujoviy organizacijose sitlo bei jgyvendina darbuotojai, kurie padeda
tobulinti inovacijy valdyma organizacijose (Gelezinyté ir Bagdzitinien¢, 2016; Kwon & Kim,
2020). Inovatyvus elgesys darbe (angl. innovative work behaviour) jvardijamas, kaip veiksmai
kylantys ne tik i§ prigimtiniy individo savybiy, bet ir jo pozitirio | darbg vykdant darbo
reikalavimus, sitilant ir taikant naujas ir patobulintas id¢jas, procesus ir praktikas siekiant
gerinti esamg padét] bet kuriame organizacijos lygmenyje (darbo vaidmenyje, grupéje ar
organizacijoje) (Scott & Bruce, 1994; Jong & Hartog, 2010; Kwon & Kim, 2020). Pasak Scott
ir Bruce, (1994), inovatyvus elgesys susideda i§ idéjy generavimo, paramos jy kiirimui ir
lgyvendinimo. Pirmiausia, inovatyviu elgesiu asmuo skatina keisti esama padét] ir vykdyti
jvairius tobulinimo procesus darbe (pvz.: vietoje nusistovéjusio tradicinio pozitirio sitilo pereiti
prie modernaus). Véliau, aptaria idéjas su kitais siekdamas paramos. Galiausiai, jgyvendings
kirybing idéja, kuriag galima apcéiuvopti ar iSbandyti, véliau ja platina. Inovatyviu elgesiu
darbuotojai sitilo pokyc¢ius, kuria sprendimus ir id¢jas gerinant padétj, taip igyvendinant savo
organizacijos pramonés Sakos strategijas.

Daznai inovatyvus elgesys tapatinamas su kurybiSkumu. Pavyzdziui, Christian ir
bendraautoriai (2009) nustaté glaudy darbuotojy kiirybiskumo ir inovatyvus elgesio darbe rysj,
nes pastarasis gali apimti visg spektrg inovacinio elgesio biidy. Jis apima nuo laipsnisko
tobulinimo / gerinimo iki naujy idéjy, kurios gali buti pritaikytos visy lygiy veiklose ir
organizacijose, diegimo kartu su naujo produkto karimu (Christian et al., 2009). Nors naujos ir
retos idéjos paprastai buina skirtos tik moksliniy tyrimy ir plétros specialistams, laipsniskas
tobulinimas ir nedidelés apimties pasiiilymai yra toli siekiantys ir gali kilti i$ jvairiy sriciy
darbuotojy. Kai kuriuose tyrimuose (pvz., Kong & Li, 2018; Wu & Wu, 2019) minima, kad
jsitraukimas ] darbag turi nemazg jtakg inovatyviam elgesiui darbe. Keliama hipoteze, kad
darbuotojai, kuriy indélis darbe yra didesnis, tikétina, yra entuziastingi ir jsitrauke, o tai skatina
juos kurti naujas idéjas, biiti inovatyviais.

Nors inovatyvus elgesys darbe ir proaktyvumas yra susije, tai néra tapatus reiskiniai,
todél svarbu juos atskirti. Pasak Bindl ir Parker (2010), inovatyviu elgesiu asmuo visada
orientuojasi | atlieckamy veiksmy naujumg. Tam pritaria Miselyté ir Bagdzitiniene¢ (2017),
kurios inovatyvy elgesj jvardina kaip proaktyvumo tipa, orientuotg ] atlickamy veiksmy
naujuma ir jy igyvendinima. Inovatyvus elgesys gali reikstis proaktyviai, jei veiksmai kyla i§
asmeninés iniciatyvos, arba reaktyviai — vykdant iSorinius (darbo) reikalavimus kei¢iant esamg
padetj ir jgyvendinant id¢ja. Elgesys atliekamas proaktyviai padeda zmogui generuoti id¢jas ir
motyvuoja imtis iniciatyvos S§ias idéjas jgyvendinti. Pavyzdziui, darbuotojas gali imtis

iniciatyvos spresti kurj laikg egzistuojan¢ig problema ir tokiu atveju kalbama apie
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proaktyvuma, nes pasimokes i§ praeities (buvusios padéties), asmuo galvoja apie ateitj,
kontroliuoja savo aplinkg, kurdamas naujoviskus sprendimus, prisiimdamas lyderio vaidmen;.
Kitaip tariant, nustatgs problema, darbuotojas gali siiilyti inovatyvias id¢jas siekiant pagerinti
esamg padétj kuriame nors organizacijos padaliniy. Vadinasi, kartu su prokatyviu ir inovatyviu
elgesiu atsizvelgiama j poky¢ius. Zmonés noriai keiéia juos supanéia situacija, jog §i geriau
atitikty jy reikalavimus, o ne prie jos prisitaiko, tod¢l proaktyvumas daznai siejamas su
inovatyviu elgesiu darbe.

Analizuojant ankstesnius tyrimus rasta, jog Mubarak, Khan, Yasmin ir Osmadi (2021)
empiriSkai patvirtino sgsajas tarp proaktyvios asmenybés ir inovatyvaus elgesio darbe. Tuo
tarpu Seibert ir bendraautoriai (2001) nustaté, kad dirbantys proaktyviai asmenys yra linke
aktyviai dalyvauti ieSkant naujy galimybiy savo darbo aplinkoje, kurios gali lemti inovacijas ir
kiirybinius rezultatus. Steinmann, Klug ir Maier (2018) teigia, kad proaktyvios asmenybés
iveikia darbe patiriamg stresg ir puikiai tvarkosi darbo vietoje. Tai reiskia, jog tokie inovatyviu
elgesiu pasizymintys zmonés supranta naujy idéjy rizika, prisiima visiskg atsakomybe, taciau
neslopina savo iSradingumo (inovatyvaus elgesio). Organizacijos konkurenciniai rezultatai ir
sékmé siejami su proaktyvia asmenybe ir inovatyviu elgesiu darbe (Yamak & Eyupoglu, 2021).
Keliama prielaida, kad tokie darbuotojai ir toliau ieSkos naujy biidy, kaip pagerinti savo darbo
veiklg ir statusa, taip palengvindami kiirybiniy idéjy transformacija j veiksminga inovatyvaus
elgesio ir apCiuopiamy produkty kirimg (Crant, 2000; Unsworth & Parker, 2003; Ng &
Feldman, 2012; Kong & Li, 2018).

Apibendrinant, inovatyviu elgesiu zmong¢s orientuoti j pokycius, t. y. jie mégsta keisti
juos supancig situacijg jvairiuose organizacijos lygmenyse (savo darbe, darbo grupéje,
Jmonéje), o ne tik prie jos prisitaikyti. Tokie asmenys didina savo veiklos efektyvuma nuolat
ieSkodami naujy ir efektyvesniy budy. Literatiiroje inovatyvus elgesys siejamas su jsitraukimu
] darbg, taiau tyrimy, kuriais biity tikrinama sgsaja tarp proaktyvumo ir inovatyvaus elgesio
néra daug. Remiantis tokia padétimi, Siame darbe vienas tyrimo klausimy siejamas su

proaktyvumo reik§mes darbuotojy inovatyviam elgesiui analize.

1.6. [sitraukimo j darba, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio

darbe sgsajos

Atsizvelgiant | tai, kad proaktyvumas gali biiti jsitraukimo j darba (Sonnentag, 2003;
Salanova & Schaufeli, 2008; Dikkers et al., 2010), jsipareigojimo organizacijai (Griffin et al.,
2007; Joo & Bennett, 2018; Smithikrai & Suwannadet, 2018) ir inovatyvaus elgesio (Seibert
et al., 2001; Unsworth & Parker, 2003) priezastimi, o jsitraukimas j darba skatina
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isipareigojimo (Trofimov et al., 2017; Kim et al., 2017) ir inovacijy (Kong & Li, 2018; Wu &
Wu, 2019) raiska, galima kelti prielaidg apie jsitraukimo j darbg vaidmenj, kaip galimo
mediatoriaus (tarpinio kintamojo) proaktyvumo rySiui su organizaciniu jsipareigojimu bei
inovatyviu elgesiu darbe. Kong ir Li (2018) atlikto tyrimo rezultatai patvirtina, kad jsitraukimas
1 darba yra mediatorius proaktyviai asmenybei ir inovatyviam elgesiui. Mubarak ir
bendraautoriy (2021) atlikto tyrimo rezultatai taip pat prisideda prie Sios prielaidos palaikymo.
Nustatyta, jog proaktyvi asmenybé tiesiogiai ir netiesiogiai per jsitraukima j darba daro
teigiamg jtaka inovatyviam elgesiui darbe (Mubarak et al., 2021). Inovatyvus elgesys yra
svarbus darbe, todél reikia skatinti §j elgesi pasitelkiant proaktyvuma ir jsitraukimg j darba.
Tyrimy, kuriuose jsitraukimas j darbg veikia kaip mediatorius tarp proaktyvumo ir
isipareigojimo organizacijai, Sio darbo autoriaus Ziniomis, néra. Keliama prielaida, jog
elgdamiesi proaktyviai, darbuotojai susiduria su i$stkiais, taciau stengiasi klititis bei problemas
vertinti kaip galimybes, kai reikia pristatyti savo naujas iniciatyvas gerinant padéti bet kuriame
organizacijos lygmenyje (darbe, grupéje, imonéje). Taip jtvirtinamas ir didinamas darbuotojy
jsitraukimas j darba. O Sis savo ruoztu skatina darbuotojus tapti jsipareigojusiais organizacijai:
siekti jos tiksly, imtis iniciatyvos spresti problemas, vykdyti savo jsipareigojimus, jaustis
organizacijos nariu (Trofimov et al., 2017). Taigi, aktualu tirti, koks yra jsitraukimo j darbg

vaidmuo proaktyvumo su jsipareigojimu organizacijai ir inovatyviu elgesiu sgsajoms.

