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SANTRAUKA

Struktiirinio jgalinimo, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikSmé
proaktyviam darbuotojy elgesiui, Silvija Gineityté, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2019, 63
puslapiai.

Siuolaikinése organizacijose proaktyviis darbuotojai yra labai vertinami, nes geba ne tik
prisitaikyti prie greitai kintan¢ios aplinkos, taciau patys imasi iniciatyvos ja keisti jgyvendindami
poky¢ius. Siekiant paskatinti darbuotojus dazniau elgtis proaktyviai reikia suprasti, kokios priezastys
lemia tokio elgesio pasireiskima. Sio tyrimo tikslas yra istirti darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo
tipy raiska bei sgsajas su struktiiriniu jgalinimu, jgalinan¢iu vadovavimu ir psichologiniu jgalinimu.
Tyrime dalyvavo 218 jvairiose organizacijose dirbanciy respondenty. Tyrimo instrumentai:
Proaktyvaus elgesio klausimynas (Griffin, Neal & Parker, 2007), Struktirinio jgalinimo klausimynas
(Tvarijonavicius, 2014), Vadovo jgalinancio elgesio klausimynas (Tvarijonavi¢ius, 2014),
Psichologinio jgalinimo klausimynas (Tvarijonavicius, 2014). Rezultatai parod¢, jog vadovai dazniau
nei specialistai demonstruoja proaktyvy darbinj elges;j ir proaktyvy elgesj grupéje bei organizacijoje.
Taip pat gauta, jog darbuotojy proaktyvy darbin;j elgesj prognozuoja jgalinantis vadovo elgesys, kuris
sustiprina darbuotojy psichologinj jgalinimg. Darbuotojy proaktyvus elgesys grupéje yra skatinamas
organizacijos suteikiamos formalios galios, kuri didina psichologinj jgalinimg, ir maZesniy resursy.
Galiausiai, darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje tiesiogiai prognozuoja organizacijos
suteikiama formali galia ir darbuotojy psichologinis jgalinimas.

Raktiniai ZodZiai: Darbuotojy proaktyvus elgesys, struktiirinis jgalinimas, vadovo

1galinantis elgesys, psichologinis jgalinimas.



SUMMARY

The importance of structural empowerment, empowering leadership and psychological
empowerment for the employee proactive behavior, Silvija Gineityte, Vilnius, Vilnius University,
2019, 63 pages.

Proactive employees are highly valued in modern organizations since they not only can
adapt to a rapidly changing environment but are also taking the initiative to make things happen. In
order to encourage employees to behave more proactively, it is necessary to understand the reasons
behind such behavior. The aim of this study is to investigate the expression of proactive behavior as
well its types and its links to structural empowerment, enabling leadership and psychological
empowerment. 218 respondents from different organizations participated in the study. Four
methodologies were used in this study: Proactive Behavior Scale (Griffin, Neal & Parker, 2007),
Conditions of Work Effectiveness Questionnaire (Tvarijonavicius, 2014), Leadership Empowerment
Behavior (Tvarijonavicius, 2014), Psychological Empowering Scale (Tvarijonavi¢ius, 2014). The
results showed that managers compared to specialists more often demonstrate proactive working
behavior and proactive behavior in the group and in the organization. The results also revealed that
psychological empowerment mediated the relationship between employee’s proactive working
behavior and empowering leadership. Psychological empowerment functioned as a mediator between
employee proactive behavior in the group and structural empowerment’s formal power dimension
while structural empowerment’s resources dimension predicted employee proactive behavior in the
group directly. Finally, structural empowerment’s formal power dimension and psychological
empowerment’s impact dimension were significant predictors of employee’s proactive behavior in
the organization.

Keywords: Employee proactive behavior, structural empowerment, empowering

leadership, psychological empowerment.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Proaktyvus elgesys — poky¢iy jgyvendinimas siekiant pakeisti savo dabarting padétj ar save,
pasireiSkia Siais pozymiais: 1) prasideda savaime, 2) yra orientuotas j poky¢ius ir 3) j ateitj (Parker,
Bindl & Strauss, 2010).

Psichologinis jgalinimas — psichologiniy biiseny rinkinys, kurios yra biitinos asmeniui pajusti, kad

jis gali kontroliuoti savo darbing veiklg (Spreitzer, 2008).

Struktiirinis jgalinimas — organizacijos esancios struktiiros, kuriy prieiga suteikia darbuotojams

galios mobilizuoti resursus ir pasiekti tikslus (Kanter, 1985).

Vadovo jgalinantis elgesys — tai vadovo elgesys, kada jis pasidalija savo turima galia su pavaldiniais,

0 ji sustiprina pavaldiniy viding motyvacija dirbti (Srivastava, Bartol, & Locke, 2006).