Apibendrinant literatiiros apzvalga galima teigti, jog proaktyvumas yra naudingas ir
reikSmingas organizacijoms, siekiancioms islaikyti konkurencinj pranasumg rinkoje. [rodyta,
jog proaktyvus darbuotojy elgesys susijes su geresniais asmeniniais ir jmonés veiklos
rezultatais, pasiekimais karjeroje, organizacijos sékme. Mokslinéje literatiiroje pastebima
tendencija nagrinéti proaktyvig asmenybe, taciau S$io darbo autoriaus Ziniomis retas tyrimas
nagrin¢ja proaktyvumg kaip elgesj, kurj galima taikyti bet kokiems veiksmams numatyti,
planuoti ir siekti daryti poveikj keiCiant ir gerinant padéti ir (ar) save. Nors sutinkama, kad
proaktyvumas gali buti svarbus darbuotojy jsitraukimo j darba, jsipareigojimo organizacijai ir
inovatyvaus elgesio pasekmé, triikksta integruoto pozilirio bei tyrimy, vertinanciy $iuos
kintamuosius vienu metu, atskleidziant sudétingesnius rySius nei sgsajos tarp dviejy reiSkiniy,
pvz., proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai ar inovatyvaus elgesio. Taip pat uzsienio bei
Lietuvos mokslingje literatiiroje nepavyko rasti tyrimy, kurie analizuoty proaktyvumo rysj su
jsipareigojimu organizacijai ir inovatyviu elgesiu, veikiant jsitraukimui ] darba kaip
mediatoriui. Taciau galima kelti prielaida, jog jsitraukimas j darbg gali buti reikSmingas

proaktyvumui teigiamai nuspéjant jsipareigojimg organizacijai ir inovatyvy elgesj, nes
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proaktyvus elgesys didina energinguma, atsidavimg darbui ir pasinérimg j darba (Schaufeli et

al., 2002; Christian et al., 2011; Dikkers et al., 2010), o tai gali stiprinti darbuotojo rysj su

organizacija, skatina mokytis, imtis iniciatyvos ir ieSkoti galimybiy tobulinti darbo procesus,

keisti padét] ir (ar) save. Todél Sio darbo tikslas yra — nustatyti jsitraukimo } darba,

proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio darbe sasajas.

1.7. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, hipotezés

Tikslas — nustatyti jsitraukimo j darba, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai bei

inovatyvaus elgesio darbe sgsajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1.

ISnagrinéti proaktyvumo, jsitraukimo | darba, jsipareigojimo organizacijai ir
inovatyvaus elgesio darbe raiska ir tarpusavio sasajas.

ISnagrinéti darbuotojy jsitraukimo j darba, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai
ir inovatyvy elgesio darbe raiSka pagal socialines demografines charakteristikas.
ISnagrinéti  proaktyvumo reikSm¢ prognozuojant darbuotojy jsipareigojima
organizacijai, inovatyvy elgesj ir jsitraukima j darba.

ISnagrinéti jsitraukimo | darba kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) reikSme

proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe rySiams.

Tyrimo hipotezés:

Pagal treciajj uzdavinj iSkeltos hipotezés:

H1: Proaktyvumas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsipareigojima organizacijai:
darbuotojai, kuriems biidingas labiau iSreikStas proaktyvus elgesys, yra labiau

isipareigoje organizacijai.

H2: Proaktyvumas teigiamai prognozuoja darbuotojy inovatyvy elges; darbe:
darbuotojai, kuriems biidingas labiau iSreikStas proaktyvus elgesys, yra labiau

inovatyvis.

H3: Proaktyvumas teigiamai prognozuoja darbuotojy isitraukimg i darba: darbuotojai,

kuriems budingas labiau iSreikStas proaktyvus elgesys, yra labiau jsitrauke j darba.

Pagal ketvirtajj uzdavinj, iSkeltos hipotezés:

H4: Jsitraukimas j darbg veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) darbuotojy

proaktyvumui prognozuojant jsipareigojimg organizacijai: proaktyvumas stiprina
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isitraukimg i darba, kuris didina darbuotojy isipareigojima organizacijai (1 pav.);

HS5: Jsitraukimas j darbg veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) darbuotojy

proaktyvumui prognozuojant inovatyvy elgesj: proaktyvumas stiprina jsitraukimg j

darba, kuris stiprina darbuotojy inovatyvy elgesj (2pav.).

Proaktyvumas

Isitraukimas j
darba

1 pav. Tyrimo model

is pagal H4

Isipareigojimas
organizacijai

Proaktyvumas

Isitraukimas j
darba

2 pav. Tyrimo modelis pagal H5

Inovatyvus
elgesys
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime taikyta netikimybiné patogioji atranka, ] anketa atsake ir tyrimo imtj sudaro 195
darbuotojai, tarp jy 103 moterys (52,8 proc.) ir 92 vyrai (47,2 proc.). Tyrimo dalyviy amzius
svyravo nuo 20 iki 70 mety, amziaus vidurkis 32,7 mety. 29 tiriamyjy (14,9 proc.) dirba
vieSajame sektoriuje, o 166 tiriamieji (85,1 proc.) - privaciame sektoriuje. 181 (92,8 proc.)
dirba pilnu etatu, 14 (7,2 proc.) - nepilnu. 45 (23,1 proc.) uzima vadovaujancias pareigas ir turi
pavaldziy darbuotojy, 35 (17,9 proc.) neturi pavaldiniy ir 115 (59 proc.) neuzima
vadovaujanciy pareigy. Darbo organizacijoje staZzas svyravo nuo 0,5 mety iki 30 mety,
vidutini§kai organizacijoje respondentai dirba 4,4 mety. 158 (81 proc.) turi aukstaji
universitetin] iSsilavinima, 24 (12,3 proc.) igije¢ aukstaji neuniversitetinj/ aukStesnjji
i§silavinima, 3 (1,5 proc.) — profesinj iSsilavinima, 10 (5,1 proc.) — vidurinj. Varianto nebaigtas
vidurinis i$silavinimas nepasirinko ne vienas respondentas, todé¢l toliau tyrime nebus

analizuojamas.
2.2. Tyrimo eiga

2023 mety vasario — balandzio ménesiais, buvo atliktas tyrimas, apklausti jvairaus
amziaus, skirtingose Lietuvos organizacijose, ir skirtingas pareigas uzimantys darbuotojai.
Tyrimo dalyviai anketa pildé internetu, kuri buvo patalpinta naudojantis ,,Google forms*
platforma (pildymo laikas nebuvo ribojamas). Tyrimo dalyviai kvietimg dalyvauti tyrime ir
nuoroda i apklausa gavo elektroniniu pastu, o taip pat nuoroda buvo pasidalinta ,,Facebook*
bei ,,LinkedIn“ platformose. Apklausa buvo vieSai pricinama, taCiau prie nuorodos buvo
paminéta, kad tyrime kvie¢iami dalyvauti tik Siuo metu dirbantys asmenys. Anketos kreipimesi
buvo trumpai pristatyta tyrimo tema, tikslas, pateikta pildymo instrukcija, informuota apie

anonimiSkuma ir konfidencialumg apdorojant bei pristatant tyrimo duomenis, galimybé

atsisakyti dalyvauti tyrime.
2.3. Tyrimo metodai

Socialiniai demografiniai klausimai.

Tyrimo dalyviy buvo klausiama apie jy lyti, amziy, iSsilavinimg, bendrg darbo staza,
organizacijos sektoriy, kuriame asmuo dirba (valstybinis ar privatus), uzimamas pareigas
(vadovaujancios ar nevadovaujancios), darbo etatg (pilnas ar nepilnas). Anketos klausimai

pateikiami 1 priede.

Darbuotojy proaktyvumas.
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Tyrime buvo naudota Parker (1998) trumpoji proaktyvios asmenybés skalés (angl.
Proactive personality scale), kuria sudaro 6 teiginiai. Si skalé adaptuota remiantis originalia
Bateman ir Crant (1993) 17 teiginiy skale. Sutrumpinta skalés versija naudota ankstesniuose
tyrimuose (pvz., Li, Liang & Crant, 2010) ir pasizymi stipriomis koreliacijomis su originalia
Bateman ir Crant (1993) skale.

Rezultaty vertinimas. Skale vertinama asmens polinkis keisti aplinkg, ieSkoti
galimybiy, rodyti iniciatyva, imtis veiksmy ir atkakliai dirbti, kol jgyvendinami poky¢iai
(teiginiy pvz.: ,,JJei man kazkas nepatinka, a$ stengiuosi tai pakeisti*; ,,Puikiai sugebu atrasti
galimybes‘). Atsakymai vertinti 5 baly Likerto skale nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku* iki 5 —
,visiSkai sutinku®. Proaktyvumo rodiklis — atsakymy | teiginius, apie savo polinkj veikti
proaktyviai darbino vietoje vidurkis. Kuo auk$tesnis jvertis, tuo labiau asmuo linkes elgtis
proaktyviai.

Patikimumas ir validumas. Proaktyvumo skalés autoriai nurodé patikimumo rodiklis
Cronbacho o = 0,85 (Parker, 1998), Siame tyrime gautas panaSus skalés Cronbach o = 0,80.
Skalés konstrukto validumas tikrintas, taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés
metodg su varimax sukiniu. I$skirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 56,37% duomeny

sklaidos (KMO = 0,815, Bartleto sferiskumo kriterijaus chi? = 284,660 p < 0,001).
Isitraukimas j darbg.

Isitraukimui j darbg vertinti naudota Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova ir De
Witte (2019) sutrumpinta Utrechto jsitraukimo i darba skale (angl. Utrecht Work Engagement
Scale, UWES - 3), kurig sudaro 3 teiginiai. Skalés teiginiai lietuviy kalba paimti is:
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/tUWES_LT 9.pdf Sia  skale

galima naudotis nekomerciniais moksliniais tikslais nemokamai.

Rezultaty vertinimas. Skale vertinama asmens savijauta dirbant. Kiekvienas §ios skalés
teiginys atitinka vieng i$ jsitraukimo j darbg dimensijy: energinguma (angl. vigor), atsidavima
darbui (angl. dedication), ir pasinérimg j darbg (angl. absorption), teiginio pavyzdys: ,, AS esu
visiSkai pasinéres ] savo darbg®“. Atsakymai vertinami 7 baly Likerto skale nuo 1 — ,,niekada*®
iki 7 — ,,visada / kasdien®. [sitraukimo j darbg rodiklis skai¢iuojamas kaip atsakymy j skalés
teiginius vidurkis, aukstesnis balas zymi didesnj jsitraukimg j darba.

Patikimumas ir validumas. Schaufeli ir bendraautoriai (2019) nurodo, kad trumpoji
isitraukimo j darbg skalé¢ atitinka patikimumo reikalavimus, nes kelinose tyrimuose Cronbacho
o svyruoja nuo 0,77 iki 0,85. Siame tyrime skalés patikimumas Cronbach o = 0,90. Konstrukto

validumas tikrintas, taikant principiniy komponenc¢iy faktoriy analizés metoda su varimax
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sukiniu. I$skirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 84,10% duomeny sklaidos (KMO = 0,735,
Bartleto sferiSkumo kriterijaus chi2 = 385,628, p < 0,001).

Inovatyvus elgesys.

Inovatyvus elgesys vertintas naudojant Scott ir Bruce (1994) sukurta inovatyvaus
elgesio vertinimo skale (angl. Innovative behaviour), kurig sudaro 6 teiginiai.

Rezultaty vertinimas. Skale vertinamas asmens elgesys, kuriuo jis iSreiSkia polinkj }
naujas zinias ir naujoves, domejimasi procesy ar produkty perdirbimu ir pritaikymu realybéje,
dalyvavima, diegiant naujoves. Teiginio pavyzdys: ,,.Dirbdamas(-a) ieSkau naujy idéjy apie
darbo atlikimo technologijas, procesus, metodus ar produktus®. Teiginius tiriamieji vertino 5
baly Likerto skale nuo 1 — ,,visiskai nesutinku® iki 5 — ,,visi$kai sutinku*. Inovatyvaus elgesio
rodiklis skaic¢iuojamas kaip atsakymy i visus skalés teiginius vidurkis. Kuo auksStesnis gautas
rodiklis, tuo asmuo elgiasi labiau inovatyviai.

Patikimumas ir validumas. Sios skalés autoriy nurodytas patikimumo rodiklis Cronbach
o = 0,89 (Scott & Bruce, 1994). Siame tyrime skalés patikimumas Cronbach o = 0,85. Skalés
konstrukto validumas tikrintas, taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metodg su
varimax sukiniu. I$skirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 58,91% duomeny sklaidos (KMO
= 0,865, Bartleto sferiSkumo kriterijaus chi2 = 467,078 p < 0,001).

Isipareigojimas organizacijai.

Isipareigojimas organizacijai buvo matuojamas Porter, Steers, Mowday ir Boultian
(1974) isipareigojimo organizacijai skale, kurig sudaro 9 teiginiai (angl. Organizational
Commitment Questionnaire, OCQ). Si skalé pla¢iai naudota ir kity autoriy tyrimuose (Mowday
etal., 1979; Yousef, 2003).

Rezultaty vertinimas. Skale vertinamas asmens poziiiris } organizacija, kurioje Siuo
metu dirba, teiginio pavyzdys: ,,Didziuojuosi, galéedamas(-a) kitiems pasakyti, jog dirbu Sioje
organizacijoje. Atsakymai vertinami 5 baly Likerto skale nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku* iki 5 —
,»visiskai sutinku. [sipareigojimo organizacijai rodiklis — atsakymy j visus teiginius vidurkis.
AukStesnis rodiklis reiSkia stipriau iSreikStg teigiamg darbuotojo nuostata organizacijos,
kurioje dirba, atzvilgiu — didesnj jsipareigojima.

Patikimumas ir validumas. Porter ir bendraautoriai (1974) nurodo, kad ji atitinka
patikimumo reikalavimus, nes keliuose tyrimuose Cronbacho o svyruoja nuo 0,82 iki 0,93.
Siame tyrime skalés patikimumas Cronbach a = 0,91. Skalés konstrukto validumas tikrintas,

taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda su varimax sukiniu. ISskirtas vienas
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faktorius, kuris paaiSkina 58,17% duomeny sklaidos (KMO = 0,905, Bartleto sferiSkumo
kriterijaus chi2 = 951,677 p <0,001).

Leidimai versti ir naudoti moksliniais tikslais tyrime taikytas skales buvo gauti is$
autoriy, vykdant Vilniaus universiteto doktorantés A. Dzimidienés tyrimg. Tyrime naudotos
skalés i$ angly kalbos buvo i§verstos j lietuviy kalbg dvigubo vertimo biidu. Anketa pateikiama

1 priede.
2.4. Tyrimo duomeny apdorojimas

Tyrimo duomeny apdorojimas bei statistiné analizé buvo atlikta IBM SPSS 26
statistiniu paketu. Buvo atlikti Sie skai¢iavimai: 1) kintamieji aprasSyti naudojant apraSomosios
statistikos elementus - vidurkj (M), standartinj nuokrypj (SD), minimalias ir maksimalias
reikSmes; 2) skaliy patikimumas (vidinis suderintumas) vertintas apskaiciuojant Cronbacho a,
o konstrukto validumas nustatytas taikant pagrindiniy komponenciy faktoriy analizg; 3)
jsitraukimo j darba, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio
palyginimui grupése pagal lytj, organizacijos sektoriy, darbo etata ir pareigas naudotas
Stjudento t — testas (angl. Student t Test) nepriklausomoms imtims; minéty konstrukty
palyginimui tarp grupiy pagal iSsilavinimg naudotas ANOVA kriterijus; 4) sasajos tarp
jsitraukimo ] darbg, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio darbe
nustatytos taikant Pearsono koreliacijos koeficienta (angl. Pearson correlation); 5) siekiant
jvertinti proaktyvumo galimybe prognozuoti jsipareigojimg organizacijai, inovatyvy elgesi
darbe ir jsipareigojima organizacijai, buvo tikrinami tiesinés regresijos modeliai; 6) nagrin¢jant
jsitraukimo ] darbg kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) reikSme¢ proaktyvumo rySiui su
Isipareigojimu organizacijai ir inovatyviu elgesiu, buvo taikyta A. F. Hayes PROCESS macro

programa 4 modelis (Hayes, 2013).
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3. TYRIMO REZULTATAI

Siame skyriuje pateikiami tyrimo, kuriuo buvo siekiama nustatyti jsitraukimo j darba,
proaktyvumo, isipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio darbe sagsajas, rezultatai.
Pirmiausia pristatoma tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika, t. y. nagrin€¢jama jsitraukimo ]
darba, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio raiSka bendroje
imtyje, pagal socialines demografines charakteristikas bei pastaryjy kintamyjy tarpusavio
sgsajos (atitinkamai 3.1. poskyryje aptariami duomenys pagal pirmajj uzdavinj, 3.2. — antrajj
uzdavinj). Véliau analizuojama proaktyvumo reikSmé prognozuojant jsitraukimg j darba,
Isipareigojima organizacijai ir inovatyvy elgesj (atitinkamai 3.3. poskyris aptariami rezultatai
pagal trecigjj uzdavinj). Galiausiai jvertinamas jsitraukimo j darbg vaidmuo sgsajoms tarp
proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe (atitinkamai 3.3.

poskyris, kuriame aptariami duomenys pagal ketvirtajj uzdavinj).

3.1. Isitraukimo j darba, proaktyvumo, isipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio

darbe raiska ir jy tarpusavio sasajos

Siame skyriuje pristatoma tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika bendroje imtyje,
pagal socialine demografines charakteristikas ir kintamyjy tarpusavio sgsajas.

Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika pateikta 1 lenteléje.

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio sgsajos

M SD Min Max 1. 2. 3. 4.
4,06 0,62 1,20 5,00 1
3,81 0,69 1,00 500 0,710™ 1
5,85 1,10 1,33 7,00 0,522 0,576™ 1
3,83 0,69 1,22 500 0,528 0,531 0,656™ 1
Pastaba: N - 195; **, p < 0.01; M - vidurkis; SD - standartinis nuokrypis.
1. - proaktyvumas; 2. - inovatyvus elgesys; 3. - jsitraukimas j darba; 4. - jsipareigojimas
organizacijai.

el Sl A

I§ pateikty duomeny galima matyti, kad tyrimo dalyviai darbo aplinkoje linke elgtis
proaktyviai (M =4,06, SD =0,62) ir yra labai jsitrauke j darbg (M = 5,85, SD = 1,10), vertinant
rezultatus, kurie yra auks¢iau vidutinés reikSmés. Kita vertus, inovatyvaus elgesio ir
isipareigojimo organizacijai rezultatai Siek tiek virS$ija viduting reikSme (atitinkamai — M =

3,81,SD =0,69 ir M = 3,83, SD = 0,69).