PRATARME

Norint palyginti Siuolaikines organizacijas su organizacijomis, gyvavusiomis prie$
penkiasdesSimt mety galima pastebéti labai daug skirtumy. Tikriausiai akivaizdziausias skirtumas yra
tas, jog Siuolaikinés organizacijos yra daug sudétingesnés. Jos tampa priklausomos nuo technologiniy
poky¢iy, yra mobilios, jy valdymo struktiira nebesiremia vien hierarchine valdymo struktiira, yra
pabréziamas bendradarbiavimas ir komandinis darbas. Siuolaikinés organizacijos, norédamos islikti
rinkoje turi gebéti greitai prisitaikyti prie kintancios aplinkos, todél joms nebeuztenka darbuotojy
gebanciy puikiai sekti duotas instrukcijas, taciau negebanciy patiems imtis iniciatyvos. D¢l Sios
priezasties nenuostabu, kodél daznai tenka iSgirsti, kad darbdaviai ieSko proaktyviy darbuotojy
galinc¢iy dirbti jy organizacijose.

Proaktyviai besielgiantys darbuotojai suprantami ne tik kaip inicijuojantys pokycius,
taciau ir aktyviai juos jgyvendinantys. Tokie darbuotai geba ne tik prisitaikyti prie kintancios
aplinkos, taciau patys imasi iniciatyvos ja keisti, sickdami geresnés padéties organizacijai, kurioje jie
dirba. Akivaizdu, kad toks proaktyvus elgesys yra naudingas organizacijoms ir atnesa akivaizdzios
naudos, tokios kaip efektyvesnj darbo atlikimg bei rimtesnj poziiirj i jj (Crant, 2000), naujy idéjy
generavimg ir jy jgyvendinimg (Unsworth & Parker, 2003) ir t.t. VVadinasi, tokie darbuotojai skatina
organizacijas sparciau vystytis ir pasiekti geresniy rezultaty, o tai ypa¢ svarbu | naujoves ir pazangg
orientuotoms organizacijoms.

Proaktyvus elgesys daugelio autoriy yra apibréZiamas kaip savaime prasidedantis
procesas (Parker, Bindl & Strauss, 2010), ta¢iau kad jis pasireik§ty per norima elgesj, darbuotojas turi
jaustis pajégus demonstruoti tokj elgesj. Jausmas, kad turi galios imtis tam tikry veiksmy neatsiranda
savaime, tai susiklos¢iusiy psichologiniy biiseny rinkinys, kurios yra biitinos asmeniui pajusti, kad jis
gali kontroliuoti savo darbing veikla (Spreitzer, 2008). Kitaip tariant, darbuotojas turi jaustis
psichologiskai jgalintas demonstruoti proaktyvy elgesi, todé¢l reikia atsizvelgti i tai, ar asmuo jauciasi
pajégus atlikti savo darba. Sj suvokima galéty teigiamai paveikti turima prieiga prie jvairiy
organizacijos struktiiry ir jgalinantis vadovo elgesys, kurie kartu sudaryty saglygas darbuotojui jaustis
pajégiam ne tik atlikti savo darbines uzduotis, taciau taip pat imtis papildomy veiksmy gerinant
organizacijos veikla.

Svarbu tyrinéti proaktyvy darbuotojy elgesj siekiant iSsiaiSkinti, kaip organizacijos
galéty skatinti Sig trokStamg elgesio formg. Reikéty atkreipti démesj | tai, kad egzistuoja tyrimy
bendrai analizuojanciy proaktyvy darbuotojy elgesj, taciau neatsizvelgianciy  jvairius jo tipus,
kuriems skatinti gali reikéti skirtingy priemoniy. Sis darbas prisidés prie proaktyvaus darbuotojo
elgesio tyrimy, nes nauju aspektu ir sistemiSkai apzvelgs proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajas su
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jgalinimo ragimis — struktiiriniu jgalinimu, jgalinanéiu vadovavimu ir psichologiniu jgalinimu. Siame
tyrime darbuotojy proaktyvus elgesys bus tyrinéjamas remiantis Bindl ir Parker (2010) bei Crant
(2000) proaktyvaus elgesio modeliais iSskiriant tris proaktyvaus elgesio tipus — proaktyvy darbinj
elgesj bei proaktyvy elgesj grupéje ir organizacijoje. Jgalinimo riiSys bus tiriamos atsizvelgiant ]
Laschinger ir kolegy (2001) aprasyta struktarinio jgalinimo teorija, Ahearne ir kolegy (2005) sudarytu

vadovo jgalinancio elgesio apraSymu bei Spreitzer (1995) apraSyta psichologinio jgalinimo teorija.



1. [VADAS

1.1. Proaktyvumo ir darbuotojy proaktyvaus elgesio samprata

Proaktyvumas tapo populiariu tyrinéjimo objektu organizacinés psichologijos srityje.
Taip galéjo atsitikti dél to, kad dirbant Siuolaikinése organizacijose ir sickiant biti geru darbuotoju
proaktyviai elgtis tapo biitina. Vis délto, nors terming proaktyvumas galima isgirsti labai daznai,
taCiau ne visada aiSku, k3 jis i$ tiesy reiskia ir kaip yra apibréziamas.

Parker, Bindl ir Strauss (2010) apibrézia proaktyvuma kaip veiksmg ir kontrolés
émimasi jgyvendinant uzsibréztus tikslus, o ne pasyvy pokyciy laukimg. Tai apima troSkimg ir
pasiryzima kazka keisti ne tik savo aplinkoje, bet ir savyje siekiant susikurti trokStamg ateit].
Proaktyvumas turi tris pagrindinius pozymius: 1) prasideda savaime, 2) yra orientuotas j pokycius ir
3) 1 ateitj. Proaktyvumas prasideda savaime ir yra orientuotas j pokycius, kadangi padeda pasiekti
asmeninio efektyvumo bei efektyvumo darbe, tobulinant jvairias procediiras ar imantis iniciatyvos
sprendziant darbines problemas.

Pastaraisiais metais proaktyvumo tyrimai tapo labai populiariis, kadangi Siuolaikinése
organizacijose darbdaviai nori, kad jy darbuotojai darbe elgtysi proaktyviai. Parker ir Bindl (2016)
pastebi, kad nuo 1990 m. iki 2015 m. pasirodé 360 straipsniy, kuriy santraukose arba minimas zodis
,proaktyvumas®,- arba kuriuose tyriné¢jami kitokie proaktyvumo pavyzdziai (iniciatyvos émimasis,
proaktyvus griztamojo rysio sickimas, asmeniné iniciatyva ir pan.). Nors proaktyvumo tyrimy Kiekis
yra gana didelis, ta¢iau dazniausiai jis tyrinéjamas izoliuotai kaip socialinis procesas, darbo strukttira
ar vystymosi bei poky¢iy procesas, nepateikiant integruoto poZitirio j proaktyvumo reiskinj (Grant &
Ashford, 2008). Toks labiau apibendrintas pozitiris j proaktyvumg pateikiamas pagal proaktyvios
asmenybés ir asmeninés iniciatyvos teorijas.

Siekiant integruoti skirtingus poziiirius j proaktyvuma buvo stengiamasi identifikuoti
proaktyvig asmenybe, kaip lemiamg veiksnj proaktyvaus elgesio pasireiSkimui. Bateman ir Crant
(1993) proaktyvy zmogy apibrézia kaip turintj santykinai laike pastovias elgesio tendencijas inicijuoti
pokycius aplinkoje. Vadinasi, proaktyvus Zzmogus nepriklausomai nuo konteksto ir laiko turéty islikti
nuoseklus ir elgtis proaktyviai net iStikus jvairiems netikétumams. Tokie tyrimai fokusuojasi
koncentruojasi j proaktyviy asmenybés bruozy isskyrima. Stai Bateman ir Crant (1993) proaktyvy
zmogy apibtdina kaip ieSkantj galimybiy, rodantj iniciatyva, besiimant] veiksmy bei atkakliai
siekiant] jgyvendinti pokycCius. PrieSingai, tokiy bruozy neturintis Zmogus apibiidinamas kaip
reaktyvus, prisitaikantis ir formuojamas aplinkos pokyciy. Taip pat proaktyvi asmenybé¢ siejasi su

Didziojo penketo samoningumo ir ekstraversijos bruozais (Bateman & Crant, 1993). Apibendrinus



galima pabrézti, jog proaktyvios asmenybés tyrimai pateikia jzvalgas apie tai, kaip jgimti asmenybés
bruozai prisideda prie proaktyvaus elgesio pasireiSkimo.

Kitas integruotas pozitiris ] proaktyvuma siejasi su asmenine iniciatyva, kurios koncepta
pirmieji pristaté Frese ir kolegos (1997). Jie asmening iniciatyva apibiidina kaip zmogaus elgesj
darbe, kuris yra aktyvus, prasideda savaime bei yra atkaklus jveikiant sunkumus siekiant uzsibrézty
tiksly. Tiksliau asmeniné iniciatyva autoriy yra apibiidinama penkiais aspektais: 1) nuosekliai siejasi
su organizacijos misija, 2) nukreipta j ilgalaike perspektyva, 3) turi tikslg, kurio siekia, 4) atkakliai
pozitris skiriasi nuo proaktyvios asmenybés tuo, kad néra minima asmenybés bruozy svarba, o
démesys labiausiai kreipiamas j proaktyvy elgesj. Vis délto, Ashford ir kiti (2003) pastebi, kad
darbuotojai daznai jsitraukia j jvairius veiksmus, kurie yra naudingi tik jiems, o kartais gali bati
zalingi organizacijai. Dél Sios prieZasties asmening iniciatyva negali iki galo paaiSkinti proaktyvaus
elgesio darbe, kadangi proaktyvumas yra daug platesnis terminas.