3.2. Isitraukimo j darbg, proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio

darbe raiska pagal socialines demografines charakteristikas
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Siekiant palyginti tyrime vertinty kintamyjy bei tyrimo dalyviy socialiniy demografiniy

charakteristiky sgsajas, buvo nagrinéti rodikliy raiSkos skirtumai pagal lyti (Zr. 2 lentelé),

sektoriy (Zr. 3 lentelé), etatg (zr. 4 lentelé) ir pareigas (zr. 5 lentelé), taikant Stjudento t kriterijy

nepriklausomoms imtimis.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal Ilytj

Moterys Vyrai

(N=103) (N=92)

M(SD) M(SD) t df p
Proaktyvumas 3,96(0,67) 4,16(0,55) -2,24 193 0,026
Inovatyvus elgesys 3,70(0,75) 3,94(0,61) -2,44 193 0,016
Isitraukimas j darba ~ 5,71(1,19) 6,00(0,98) -1,92 193 0,056
Isipareigojimas 3,76(0,80) 3,91(0,54) -1,60 179,149 0,112

organizacijai

Pastaba: M - vidurkis; SD - standartinis nuokrypis. Statisti§kai reikSmingi skirtumai
pazymeéti paryskintu Sriftu

IS 2 lentelés pateikty duomeny matyti, kad tarp motery ir vyry proaktyvumo (t (193) =

-2,24, p=0,026) ir motery ir vyry inovatyvaus elgesio darbe (t (193) = -2,44, p =0,016) yra

statistiSkai reikSmingas skirtumas. Vyrai nurodé, jog darbo aplinkoje elgiasi labiau proaktyviai

ir pasizymi didesniu inovatyviu elgesiu darbe nei moterys. Tuo tarpu tarp vyry ir motery

jsitraukimo j darbg (t (193) = -1,92, p =0,056) ir jsipareigojimo organizacijai (t (179,15) = -

1,60, p =0,112) statistiskai reikSmingi skirtumai nenustatyti (2 lentelé).

3 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal organizacijos sektoriy

Viesasis Privatusis

(N=29) (N=166)

M(SD) M(SD) t df p
Proaktyvumas 3,80(0,79) 4,10(0,58) -2,45 193 0,015
Inovatyvus elgesys 3,61(0,81) 3,85(0,67) -1,74 193 0,083
Isitraukimas j darbg 5 36(1,11) 5,93(1,08) -2,64 193 0,009
Isipareigojimas 3,48(0,76) 3,89(0,66) -3,05 193 0,003

organizacijai

Pastaba: M - vidurkis; SD - standartinis nuokrypis. Statisti$kai reikSmingi skirtumai
pazymeéti paryskintu Sriftu

Remiantis 3 lentel¢je pateiktais duomenimis, iSnagrinéjus tiriamy rodikliy raiska,

Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtims statistiskai reikSmingi skirtumai rasti tarp

vie$o / privataus sektoriaus darbuotojy proaktyvumo (t (193) = -2,45, p =0,015), jsitraukimo

26



i darbg (t (193) = -2,64, p =0,009) ir jsipareigojimo organizacijai (t (193) = -3,05, p =0,003).
Tairodo, jog priva¢iame sektoriuje dirbantys asmenys yra labiau proaktyviis, jsitrauke j darba
ir jsipareigoj¢ organizacijai, nei dirbantys vieSajame sektoriuje. Tuo tarpu inovatyvaus
elgesio vertinimai (t (193) = -1,74, p =0,083) tarp vieSojo ir privataus sektoriaus tiriamyjy
grupiy statistiskai reikSmingai nesiskyré (3 lentel¢).

4 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo etatg

Pilnas etatas  Nepilnas etatas

(N=181) (N=14)

M(SD) M(SD) t df p
Proaktyvumas 4,08(0,62) 3,73(0,58) 2,08 193 0,039
Inovatyvus elgesys  3,85(0,69) 3,43(0,64) 2,18 193 0,030
Isitraukimas j darba 5 93(1,07) 4,83(1,09) 3,69 193 0,000
Isipareigojimas 3,86(0,69) 3,39(0,63) 2,50 193 0,013

organizacijai
Pastaba: M - vidurkis; SD - standartinis nuokrypis. StatistiSkai reik§mingi skirtumai
pazymeti paryskintu Sriftu

IS 4 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad iSnagringjus tiriamy rodikliy raiska,
Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtims statistiSkai reikSmingai skirtumai rasti tarp
darbuotojy dirbanéiy pilnu ir dirbanciy nepilnu darbo etatu proaktyvumo vertinimy (t (193) =
2,08, p =0,039), inovatyvaus elgesio darbe (t(193) = 2,08, p =0,039), jsitraukimo j darba
(t (193) = 2,08, p =0,039) ir jsipareigojimo organizacijai (t (193) = 2,08, p =0,039) vertinimy.
Dirbantys pilnu etatu yra labiau linke inicijuoti pokyc¢ius elgdamiesi proaktyviai ir inovatyviali,

yra labiau jsitrauke j darbg bei jsipareigoj¢ organizacijai nei dirbantys nepilnu etatu.

5 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal pareigas

Nevadovaujancios ~ Vadovaujancios
pareigos pareigos
(N=115) (N=80)
M(SD) M(SD) t df p

Proaktyvumas 4,00(0,52) 4,14(0,74) -1,58 193 166
Inovatyvus elgesys 3,65(0,67) 4,06(0,66) -4,25 193 0,000
Isitraukimas i darba 5,61(1,18) 6,20(0,88) -4,00 19191 0,000
Isipareigojimas 3,70(0,71) 4,02(0,62) -3,21 193 0,002

organizacijai
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Pastaba: M - vidurkis; SD - standartinis nuokrypis. Statisti§kai reik§mingi skirtumai
pazyméti paryskintu Sriftu

IS 5 lentelés pateikty duomeny matyti, jog iSnagrinéjus tiriamy rodikliy raiska,
Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtims statistiSkai reikSmingi skirtumai rasti tarp
(ne)vadovaujanciy pareigy inovatyvaus elgesio darbe vertinimy (t (193) = -4,25, p =0,000),
jsitraukimo j darbg (t (191,91) = -4,00, p =0,000) ir jsipareigojimo organizacijai (t (193) = -
3,21, p =0,002) vertinimy. T. y., darbuotojai uzimantys vadovaujancias pareigas yra labiau
inovatyvis, jsitrauke j darbg ir jsipareigoje organizacijai. Tuo tarpu proaktyvumo (t (193) =

-1,58, p =0,116) vertinimai (ne)vadovaujanciy tiriamyjy grupése neskyrée (5 lentelé).

Taikant Pearson koreliacijos koeficientg buvo jvertintas darbuotojy amziaus ir darbo

staZo organizacijoje sgsajas su tyrime matuotais kintamaisiais.

6 lentelé. Tyrimo kintamyjy sqsajos su amzZiumi ir stazu organizacijoje

Amzius Stazas organizacijoje
Proaktyvumas r 0,141 r 0,013
p 0,050 p 0,851
Inovatyvus elgesys r 258" r 0,071
D 0,000 D 0,321
Isitraukimas j darba r ,391™ r ,295™
D 0,000 D 0,000
Isipareigojimas r 297 r ,360™
organizacijai D 0,000 D 0,000

Pastaba: N-195; **. p < 0.01

IS 6 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad tarp amziaus ir inovatyvaus elgesio (r =
0,258, p <0,001), jsitraukimo j darbg (r= 0,391, p < 0,001) ir jsipareigojimo organizacijai (r
=0,297, p <.001) yra silpna teigiama statistiSkai reikSminga koreliacija. Rezultatai atskleide,
jog kuo didesnis tyrimo dalyviy amzius, tuo did¢ja jy inovatyvus elgesys, jsitraukimas ir
isipareigojimas. Tuo tarpu statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp amziaus ir proaktyvumo
nenustatyta (6 lentel¢).

Remiantis 6 lenteléje pateiktais duomenimis, taikant Pearsono Koreliacijos
koeficientg sgsajoms tarp darbo stazo organizacijoje ir tyrimo kintamyjy, nustatyta, jog su
darbo stazu ir jsitraukimu j darbg (r = 0,295, p < 0,001) bei darbo stazu ir jsipareigojimu
organizacijai (r = 0,360, p < 0,001) yra silpna teigiama statistiSkai reik§minga koreliacija.

Rezultatai atskleide, kad ilgéjant darbo organizacijoje trukmei, darbuotojai yra daugiau
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jsitrauke j darbg ir jsipareigoj¢ organizacijai. Nenustatytos statistiSkai reikSmingos sgsajos
tarp darbo staZzo organizacijoje ir proaktyvumo bei darbo staZo ir inovatyvaus elgesio (6

lentelé).

Taikant ANOVA kriterijy buvo jvertinta proaktyvumo, inovatyvaus elgesio,
jsitraukimo } darbg ir jsipareigojimo organizacijai raiSka darbuotojy i$silavinimo grupése (7
lentelé). Respondentai pagal iSsilavinimg buvo suskirstyti j 4 grupes ir skaiciuoti rodikliy

raiSkos skirtumai.

7 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal issilavinimg

1gr. 2qr. 3qr. 4qr.
(N=158) (N=24) (N=3) (N=10) F df p
M(SD) M(SD) M(SD) M(SD)

Proaktyvumas 4,14(0,59)  3,75(0,69)  3,80(0,40) 3,58(0,55) 5,36 3,191 0,001

Lrl‘;;’sig“’us 3,80(065) 361(067) 367(029) 310(1,08) >28 3191 0,002
T
zs;ﬂr;u ST 504095)  528(122)  5.89(0,96) 4,23(1,41) 127 3,1910,000
Isipareigojima

SONIMA 3 95(0,68)  3,53(0,57)  3,85(0,34) 3,17(0,67) >74 3,191 0,001
s organizacijai

Pastaba: N - tiriamyjy skaicius; M - vidurkis; SD - standartinis nuokrypis. 1gr. - Aukstasis
universitetinis; 2gr. - Aukstasis neuniversitetinis; 3gr. - Profesinis; 4gr. - Vidurinis.