Vis délto j proaktyvuma galima zvelgti kaip j pasireiskiantj elgesj. Nepaisant skirtingy
proaktyvaus elgesio teoriniy aiSkinimy, individualiame lygmenyje proaktyvus elgesys paprastai
suprantamas kaip savaime prasidedantis ir j ateitj nukreiptas veiksmas, kuriuo siekiama pakeisti
dabarting padétj, situacijg ar save patj (Parker, Williams & Turner, 2006). Grant ir Ashford (2008)
pabrézia, kad proaktyvus elgesys nuo reaktyvaus elgesio skiriasi tuo, jog yra veikiama i§ anksto bei
yra numatomas poveikis. Darbuotojai veikia i§ anksto, kadangi planuoja, kaip biity galima pasiekti
norimo rezultato, vadinasi, elgesys tampa orientuotas | ateitj. Taip pat yra daromas poveikis, nes
darbuotojai sgmoningai renkasi elgtis proaktyviai keisdami aplinka. Aiskinant proaktyvy elgesj gali
bati sunku suprasti, ar darbuotojo elgesys privalo virSyti darbinj elgesj (ang. extra-role), kad jis biity
laikomas proaktyviu. Van Dyne ir LePine (1998) virsijantj darbinj elgesj aiskina kaip skatinantj
elges], kuris yra proaktyvus, kadangi toks elgesys leidzia veikti. Vadinasi, proaktyvus elgesys jau
savo apibiidinimu yra virSijantis darbinj elgesj. Su tokiu aiSkinimu nesutinka Parker ir Collins (2010),
kadangi atskirti vir§ijant] darbinj elgesj nuo savo jprasty pareigy atlikimo gali biiti sudétinga. Taip
atsitinka, nes proaktyviai besielgiantys darbuotojai yra linke interpretuoti savo darbinj vaidmenj
placiau. D¢l Sios prieZasties autoriai sutinka, jog jvairtis darbo atlikimo tipai, tokie kaip: pagrindiniy
darby vykdymas, virSijantis darbinis elgesys ar pilietiSkas elgesys, gali biiti atliekamas daugiau ar
maziau proaktyviai (Parker & Collins, 2010; Crant, 2000). Stai Crant (2000) proaktyvy elgesj skirsto
1 dvi grupes: bendruosius veiksmus ir kontekstinj-specifin] elgesj. Bendrieji veiksmai reikstysi
pasiprieSinimu esamai padéciai ir norimy salygy kirimu, kurie apima platy proaktyvaus elgesio
pasireiskimo lauka darbinése situacijose. | kontekstinj-specifinj elgesj jeina proaktyvi socializacija,
grjztamo rysio siekimas, inovatyvumas, karjeros planavimas bei susidorojimas su stresu — Vvisa tai
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apima tam tikrg proaktyvy elgesi, kuris pasireiskia konkrecioje situacijoje. Kaip galime pastebéti,
kiekvienas tyréjas Siek tiek skirtingai apibrézia proaktyvy elgesi. Vis délto visi autoriai sutinka, kad
proaktyvus elgesys yra zmogaus viduje prasidedantis procesas, orientuotas j pokytj ir ateitj.

Ivairios elgesio riiSys gali biiti laikomos proaktyviomis. Jy gausa yra didelé, todé¢l gali
buti sudétinga atskirti, Kuo jvairiis proaktyvaus elgesio tipai tarpusavyje yra panasiis arba skiriasi.
Labai aiskig skirtingo proaktyvaus elgesio formy tipologija isskiria Parker ir Collins (2010). Jie
skirsto proaktyvy elgesj j tris auks$tesnio lygio kategorijas, kurioms priskiria konkre€ias proaktyvaus
elgesio formas:

e  Proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys suprantamas kaip siekis tobulinti organizacijg i$
vidaus, pavyzdziui, gerinant darbo metodus ar skatinti kolegas dirbti efektyviau. Si
proaktyvaus elgesio kategorija apima keturias proaktyvaus elgesio formas: 1) siekj gerinti
jvairias procediiras darbo vietoje; 2) kalbéti apie problemas, su kuriomis susiduriama
darbe, net jei kiti kolegos tam nepritaria; 3) inovacijy, idéjy paieska ir jy pritaikyma darbe;
4) problemy prevencijg susijusia su priezasties radimu, kodél jvyko klaida.

e Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys aiSkinamas kaip darbuotojo poziiirio ir
situacijos organizacijoje suderinimas, pavyzdziui, ar sutampa darbuotojo turimi jgtidziai
su uzduotimis, kurias jis turi atlikti. Sioje kategorijoje taip pat yra i$skiriamos keturios
proaktyvaus elgesio formos: 1) aktyvus darbuotojo siekimas gauti griztamaji rysj i8
vadovo apie tai, kaip atliktos darbinés uzduotys; 2) stebéjimas, kokj elgesj skatina
vadovas; 3) susitarimas su bendradarbiais kokias uzduotis kiekvienas turéty atlikti
priklausomai nuo turimy ziniy ir jgtidziy; 4) jsitraukimas planuojant savo karjera.

e Proaktyvus strateginis elgesys — tai iniciatyvos émimasis ir poky¢iy skatinimas plétojant
organizacijos strategija iSorinés aplinkos kontekste. Si aukstesniojo lygmens kategorija
apima tokias proaktyvaus elgesio formas kaip: 1) doméjimasi aplinka siekiant pastebéti,
kokie iSoriniai jvykiai gali paveikti organizacijg ateityje; 2) darbuotojy informavimg ir
supazindinimg su galimais sunkumais organizacijoje; 3) darbuotojy skatinimg jsitraukti
organizacijos strategijos formavimg siekiant gerinti darbo atlikima.

Nesunku pastebéti, jog Parker ir Collins (2010) sukurta sistema aiskiai suskirsto jvairias
proaktyvaus elgesio formas | tris pagrindinius tipus. Toks skirstymas leidZia lengviau suvokti ne tik
tal, kaip proaktyvus elgesys gali pasireiksti darbuotojy elgesyje, taciau ir susidaryti bendrg vaizda
apie tai, kas yra proaktyvus elgesys.