7 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad nustatytas statistiSkai reikSmingas p < 0,05
skirtumas tarp keturiy iSsilavinimo grupiy proaktyvumo baly: F(3,191) = 5,36, p = 0,001.
Post-hoc palyginimai naudojant Tukey HSD testag parodé, kad auk$taji universitetinj
iSsilavinima turintys respondentai yra labiau proaktyvis lyginant su zemesn;] is$silavinima
turinciais darbuotojais (M = 4,14, SD = 0,59).

Remiantis 7 lenteléje pateiktais duomenimis, taikant ANOVOS kriterijy, nustatytas
statistiSkai reik§mingas p < 0,05 skirtumas tarp keturiy iSsilavinimo grupiy inovatyvaus
elgesio baly: F(3,191) = 5,28, p = 0,002. Post-hoc palyginimai naudojant Tukey HSD testa
parodé, kad aukstajj universitetinj i$silavinima turintys respondentai yra labiau inovatyviis
lyginant su Zemesnj i$silavinimg turin¢iais darbuotojais (M = 3,89, SD = 0,65).

Remiantis 7 lenteléje pateiktais duomenimis, taikant ANOVOS kriterijy, nustatytas
statistiSkai reikSmingas p < 0,05 skirtumas tarp keturiy iSsilavinimo grupiy jsitraukimo j
darbg baly: F(3,191) = 12,78, p = 0,000. Post-hoc palyginimai naudojant Tukey HSD testa
parodé¢, kad aukStajj universitetinj iSsilavinima turintys respondentai yra labiau jsitrauke
lyginant su Zemesnj i$silavinimg turin¢iais darbuotojais (M = 6,04, SD = 0,95).

Remiantis 7 lenteléje pateiktais duomenimis, taikant ANOVOS kriterijy, nustatytas
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statistiSkai reikSmingas p < 0,05 skirtumas tarp trijy iSsilavinimo grupiy jsipareigojimo
organizacijai baly: F(3,191) = 5,74, p = 0,001. Post-hoc palyginimai naudojant Tukey HSD
testa parodé, kad aukstaji universitetinj iSsilavinima turintys respondentai yra labiau

jsipareigoje¢ lyginant su zemesnj iSsilavinimg turin¢iais darbuotojais (M = 3,92, SD = 0,68).

Apibendrinant proaktyvumo, jsitraukimo ] darbg, jsipareigojimo organizacijai ir
inovatyvaus elgesio raiSkg grupése pagal socialines demografines charakteristikas, galima
paminéti ryskiausius skirtumus, kurie nustatyti kiekvienam kintamajam:

e Proaktyvumas: vyrai labiau nei moterys elgiasi proaktyviai; darbuotojai
dirbantys pilny etatu ir turintys aukstg universitetinj iSsilavinima linke inicijuoti
pokycius veikiant proaktyviam elgesiui.

e [sitraukimas j darba: darbuotojai dirbantys privac¢iame sektoriuje ir pilnu etatu
bei uzimantys vadovaujancias pareigas yra labiau jsitrauke.

e Isipareigojimas organizacijai: darbuotojai dirbantys privaciame sektoriuje ir
pilny etatu yra labiau jsipareigoje¢; ilgéjant darbo organizacijoje trukmei,
darbuotojai yra daugiau jsipareigoj¢ organizacijai.

e Inovatyvus elgesys: vyrai labiau nei moterys yra inovatyvis; did¢jant amziui
bei turint auksta universitetinj iSsilavinima, darbuotojai labiau elgiasi
inovatyviai.

3.3.  Proaktyvumo reik§mé prognozuojant jsipareigojima organizacijai, inovatyvy elgesj ir

jsitraukima j darbag

Treciuoju tyrimo uzdaviniu siekiama jvertinti darbuotojy proaktyvumo reikSme
Jsipareigojimui organizacijai, inovatyviam elgesiui darbe ir jsitraukimui j darbg. Tuo tikslu
buvo tikrinami dviejy pakopy regresinés analizés modeliai kiekvienam priklausomam
kintamajam.

Tikrinant proktyvumo galimybe¢ prognozuoti darbuotojy jsipareigojimg organizacijai,
1 pirma pakopa buvo jvedami demografiniai rodikliai (lytis, amzius, darbo staZas, pareigos),

] antraja pakopa jvestas proaktyvumas. Rezultatai pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy jsipareigojimg
organizacijai, kai nepriklausomas kintamasis yra proaktyvumas.

Isipareigojimas organizacijai

Standartizuoti f (beta) prognostiniy

Nepriklausomi Kintamieji kintamujy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
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Lytis -0,033 0,032

Socialiniai Amzius 0,130 0,066

fomogeinl ey
Pareigos -0,072 -0,037

Proaktyvumas 0,515%**
R2 0,155 0,408***
AR? 0,254***
F 8,695*** 26,088***

Pastaba: N = 195; *** p <(,001; statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu
Sriftu.

Atlikti skaiCiavimai parodé, kad tarp demografiniy kintamyjy tik darbo stazas
statistiSkai reik§mingai prognozuoja jsipareigojima (B = 0,267, p = 0,001 pirmojoje
pakopoje). T. y., ilgiau dirbantys darbuotojai jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai.
Antrojoje pakopoje jvedus proaktyvumg, modelio R? padidéjo nuo 0,155 iki 0,408.
Proaktyvumas statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsipareigojimg organizacijai (f = 0,515,
p =0,001), o modelis paaiskina 40,8% jsipareigojimo organizacijai variacijos (8 lentel¢). Tai

rodo, jog proaktyvumas gerai apraso jsipareigojimg organizacijai.

Tikrinant proktyvumo galimybg prognozuoti darbuotojy inovatyvy elgesi, i pirma
pakopa buvo jvedami demografiniai rodikliai (lytis, amzius, darbo stazas, pareigos), j antraja
pakopa jvestas proaktyvumas. Rezultatai pateikiami 9 lentel¢je.

9 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy inovatyvy
elgesj, kai nepriklausomas kintamasis yra proaktyvumas.

Inovatyvus elgesys

Standartizuoti f (beta) prognostiniy

Nepriklausomi kintamieji kintamujy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
Lytis -0,094 -0,009
Socialiniai Amzius 0,197* 0,144*
s S o
Pareigos -0,237 -0,190***
Proaktyvumas 0,672***
R? 0,128 0,559***
AR? 0,431%**
F 6,953*** 47,872%**

Pastaba: * N =218; p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001; statistiSkai reik§mingi
skirtumai paZymeéti paryskintu Sriftu.
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Atlikti skai¢iavimai parode, kad tarp demografiniy kintamyjy tik amzius statistiskai
reik§mingai prognozuoja jsipareigojimag (f = 0,197, p = 0,017 pirmojoje pakopoje). Tai rodo,
kad vyresni darbuotojai labiau inovatyviis. Antrojoje pakopoje jvedus proaktyvuma, modelio
R? padidéjo nuo 0,128 iki 0,559. Amzius (5 = 0,144, p = 0,05) ir proaktyvumas (# = 0,672, p
= 0,001) statistiskai reikSmingai nuspéja inovatyvy elgesi, o pareigos (f = -0,190, p = 0,001)
statistiSkai reikSmingai neigiamai nuspéja inovatyvy elgesj. Modelis paaiskina 55,9%
inovatyvaus elgesio variacijos (9 lentelé). Tai rodo, jog proaktyvumas gerai apra$o inovatyvy

elgesj.

Tikrinant proktyvumo galimybe¢ prognozuoti darbuotojy jsitraukimg j darba, j pirma
pakopa buvo jvedami demografiniai rodikliai (lytis, amzius, darbo stazas, pareigos), i antraja

pakopg jvestas proaktyvumas. Rezultatai pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j

darbgq, kai nepriklausomas kintamasis yra proaktyvumas.

Isitraukimas ] darbg

Standartizuoti f (beta) prognostiniy

Nepriklausomi Kintamieji kintamujy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
Lytis -0,034 0,027
Socialiniai AmzZius 0,285%** 0,225***
e
Pareigos -0,102 -0,068
Proaktyvumas 0,485***
R 0,177 0,402***
AR? 0,225***
F 10,228*** 25,389***

Pastaba: * N =218; p <0,05, ** p<0,01, *** p <0,001; statistiSkai reik§mingi
skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Atlikti skai¢iavimai parodé¢, kad tarp demografiniy kintamyjy tik amzius statistiSkai
reik§mingai prognozuoja jsitraukimag (B = 0,285, p = 0,001 pirmojoje pakopoje). T.y., vyresni
darbuotojai labiau jsitrauke j darbg. Antrojoje pakopoje jvedus proaktyvumg, modelio R?
padidéjo nuo 0,177 iki 0,402. Amzius (p = 0,225, p = 0,001), darbo stazas (p = 0,158, p =
0,001) ir proaktyvumas (B = 0,485, p = 0,001) statistiskai reikSmingai nuspéja jsitraukimg j
darbg, o modelis paaiskina 40,2% jsitraukimo j darbg variacijos (10 lentel¢). Tai rodo, jog

proaktyvumas gerai apraSo jsitraukimg j darba.
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Apibendrinus rezultatus, buvo gauta, kad proaktyvumas prognozuojg jsipareigojima

organizacijai, inovatyvy elgesj ir jsitraukimg j darba.

3.4. sitraukimo j darba reik§mé proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei
inovatyvaus elgesio darbe rysiui
Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti, kokia reik§me turi jsitraukimas j darba
proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei inovatyviam elgesiui darbe rySiui. Kitaip
tariant, ar jsitraukimas ] darba veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) darbuotojy
proaktyvumui prognozuojant jsipareigojima organizacijai ir inovatyvy elgesj. Siems

skai¢iavimas atlikti buvo pasinaudota A.F. Hayes PROCESS macro programa (Hayes, 2013).