Kitaip nei Parker ir Collins (2010) proaktyvy darbuotojy elges;j skirsto Griffin, Neal ir
Parker (2007). Autoriy nuomone proaktyvus darbuotojy elgesys gali biiti skirstomas j tris tipus,

atsizvelgiant j ka tas elgesys yra nukreiptas:
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e proaktyvus darbinis elgesys — laipsnis, kiek stipriai darbuotojai jsitraukia j ateitj orientuota
ir savarankiskai inicijuotg elgesj, siekdami pakeisti savo dabartine situacijg darbe, savo
atlickamg darbo vaidmenj ar save patj. Tokio tipo proaktyvus elgesys tapo vienu
svarbiausiy ir pageidautiny Siuolaikinése organizacijose, kadangi dél sparciai
besivystanciy technologijy ir jy diegimo organizacijose i§ darbuotojy yra tikimasi, kad jie
patys imsis iniciatyvos prisitaikydami ir keisdami darbo aplinka, negaudami tiesioginiy
nurodymy i§ savo vadovy;

e proaktyvus elgesys grupéje / komandoje — laipsnis, kokiu mastu asmuo demonstruoja
savarankiska ir j ateit] orientuota elgesj, sickdamas pakeisti komandos situacijg ar
komandos veikimo bida. Siuo atveju darbuotojas elgiasi proaktyviai stengdamasis
pagerinti komandos veikla, o tai ypa¢ svarbu, kai komandos yra savarankiSkos,
pavyzdziui, projekty komandos;

e proaktyvus elgesys organizacijoje — parodo, kokiu mastu asmuo inicijuoja savarankiska, j
ateit] nukreiptg elgesj, kad pakeisty savo organizacijg ar organizacijos veikimo btidg. Toks
darbuotojo elgesys uztikrina visos organizacijos vystymasi, kadangi néra nukreiptas tik j
savo darbo funkcijy ar komandos tobulinima.

Griffin, Neal ir Parker (2007) aiskiai suskirsto proaktyvy darbuotojy elgesj pagal tai, kokius procesus
— darbo, komandos ar organizacijos — darbuotojas tobulina atitinkamai elgdamasis. Kaip ir kituose
modeliuose svarbiausiais démesys skiriamas savaime prasidedanciam elgesiui ir j ateitj nukreiptam
darbuotojo elgesiui, kuris gali patobulinti darbo, komandos ar organizacijos veikla.

Nors proaktyvaus elgesio sgvoka yra suprantama, taciau ja btina sunku atskirti nuo kity
panaSiy konstrukty, tokiy kaip inovatyvumas ar pilietiSkumas. To prieZastis yra labai paprasta —
kiekvienas 1§ Siy konstrukty tarpusavyje kazkiek persidengia, taCiau tuo pat metu turi ir esminiy
skirtumy. Tikriausiai labiausiai tarpusavyje yra panasios proaktyvaus ir inovatyvaus elgesio sagvokos.
Inovatyvumas apibtidinamas kaip procesas, kurio metu siekiama generuoti ir darbo aplinkoje idiegti
naujas id¢jas, procesus, produktus ar paslaugas nepaisant galimos nesé¢kmés (Kanter, 1985). Galima
pastebéti, kad tiek inovatyvumas, tiek proaktyvumas yra savaime prasidedantys procesai, kurie yra
nukreipti j aplinkos keitimg. Pasak Unsworth ir Parker (2003) proaktyvumas apima daugiau elgesio
formy, j kurias jeina ir inovatyvumas. Vis délto svarbiausiais skirtumas yra tas, jog proaktyvumas
gali biiti svarbi inovatyvumo varomoji jéga. Tai reiskia, kad esant proaktyviam elgesiui vienas i$ jo
pasireiSkimo rezultaty yra inovatyvus elgesys, toks kaip naujy idéjy generavimas ir jy jgyvendinimas.
Taip atsitinka, kadangi j poky¢ius orientuotas proaktyvus elgesys yra esminé inovatyviy idéjy

igyvendinimo salyga, kuri taip pat neapsieina be naujy idéjy generavimo. Taigi, nors proaktyvumas
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ir inovatyvumas yra panasis terminai, vis délto proaktyvumas turi platesne reikSme, i kurig jeina ir
inovatyvus elgesys.

Pilietiskas darbuotojy elgesys organizacijoje taip pat turi nemazai panasumy su
proaktyviu elgesiu. PilietiSkas elgesys yra apibréziamas kaip darbuotojy savanoriskai atlieckama
veikla, nesitikint uz jg gauti jokio atlygio, taciau skatinanti organizacijos efektyvuma (Organ & Ryan,
1995). IS esmés pilietiskas elgesys susideda i§ dviejy elementy: altruizmo ir nuolankumo (pasyviai
pasireiskes pilietiSkas elgesys), tokiu kaip taisykliy laikymosi ar papildomy pertraukéliy turéjimu
darbo metu. Svarbu paminéti ir tai, kad nuo darbuotojo poziiirio priklauso ar pilietiSkas elgesys, ju
manymu yra papildoma darbiné veikla ar ne. Pavyzdziui, pagalba bendradarbiui gali biiti suvokiama
kaip papildomas veiksmas, kuris nejeina j pareigybes, arba prieSingai — kaip jprasta darbiné veikla
(Morrison, 1994). Nesunku pastebéti, kad pilietiSkas elgesys yra panasus j proaktyvuma tuo, jog taip
pat yra susij¢s su veikly inicijavimu siekiant pakeisti dabarting padétj. Taip pat abu konstruktai apima
papildomus veiksmus, kuriuos vykdyti yra jprasta ne visiems organizacijos darbuotojams. Vis délto,
kaip jau buvo minéta anksciau, proaktyviai besielgiantys darbuotojai daug placiau apibrézia savo
darbinj vaidmenj, 0 ne vien kaip virSijant] lukesCius ar jprasta. Dél Sios priezasties néra prasmeés
proaktyvy elgesj apriboti pilietiSkumo savoka, kadangi ne visas pilietiSkas elgesys dél savo
pasyviosios pusés yra proaktyvus. Vadinasi, pagrindinis proaktyvaus ir pilietisko elgesio skirtumas
yra tas, jog pilietiskas elgesys nebiitinai yra aktyvus. Tampa akivaizdu, kad proaktyvumas yra platus

terminas apimantis jvairias elgesio formas, tokias kaip, inovatyvumas ir pilietiSkumas.

1.2. Darbuotojy proaktyvaus elgesio priezastys ir pasekmeés

Siekiant geriau suprasti proaktyvaus elgesio konstruktg reikia suprasti, i§ kur jis kyla
bei kokias pasekmes organizacijai atnesSa. Toliau bus trumpai aptariami du populiariausi Crant (2000)
bei Bindl ir Parker (2010) proaktyvaus elgesio priezas¢iy ir pasekmiy modeliai.

Crant (2000) modelis integruoja ir apjungia kity autoriy aprasytas jvairias proaktyvaus
elgesio priezas¢iy ir pasekmiy perspektyvas. Autorius iSskiria, kad proaktyvus elgesys susideda i$
dviejy daliy: paprasty veiksmy ir specifinio elgesio pasireiSkiancio tam tikrame kontekste. Paprasti
veiksmai apima tokj elgesj kaip status quo kvestionavimas, norimy sglygy kurimas, ieskojimas
galimybiy, kaip biity galima pagerinti dabartines salygas. IS esmés | paprastuosius veiksmus jeina
visas proaktyvus elgesys, kuris atsiranda jvairiose su darbu susijusiose situacijose. Specifinis elgesys,
priklausantis nuo konteksto, galéty biiti socializacija, grjZztamo ry$io siekimas, inovacijy kiirimas,
karjeros planavimas, susidorojimas su stresu ir pan. — tai proaktyvus elgesys pasireiskiantis ribotoje

srityje. Toki proaktyvy darbuotojy elgesi lemia du dalykai: individualiis skirtumai ir konteksto
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faktoriai. Individualiis skirtumai apima proaktyvig asmenybe, asmening iniciatyva, jsitraukimag j
darba, orientacijg | tikslus ir t. t. Konteksto faktoriai galéty buti organizacijos normos, klimatas ir
vadovo parama. Visi Sie faktoriai lemia tai, ar darbuotojas bus skatinamas elgtis proaktyviai, ar ne.
Crant (2000) apibendrintai iSskiria ir daZzniausiai mokslin¢je literatliroje minimas teigiamas
proaktyvaus elgesio pasekmes, tokias kaip efektyvesnj darbo atlikimg, sékmingesne darbuotojy
karjera, rimtesnj pozitrj j darba, jausma, kad gali kontroliuoti situacija, aiSkiai suprantamag savo darbo
rolg, kuri skatina saviveiksminguma. Apibendrinus §j modelj svarbu iSskirti tai, kad proaktyvus
elgesys pasireiSkia jvairiose srityse ir yra svarbus tuo, kad siejasi su daugeliu organizacijoje
vyraujanciy procesy ir pasekmiy, bei svarbiausia — gali biiti skatinamas ir formuojamas per
vadovavimg ir organizacijos struktiiras.

Kitas Bindl ir Parker (2010) sukurtas proaktyvios motyvacijos modelis taip pat apibendrina
jvairiy mokslininky tyrimus proaktyvaus elgesio srityje. Siame modelyje kaip ir aprasytame Crant
(2000) yra isskiriami du aspektai, kurie skatina darbuotojus elgtis proaktyviai, tai: individualts
skirtumai bei konteksto kintamieji. Individualtis skirtumai Bindl ir Parker (2010) modelyje apima
proaktyvig asmenybe, jsitraukimg j darbg, orientacija j tikslus, i$silavinimg (jgtidziai, kvalifikacija,
Zinios) ir darbuotojy patiriamg teigiama afektg. Konteksto kintamyjy dalyje irgi yra iSskiriami
vadovavimas, kultiira bei socialiniai procesai. Bindl ir Parker (2010) modelis nuo Crant (2000)
modelio skiriasi tuo, kad proaktyvus elgesys apibréZiamas per motyvacines biisenas, skatinancias
generuoti proaktyvius tikslus (kitokios ateities jsivaizdavimas, planavimas, kaip bity galima ja
pasiekti) bei jy siekti (kliti¢iy jveikimas, savi disciplina). Tos proaktyvuma motyvuojancios biisenos
bity: ,,a8 galiu®“ buisena (saviveiksmingumas, kontrolés jvertinimas, suvokiamai maza veiksmo
kaina), priezastis elgtis tam tikru budu (vidiné, integruota, identifikuota motyvacija), energija atlikti
veiksmg (aktyvuota teigiama emocin¢ reakcija). Viso Sio proaktyvaus elgesio pasekmé biity sukurta
ar pakeista troksStama ateitis per saves arba situacijos keitimg. Apibendrinus $j modelj, svarbu
akcentuoti tai, jog jis padeda suprasti, kas motyvuoja generuoti ir jgyvendinti proaktyvius tikslus.
Tokj proaktyvy elges;j taip pat galima skatinti arba priimant naujus proaktyvig asmenybe turin¢ius
darbuotojus, arba keiciant darbo aplinka.