Isitraukimas j darbg

b = 0,9245™ b =0,3285
Isipareigojimas
Proaktyvumas > organizacijai

b= 0,2829*** (tiesioginis efektas)
b= 0,5867*** (bendras efektas su M)

Netiesioginis efektas: jsitraukimas j darbg b = 0,3037 95 %CI (0,1904, 0,4468)
Modelis nr. 1: proaktyvumas tiesiogiai prognozuoja jsipareigojimg organizacijai:
R2=0,2785, F = 74,4843 (df1 = 1,0;df2 = 193,0), p < 0,0001

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (jsitraukimui j darbg) proaktyvumas
prognozuoja jsipareigojima organizacijai:

R2=0,4779, F = 87,8673 (df1 = 2,0;df2 = 192,0), p < 0,0001

AR? =0,1994, p < 0,001

3 pav. Proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai rysys - mediacijos rezultaty modelis
Pastaba. *p < 0,001; “p < 0,01; "p < 0,05; M - mediatorius

Tikrinant ketvirtaja hipotezg ir atlikus rezultaty analize¢ gauta, jog pirmasis modelis (3
pav.), kuriame proaktyvumas prognozuoja jsipareigojimg organizacijai, paaiSkina 27,8%
Isipareigojimo organizacijai sklaidos, o antrame modelyje jvedus mediatoriy (jsitraukimg i
darbg), paaiskinamumo dalis statistiSkai reikSmingai (AR2 = 0,1994, p < 0,001) padidéja iki
47,8 %. Isitraukimas ] darba, analizuojant ji kartu su nepriklausomu kintamuoju
(prokatyvumu), numato ganétinai Zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokyt; (netiesioginis

efektas).
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Isitraukimas j darba

b = 0,9245™ b=0.1783
Inovatyvus
Proaktyvumas > elgesys

b= 0,6272*** (tiesioginis efektas)
b= 0,7920*** (bendras efektas su M)

Netiesioginis efektas: jsitraukimas j darba b = 0,1648 95 %CI (0,0772, 0,2941)
Modelis nr. 1: proaktyvumas tiesiogiai prognozuoja inovatyvy elgesj:
R2=0,5036, F = 195,8102 (df1 = 1,0;df2 = 193,0), p < 0,0001

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (jsitraukimui j darbg) proaktyvumas
prognozuoja inovatyvy elges;j:

R2=0,5619, F = 123,1112 (df1 = 2,0;df2 = 192,0), p < 0,0001

AR? = 0,0583, p < 0,001

4 pav. Proaktyvumo ir inovatyvaus elgesio rysys - mediacijos rezultaty modelis
Pastaba. "™“p <0,001; “p <0,01; “p < 0,05; M - mediatorius

Tikrinant penktaja hipoteze ir atlikus rezultaty analize gauta, jog antrasis modelis (4
pav.), kuriame proaktyvumas prognozuoja inovatyvy elgesi, paaiskina 50,4% inovatyvaus
elgesio sklaidos, o antrame modelyje jvedus mediatoriy (jsitraukimg ] darba),
paaiskinamumo dalis statistiSkai reik§mingai (AR2 = 0,0583, p < 0,001) padidéja iki 56,2 %.
Isitraukimas ] darbg, analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju (proaktyvumu),

numato nezymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas).

Apibendrinant rezultatus, buvo gauta, jog proaktyvumas prognozuoja jsipareigojima
organizacijai ir inovatyvy elgesj. Isitraukimas j darbg yra mediatorius (tarpinis kintamasis).
Proaktyvumas teigiamai paveikia jsitraukimg j darbg, o Sis pastiprina jsipareigojimag

organizacijai ir inovatyvy elgesj.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo darbu buvo siekiama nustatyti jsitraukimo j darba, proaktyvumo, jsipareigojimo
organizacijai ir inovatyvaus elgesio darbe sgsajas. Remiantis atlikty tyrimy rezultatais (Crant,
2000, Frese & Fay, 2001), buvo tikimasi, kad proaktyvumas gali nuspéti jsipareigojima
organizacijai, inovatyvy elgesj ir isitraukimg i darba. Taip pat atsizvelgiant i kai kuriy autoriy
gautus tyrimo rezultatus (Sonnentag, 2003; Salanova & Schaufeli, 2008), buvo tikimasi, jog
jsitraukimas ] darbg yra tarpinis kintamasis proaktyvumui prognozuojant darbuotojy

]sipareigojimg organizacijai ir inovatyvy elgesj.

Pirmiausia, siekiant geriau suprasti ir aprasyti tyrime dalyvavusius respondentus, buvo
jvertinti jy atsakymai j anketoje pateiktus klausimus bendroje imtyje ir pagal socialines
demografines charakteristikas: lyti, amziy, i$silavinimg, darbo laikg organizacijoje, bendra
darbo staza, organizacijos tipa, kuriame asmuo dirba (valstybin¢ ar privati), uZimamas pareigas
(vadovaujancios, nevadovaujancios). Surinkti duomenys parodé, kad visi tyrime dalyvave
vyrai darbo aplinkoje elgiasi labiau proaktyviai ir pasizymi didesniu inovatyviu elgesiu darbe
nei moterys. Sie rezultatai nesutampa su Griffin ir bendraautoriy (2007) atlikto tyrimo
duomenimis, kuriais teigiama, jog reikSmingo skirtumo tarp abiejy lyCiy elgiantis proaktyviai
néra. Taciau Kanfer ir bendraautoriy (2001) atlikto tyrimo rezultatai prieStarauja, atskleisdami,
kad moterys maziau nei vyrai iSreiSkia iniciatyvg proaktyviai ieSkant darbo. Manoma, jog
skirtumai tarp tyrimy gal¢jo atsirasti del skirtingy proaktyvumo (elgesio atliekamo proaktyviai)
operacionalizavimo. Siuo atveju Kanfer ir bendraautoriai (2001) proaktyvuma tyré kaip
proaktyvig darbo paieska, o Siame darbe proaktyvumo samprata neapémé proaktyvios darbo
paieskos ir ji nebuvo matuota.

Skirtumai tarp skirtingy darbo sektoriy ar skirtingy darbo etaty grupiy ir proaktyvumo
mokslinéje literatiiroje neanalizuojami. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad tyrimo dalyviams,
dirbantiems privafiame sektoriuje ir pilnu etatu, biidinga elgtis proaktyviai. Taigi, tokie
darbuotojai geba surinkti informacija, atpazinti ir pasinaudoti galimybémis, pakeisti esamg
situacijg ar persikelti i idealig aplinka, kad i§ esmés pakeisty savo darbo vieta (Frese & Fay,
2001; Parker & Liao, 2016; Miselyté ir Bagdzitiniené, 2017). Rezultatais taip pat gauta, jog
privaciame sektoriuje dirbantys asmenys yra labiau jsitrauke ir jsipareigoje¢ nei dirbantys
vieSame sektoriuje. Vis délto skirtumo tarp sektoriy nerasta analizuojant inovatyvy elgesi.
Kalbant apie darbo etata, papildomi rezultatai atskleidé, jog tokie tyrimo dalyviai yra linke

elgtis inovatyviai, yra jsitrauke j darbus ir jsipareigoj¢ organizacijai. Kitaip tariant, Sie tyrime
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dalyvave asmenys aktyviai kuria naujas id¢jas, linke siekti i$Stukiy ir pasinerti | darba,
kiirybiSkai sprendzia problemas ir jsipareigoj¢ darbuotojai suinteresuoti savo organizacijos
sé¢kme ir iSlikimu (Miselyté ir Bagdzitiniené, 2017; Salanova & Schaufeli, 2008; Meyer et al.,
1993; Smithikrai & Suwannadet, 2018).

Literatiiroje trikksta duomeny apie (ne)vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy
proaktyvumo skirtumus. Tyréjai dazniausiai nagrinéja vadovo elgesio reikSme darbuotojy
proaktyviam elgesiui, t. y., kad vadovy parama gali paskatinti darbuotojus elgtis proaktyviai
(Bindl & Parker, 2010; Wu & Wu, 2019). Sio tyrimo duomenys atskleidé, jog abiejy pareigy
grupése esantys darbuotojai linkg elgtis proaktyviai darbe vienodai. Vis délto papildomai
rezultatai atskleidé, jog darbuotojams uzimantiems vadovaujancias pareigas budingas
inovatyvus elgesys, isitraukimas ] darba ir jsipareigojimas organizacijai nei uzimantiems
nevadovaujancias pareigas. Ankstesni tyrimai patvirtina, kad jsitraukimas j darbg skatina
darbuotojy proaktyvuma (Sonnentag, 2003; Salanova & Schaufeli, 2008). I§ dalies gali buti,
jog Siame tyrime vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai elgiasi proaktyviau, nes yra
labiau jsitrauke nei nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai, bet tai nereiskia, jog
nevadovaujancias pareigas einantys darbuotojai néra proaktyvas.

Analizuojant ry§] tarp amziaus ir proaktyvumo, tyrimo rezultatai atskleideé, jog
reik§mingo skirtumo tarp reiskiniy néra. Gauti duomenys sutampa su Morrison ir Phelps (1999)
bei Warr ir Fay (2001) tyrimy rezultatais. Sie rezultatai nesutampa su Kanfer ir bendraautoriy
(2001) ir Ng ir Feldman (2012) tyrimy rezultatais, kur buvo nustatyta sgsaja tarp kintamyjy:
Kanfer ir bendraautoriai (2001) atskleidé silpng, taciau reikSminga neigiamg rySj tarp
kintamyjy (did¢jant amziui proaktyvumo raiska silpnéja), o Ng ir Feldman (2012) nustate
teigiama ry$] tarp amZiaus ir proaktyvaus elgesio darbe. Papildomi rezultatai Siame darbe
atskleide, jog tyrime dalyvave vyresni darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai,
jsitrauke j darbg ir yra linke ] inovatyvy elgesj. Vadinasi, didéjant darbuotojy amziui
Isipareigojimo, inovatyvus elgesio ir jsitraukimo raiSka organizacijoje stipréja.

Skirtumai tarp skirtingy darbo stazo grupiy ar skirtingy iSsilavinimo grupiy ir
proaktyvumo, mokslinéje literatiiroje neanalizuojami. Sie socialiniai demografiniai kintamieji
nagrinéjami labiau kaip kontroliniai kintamieji. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad tiriamyjy
darbo trukmé organizacijoje néra susijusi su proaktyvumu bei inovatyviu elgesiu. Vis délto
papildomi rezultatai atskleidé, jog kuo ilgiau tyrimo dalyviai dirba organizacijoje, tuo daugiau
jiems budinga jsitraukti j darbg ir jsipareigoti organizacijai. Tyrimo rezultatai taip pat atskleide,
kad tyrimo dalyviy iSsilavinimas yra susij¢s su proaktyvumu. Tyrimo dalyviams turintiems

auk$tag universitetinj iSsilavinimg labiau budinga elgtis proaktyviai. Taip pat aukstas
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universitetinis i$silavinimas susijes su didesniu darbuotojy inovatyviu elgesiu, jsitraukimu i
darbg ir jsipareigojimu organizacijai. Taigi, auksStesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai yra:
maziau suvarzyti savo formaliy darbo pareigy; kuria naujas idéjas, kurios gali biiti pritaikytos
organizacijos produktams ar paslaugoms; labiau linke jsitraukti j bandymus ir klaidas; yra

atsidave savo darbui ir jimonei.

Treciu tyrimo uZdaviniu buvo isSkeltos trys hipotezés, kuriomis buvo vertinama
proaktyvumo reik§mé prognozuojant jsipareigojimg organizacijai, inovatyvy elgesj ir
jsitraukimg ] darba. Pirmiausia, atlikus tyrima, buvo nustatyta, kad proaktyvumas teigiamai
prognozuoja jsipareigojimg organizacijai. Gauti duomenys reiskia, jog darbuotojai proaktyviu
elgesiu susitapatina su organizacija, deda visas pastangas, jmoneés klest¢jimui ir augimui
(Porter et al., 1974; Joo & Bennett, 2018). Sie rezultatai patvirtina pirmaja hipoteze, Kuri teigia,
kad: proaktyvumas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsipareigojimg organizacijai:
darbuotojai, kuriems buidingas labiau iSreikStas proaktyvus elgesys, yra labiau jsipareigoje
organizacijai.

Antra, tyrimo rezultatais nustatyta, jog proaktyvumas teigiamai prognozuoja inovatyvy
elgesj. Gauti duomenys reiSkia, kad Siame tyrime dalyvave zmonés ne tik vykdo darbo
reikalavimus, taciau kartu sitlo ir taiko naujas ir patobulintas idéjas, procesus ir praktikas,
prisiimdami visiSka atsakomybe siekiant gerinti esamg padét] bet kuriame organizacijos
lygmenyje (darbo vaidmenyje, grupéje ar organizacijoje). Sie rezultatai patvirtina antraja
hipoteze, Kuri teigia, kad: proaktyvumas teigiamai prognozuoja darbuotojy inovatyvy elgesj
darbe: darbuotojai, kuriems budingas labiau iSreikStas proaktyvus elgesys, yra labiau
inovatyvis.

Galiausiai, buvo nustatyta, kad proaktyvumas prognozuoja jsitraukimg j darbg. Tai
reiSkia, jog labiau proaktyviis tyrimo dalyviai patenkina savo kaip darbuotojo ir (arba)
organizacijos augimo poreikius, suvokia savo prasme¢ veikloje, o tai sustiprina jy jsitraukima j
darba. Darbuotojai elgdamiesi proaktyviai, suvokia, jog isitraukimui buidingas energingumas
(energijos ir psichinio atsparumo lygis, kuris darbe gali padéti susidiirus su sunkumais),
atsidavimas darbui (entuziazmas, reikSmingumo jausmas, jkvépimas ir pasididZiavimas, kurie
jauciami darbe) ir pasinérimas ] darbg (visiSkas jsitraukimas i darbg, jog prarandama laiko
nuovoka) (Schaufeli et al., 2002). Isitraukimas j darbg suteikia svarbiy iStekliy, kurie reikalingi
i§ asmens iniciatyvos kylanéiam elgesiui — proaktyvumui (Sonnentag, 2003; Salanova &
Schaufeli, 2008). Sio tyrimo gauti rezultatai sutampa su Dikkers ir bendraautoriais (2010),

kurie jsitraukimg j darbg jvardino kaip proaktyvumo pasekme. T. y., asmenys, kurie veikia
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proaktyviai jsitraukia j darbg per atsidavimg darbui ir pasinérimg j darba (dvi jsitraukimo
darbg dimensijos). Tokiu budu buvo patvirtinta treCioji hipotezé, kuri teigia, kad:
proaktyvumas teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba: darbuotojai, kuriems

budingas labiau iSreikStas proaktyvus elgesys, yra labiau jsitrauke j darba.

Ketvirtu uzdaviniu bei ketvirta ir penkta hipotezémis siekiant patvirtinti jsitraukimo
darba reikSme proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio darbe
sgsajoms: buvo keliama prielaida, kad jsitraukimas j darbg yra asmens biisena, kuri gali
paaiskinti proaktyvumo ryS$i0 su jsipareigojimu organizacijai ir inovatyviu elgesiu
mechanizma. T. y., sickiama patikrinti, ar jsitraukimas j darbg veikia kaip tarpinis kintamasis
(mediatorius) proaktyvumui prognozuojant jsipareigojimg organizacijai ir inovatyvy elgesi.
Patikrinus du mediacijos modelius, gauta, kad jsitraukimas j darbg veikia kaip mediatorius
proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe rySiui. Tokiu biidu
ketvirta ir penkta hipotezés buvo patvirtintos, kurios teigia, kad:

e Ketvirta hipotezé — jsitraukimas ] darbg veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius)
darbuotojy proaktyvumui prognozuojant jsipareigojimg organizacijai: proaktyvumas
stiprina jsitraukimg i darba, kuris didina darbuotojy jsipareigojima organizacijai,

e Penkta hipotezé — jsitraukimas ] darba veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius)
darbuotojy proaktyvumui prognozuojant inovatyvy elgesj: proaktyvumas stiprina
jsitraukimg ] darba, kuris stiprina darbuotojy inovatyvy elgesj.

Sio tyrimo rezultatai rodo, jog proaktyvumas suzadina inovatyvy elgesj, kai asmuo,
pasizymintis aukstu jsitraukimo lygiu, yra labiau linkes efektyviai atlikti darba, pasitelkia
inovacijomis, naujomis idé¢jomis ar sprendimo biidais jveikiant problemas (pvz., darbo ar
organizacijos).

Kalbant apie tyrimus, kuriuose jsitraukimas j darbg veikia kaip mediatorius
proaktyvumo rySyje su isipareigojimu organizacijai, Sio darbo autoriaus Ziniomis, rasti
nepavyko. Zvelgiant j §iy reiskiniy sasajas atskirai, ankstesni moksliniai tyrimai rodo, jog
egzistuoja rySys tarp proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai (Strauss et al., 2009;
Smithikrai & Suwannadet, 2018; Joo & Bennett, 2018) bei jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo
(Trofimov et al., 2017; Kim et al., 2017). Vadinasi, elgdamiesi proaktyviai, darbuotojai tampa
labiau jsitrauke j darba, nes pasipildo energija, kuri padeda susidoroti su iSkylanciais i$Siikiais,
kai bandoma gerinti padéti bet kuriame organizacijos lygmenyje (darbe, grupéje, imonéje). O

tai savo ruoztu skatina darbuotojus tapti jsipareigojusiais organizacijai: virSyti savo nustatytas
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pareigas ir direktyvas, gerinti jmonés veikla bei aktyviai imtis iniciatyvos spresti problemas ir
gerinti organizacija (Trofimov et al., 2017). Sio tyrimo metu gauti rezultatai jrodé reikiminga
teigiamg ry§j tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai, kai jsitraukimas j darba
turi nuspé&jama reik§me jsipareigojimui. Kitaip tariant, elgesys atliekamas proaktyviai padeda
darbuotojams jsitraukti j darbinj vaidmenj arba patj darba, o tai pirmasis Zingsnis tapatinantis
su organizacija, jsitraukiant ir jsipareigojant jai (Mowday et al., 1979; Trofimov et al., 2017;

Kim et al., 2017).

Apibendrinant §io tyrimo rezultatus, gautus siekiant nustatyti jsitraukimo j darba,
proaktyvumo, jsipareigojimo organizacijai ir inovatyvaus elgesio darbe sasajas, galima teigti,
kad: panaSiy tyrimy néra; proaktyvumas atlieka reikSmingg vaidmenj nuspéjant jsipareigojima
organizacijai, inovatyvy elgesj darbe ir jsitraukima j darba; jsitraukimas j darbg yra reikSmingas
ryS$iui tarp proaktyvumo ir jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe. Atliktas
tyrimas leidzia geriau suprasti proaktyvumg ir jo reikSm¢ darbuotojy jsitraukimui,

jsipareigojimui ir inovatyvumui.
Tyrimo ribotumai ir praktinés rekomendacijos

Analizuojant Sio tyrimo rezultatus, svarbu atsizvelgti ir | keletg ribotumy. Pirmiausia
galima nurodyti nedidele respondenty imtj, kurioje gautus duomenis néra galimybés
apibendrinti ir juos interpretuoti reikia atsargiai. Tyrimo dalyviy atrankai buvo taikomas
netikimybinés patogiosios atrankos metodas. Tai reiSkia, kad ne kiekvienas zmogus turéjo
vienodas galimybés patekti j tyrimo imtj, o tai galéjo daryti jtaka tyrimo rezultatams. Didesng
Sios imties dalj sudaré: moterys; aukSta universitetin] iSsilavinima turintys asmenys;
darbuotojai  dirbantys privadiame sektoriuje; dirbantys pilnu etatu; uzimantys
nevadovaujancias pareigas. Siekiant didesnio rezultaty patikimumo ir platesniy generalizavimo
galimybiy, ateities tyrimams rekomenduojama surinkti imti (pvz., atsitiktinés atrankos
metodu), kuri apylygiai pasiskirs¢iusi socialiniy demografiniy rodikliy atzvilgiu ir palyginti
Siame darbe nagrinéjamus reiSkinius, kaip iSsilavinimo, organizacijos sektorius (vieSas ar
privatus), darbo etato (pilnas ar nepilnas), uzimamy pareigy (vadovaujancios ar ne) ir kt.
atzvilgiu.