IS pristatyty modeliy svarbiausia yra tai, kad tiek Crant (2000), tiek Bindl ir Parker (2010)
aprasytuose modeliuose organizacijos kontekstas (vadovavimas ir organizacijos struktiiros) ir
asmeniniai darbuotojo veiksniai lemia proaktyvy elgesj. Nors abu modeliai apima individualius
skirtumus, kaip svarbius kintamuosius lemiané¢ius proaktyvy elgesj, taciau juos paveikti yra sudétinga
norint skatinti darbuotojus elgtis proaktyviai. Vis délto modeliai aiSkiai parodo, kad organizacijos
kontekstas, | kur] jeina jvairios organizacijos strukttros, ir tam tikras vadovo elgesys, per

individualias Zmogaus charakteristikas lemia tai, ar darbuotojas demonstruos proaktyvy elgesj
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organizacijoje. Autoriy apraSytuose modeliuose organizacinés struktiiros savo prasme yra panasios j
struktirinio jgalinimo galios komponentus, o tam tikras vadovo elgesys galéty biiti jgalinantis. Tokiu
budu struktirinis jgalinimas ir jgalinantis vadovo elgesys galéty sustiprinti darbuotojo psichologinj

jgalinima, kuris leisty darbuotojui pasijusti pajégiam demonstruoti proaktyvy elgesj darbo vietoje.

1.3. Darbuotojy jgalinimo samprata

Igalinimas yra Kkonstruktas, kuris jungia asmens turimas individualias stiprybes,
kompetencijas, pagalbos sistemas ir proaktyvy elgesj su socialine elgsena ir socialiniais poky¢iais
(Kratz, 1984). Individualiame lygyje jgalinimas aiSkinamas kaip procesas, kurio metu asmuo jgyja
gebéjima kontroliuoti ir valdyti savo gyvenimag bei suvokti jj supancia aplinka. Toks procesas, kuris
leidzia Zzmogui valdyti savo gyvenima, atsiranda per patirtj, kurios metu asmuo mokosi pastebéti
panasumus tarp jo uzsibrézty tiksly ir jausmo, kad juos gali pasiekti kontroliuodamas turimus resursus
(Zimmerman, & Rappaport, 1988). Per pastaruosius deSimtmecius literatiiroje iSrySkéjo dvi
pagrindinés perspektyvos tyrinéjancios jgalinimg: pirmoji yra makro lygmens, kuri koncentruojasi j
socialines-struktiirines salygas, kurios skatina jgalinimg darbo vietoje, antroji — mikro lygmens, kuri
tyrinéja psichologing jgalinimo patirtj darbo vietoje (Spreitzer, 2008). Jos gali buti apibréziamos kaip
struktiirinis ir psichologinis jgalinimas. Kiti autoriai jgalinimg tyrinéja per vadovo-pavaldinio
santykius. Pavyzdziui, Lee ir Koh (2001) isskiria, kad jgalinimas gali pasireiksti arba per vadovo
elgesi, kuris jgalina jo pavaldinius, arba per psichologing pavaldiniy biisena, kuri kyla dél jgalinancio
vadovavimo. Vadinasi jgalinimas gali buti apibréZiamas ir kaip vadovo turimas jvairiy jgidziy
rinkinys, kuris leidzia skatinti pavaldiniy potencialg ir gebéjimus juos jgalinus (Boren, 1994, cit pagal
Lee & Koh, 2001). Nors jgalinimas buvo pradétas tyrinéti kaip bendras konstruktas, taciau palaipsniui
iSryskéjo keletas jo formy, kurios literatiiroje yra nagrinéjamos atskirai. Pavyzdziui, Menon (2001)
mano, kad akademing literatiirg tyrinéjancig jgalinimg galima skirstyti j tris placias kategorijas: a)
struktiirinj poziiirj, b) motyvacinj poziirj ir c) lyderystés pozitirj. Sie pozitriai yra labiausiai tyrinéti
ir Siuolaikingje literatliroje daZniausiai jvardijami kaip psichologinis jgalinimas, struktiirinis

jgalinimas ir jgalinantis vadovavimas, kurie pla¢iau bus apzvelgiami toliau.