Tyrimas atliktas, taikant skerspjivio metoda, kuris suteikia informacijg apie reiskinius
tam tikru laiku, todél tiriant atskiry organizacijy darbuotojy proaktyvuma ir jo reikSme
isitraukimui | darbg, jsipareigojimui organizacijai ar inovatyviam elgesiui, tikslinga vykdyti

testinius  tyrimus, kurie atskleisty analizuojamy reiSkiniy tarpusavio sgsajas laiko
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perspektyvoje, itraukti 1 tokius tyrimus ir proaktyvumui reikSmingas individualias ir
organizacines prielaidas.

Isitraukimas ] darbg Siame tyrime veiké kaip mediatorius, taciau ateities tyrimuose
aktualu analizuoti ir kity potencialiy asmeniniy charakteristiky kaip tarpiniy kintamyjy
(mediatoriy) svarbg proaktyvumo sgsajoms su organizaciniu jsipareigojimu ir inovatyviu
elgesiu darbe.

Taip pat aktualu nagrinéti ne tik bendro proaktyvumo reikSme analizuojamoms
pasekméms, bet ir analizuoti atskiras proaktyvumo formas, pavyzdziui, proaktyvy darbinj
elges], proaktyvy asmens — aplinkos atitikima, proaktyvy strateginj elgesj, kurie iSsamiau
atskleidzia proaktyvaus elgesio formy jvairove (Parker & Collins, 2010).

Atliktas tyrimas yra naudingas praktikai, kadangi gauti rezultatai rodo, kad
proaktyvumas yra svarbus aspektas prognozuojantis jsipareigojima organizacijai, inovatyvy
elgesj darbe ir jsitraukima | darba. Taip pat nustatyta, jog isitraukimas i darba gali veikti kaip
mediatorius (tarpinis Kkintamasis) minétiems rySiams. Kad darbuotojai bty jsitrauke,
jsipareigoje ir rodyty inovatyvy elgesj jmongje, reikia atkreipti démesj j darbuotojy elgesj
atlickama proaktyviai (elgesys, kurj galima taikyti bet kokiems veiksmams numatyti, planuoti
ir siekti daryti poveikj kei¢iant ir gerinant padéti ir (ar) save). Stiprinant darbuotojy
proaktyvumg, galima pastiprinti ir tokius svarbius organizacijos veiklai aspektus, kaip
jsitraukimas j darbg, jsipareigojimas organizacijai ir inovatyvus elgesys. Tai ypa¢ aktualu

organizacijoms norin¢ioms i§saugoti konkurencinj pranasumg rinkoje.
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ISVADOS

Proaktyvumas yra susijes su socialiniais demografiniais kintamaisiais: vyrams labiau nei
moterims buidinga elgtis proaktyviai ir inovatyviai darbe; proaktyvumas, jsitraukimas j
darbg ir jsipareigojimas organizacijai bidingas dirbantiems privaciame sektoriuje;
dirbantys pilnu etatu linke inicijuoti pokycius proaktyviai ir inovatyviu elgesiu, taip pat
pastebimas didesnis jsitraukimas ir jsipareigojimas nei tarp dirbanciy nepilnu etatu.
Aukstesnio iSsilavinimo darbuotojai yra labiau proaktyviis, jsitrauke j darba, labiau
Jsipareigoje organizacijai ir aktyvesni inovatyviose veiklose, lyginant su Zemesnio

i§silavinimo darbuotojais.
Proaktyvumas néra susijes su darbuotojy amziumi ir darbo trukme organizacijoje.

Vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau jsitrauke i darba, jsipareigoj¢ organizacijai bei
aktyvesni, demonstruojant inovatyvy elgesi, o su darbo trukme organizacijoje nesusijes
tik inovatyvus elgesys.

Darbuotojy proaktyvumas teigiamai siejasi ir prognozuoja jsitraukima ] darba,
Isipareigojima organizacijai ir inovatyvy elgesi: labiau proaktyviis darbuotojai yra labiau
isitrauke j darba, inoivatyvesni ir jsipareigoje organizacijai.

Isitraukimas j darbg proaktyvumui rySyje su jsipareigojimu organizacijai ir inovatyviu
elgesiu veikia kaip mediatorius. Proaktyvumas pastiprina jsitraukimg j darba, o Sis

pastiprina ir jsipareigojimg organizacijai ir inovatyvy elgesj.
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PRIEDAI
1 priedas. Anketa

Gerbiamas (-a) respondente,
Esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos programos studenté Evelina Stasevska
ir $§iuo metu rengiu magistro diplominj darba apie darbuotojy jsitraukimo i darbg reikSme

proaktyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai bei inovatyvaus elgesio darbe sgsajoms.

Klausimyne néra nei teisingy, nei klaidingy atsakymy. Teisingas yra tas, kurj Jus pasirinksite.
Prasome jsiskaityti j klausimus ir zyméti tuos atsakymus, kurie geriausiai atspindi, kg manote
bei kaip jauciatés. Jei dirbate daugiau nei vienoje organizacijoje, atsakinékite apie ta, kurioje

Jusy darbas pagrindinis arba ta, kuriai teikiate pirmenybe.

Jusy dalyvavimas - savanoriSkas, jei persigalvosite, dalyvavimg apklausoje bet kada galite
nutraukti. Garantuoju informacijos anonimiskumg ir visiska konfidencialumg — analizei bus
naudojami tik apibendrinti visy tyrimo ankety duomenys, be galimybés tiesiogiai ar
netiesiogiai identifikuoti respondento tapatybe ar atstovaujama institucijg. Tyrimo anketos

pildymas gali trukti apie 10-15 min.

IS  anksto dékoju uz  atsakymus ir  anketai  pildyti = skirta  laika.

ISkilus klausimams, galite kreiptis el. pastu: evelina.stasevska@fsf.stud.vu.lt

Evelina Stasevska

Sioje anketos dalyje prasome Jus pateikti bendrus duomenis apie save ir organizacija, kurioje
dirbate.

1. Jusy lytis:

[_] Moteris

[ ] Vyras

[ ] Nenoriu atsakyti

2. Jusy amzius: [ ][ ]

3. Jisy iSsilavinimas:
[ ]Aukstasis universitetinis
[] Aukstasis neuniversitetinis/aukstesnysis

[ ] Profesinis
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[ ] Vidurinis
[] Nebaigtas vidurinis

4. Kokiam sektoriui priklauso Juisy organizacija?
[] VieSajam

[] Privagiajam

5. Ar dirbate pilnu etatu?
[1 Taip
[]Ne

6. Jusy darbo stazas (jrasykite, kiek laiko dirbate esamoje organizacijoje, pvz., 3 m
arba 2 mén)

metai meénesiai

7. Ar uZimate vadovaujancias pareigas?

[ INe

[_] Taip, turiu pavaldziy zmoniy

[] Taip, bet neturiu pavaldziy zmoniy

8. Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darbine veikla. Pasirinkite Jums
tinkamiausig atsakymo variantg.

Darbuotojo proaktyvumas

1 2 3 4 5
Visitkai nesutinku ~ Nesutinku Nei sutinku, nef Sutinku Visigkai sutinku
nesutinku
Jei man kazkas nepatinka, a$ stengiuosi tai pakeisti 1 2 3 4 5

9. Zemiau pateikiami klausimai apie Jasu darbine veikla. Pasirinkite Jums
tinkamiausia atsakymo varianta.

Inovatyvus elgesys

1 2 3 4 5
Visiskai nesutinku Nesutinku Nei sutlr_1ku, nel Sutinku Visiskai sutinku
nesutinku
Aktyviai pristatau savo idéjas kitiems darbuotojams 1 2 3 4 5
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10. Zemiau pateikiami teiginiai apie Jisy savijauta dirbant. Pasirinkite Jums
tinkamiausig atsakymo variantg.

Isitraukimo j darbg skalé

0 1 2 3 4 5 6
Beveik Labai
. . Retai/kartag Kartais/keleta . daznai/
Niekada ~Niekadalkelis o esiar  kartyper  DaZnaikarta ok \isadalkasdien
kartus per g L r per savaite
o reCiau ménesj kartus per
metus ar reCiau .

savaite

Savo darbe a$ jau¢iuosi kupinas (-a)

.. 0 1 2 3 4 5 6
energijos.

11. Zemiau pateikiami teiginiai apie Jiisy poZiiirj j organizacija, kurioje §iuo metu
dirbate. AtidZiai perskaitykite pateiktus teiginius ir paZzymékite Jums labiausiai
tinkama atsakymo varianta.

Isipareigojimas organizacijai

1 2 3 4 5
Visitkai nesutinku  Nesutinku Nei sutinku, nei Sutinku Visiskai sutinku
nesutinku

Sutik¢iau atlikti beveik kiekvieng paskirta darba, kad
tik galécCiau dirbti Sioje organizacijoje

Dékoju uz atsakymus!
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