1.3.1. Struktiirinio jgalinimo samprata

Struktiirinio jgalinimo apibrézimas kilo i§ socialinio-struktiirinio pozitrio | jgalinima,
kuris aprafo socialinius mainus ir socialine galia. Si perspektyva tyringja, kaip organizacinés,
socialinés, ekonomings, politinés ir kultirinés jégos gali sustiprinti darbuotojo jégos jausmag

organizacijoje. Socialinés-struktiirinés jgalinimo teorijos pradininké Kanter (1977) savo tyrimais
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parodo, jog moterys organizacijose negali pasiekti ,,galios jrankiy®, kurie jas jgalinty atlikti darbus
(Kanter, 1977, cit. pgl., Spreitzer, 2008). Autorés aprasomi ,.galios jrankiai“ yra prieinama
informacija, gaunama parama, pakankamai resursy reikalingy, atlikti savo darbg bei turima galimybé
mokytis ir augti. Oficialios darbo charakteristikos turéty suteikti prieiga prie $iy galiy suteikiancéiy
struktiry. Jei taip atsitinka, darbuotojas jauciasi jgalintas dirbti, todél vadovai, siekdami sukurti
efektyvaus darbo salygas, turéty uztikrinti, kad visi pavaldiniai galéty pasiekti jiems buting
informacijg, paramg ir reikalingus resursus (Kanter, 1977, cit. pgl., Laschinger, Finegan, Shamian &
Wilk, 2001). Vadinasi, jgalinimas yra veikiamas per struktirinius organizacijos elementus.

Laschinger ir kolegos (2001), tirdami struktiirinio ir psichologinio jgalinimo poveikij
slaugiy pasitenkinimui darbu ir jtampai darbe, patvirtino Kanter (1977) aprasyta struktiirinio
igalinimo model;j bei teorijoje iSskirtus struktiirinio jgalinimo galios komponentus:

e resursai — darbuotojo galimybé gauti reikiamy finansiniy istekliy, priemoniy,

medziagy ir laiko, kurie yra reikalingi atlikti darbo uzduotis;

e informacija—nurodo darbuotojo turimas formalias ir neformalias zinias, reikalingas
efektyviam darbui. PavyzdZiui, darbuotojas, norédamas gerai atlikti savo darba, turi
turéti tiek techniniy ziniy (formalios Zinios), tiek Zinoti organizacijos tvarkg ir
politikg (neformalios Zinios);

e parama — apima grjZtamojo rysio ir patarimy gavima i§ vadovy ir bendradarbiy;

e galimybés — kiek darbuotojas mano turintis galimybiy savo darbe jgauti naujy Ziniy,

o formali galia — formali organizacijos sistema, kuri veikia darbuotojo suvokiama
turimg galig. Tai gali buti lankstus darbas ar veikla, kuri yra pastebima kity
organizacijos nariy ir svarbi siekiant organizacijos tiksly;

¢ neformali galia — neformali organizacijos sistema, kuri veikia darbuotojo suvokiamag
turimg galig. Neformali galia auga per kuriamg ry$j su réméjais, bendradarbiais,
vadovais.

Idomu tai, jog autoriai taip pat nustaté, jog struktiirinis jgalinimas ne tiesiogiai, o stiprindamas
psichologinj jgalinimg gali paveikti slaugiy nuostatas apie darbg.

I§ Laschinger ir kolegy (2001) atlikto tyrimo galima suprasti, kad psichologinis
igalinimas veikia darbuotojy elgesi, o struktirinis jgalinimas tik stiprina psichologinj jgalinimg. Vis
delto strukturiskai jgalintas darbuotojas, gaudamas prieigos prie galimybiy, informacijos, resursy ir
paramos, jgyja daugiau galios dalyvauti organizacijos veikloje ir jgyja galios priimti sprendimus savo

darbo srityje (Spreitzer, 2008). Pavyzdziui, jgalintas vadovas gali priimti sprendimus organizacijos
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strategijos kiirimo klausimuose, o jgalintas jo pavaldinys — sugalvoti biidy, kaip atlikti savo darba
efektyviau. Vadinasi, darbuotojui suteikti organizacijos galios elementai per psichologinj jgalinima

leidzia jam pasijusti pajégiam imtis norimy veiksmy organizacijos labui.
1.3.2. Vadovo jgalinancio elgesio samprata

Igalinantis vadovavimas yra atskira lyderystés forma, kuri savo prasme skiriasi nuo kity
pozitiriy j lyderyste. Si forma yra netiesiogiai aprasoma per socialine-struktiring jgalinimo
perspektyva, kadangi viena i§ galig suteikianciy organizacijos struktiiry gali bti jgalinantis
vadovavimas. Sioje perspektyvoje jgalinantis vadovavimas remiasi idéja, kad galios dalijimasis tarp
vadovo ir jo pavaldiniy, suteikiant jiems daugiau galimybiy priimti tam tikrus sprendimus, sumazins
organizacing hierarchijg ir jgalins darbuotojus (Spreitzer, 2008). Vadinasi, vadovo jgalinantis elgesys
— tai vadovo elgesys, kada jis pasidalija savo turima galia su pavaldiniais, o ji sustiprina pavaldiniy
viding motyvacijg (Srivastava, Bartol, & Locke, 2006).

Tai, kad vadovo jgalinantis elgesys yra ne tik galios pasidalijimas su pavaldiniais, taciau
tam tikras pasikartojantis vadovo elgesys, kuris yra demonstruojamas tiek komandoms, tiek
darbuotojams, rodo tai, kad vadovo jgalinantis elgesys gali biiti tyrinéjamas kaip multidimensinis
konstruktas. Arnold, Arad, Rhoades ir Drasgow (2000) vieni pirmyjy suklasifikavo jgalinancio
vadovo elgesj ] penkias kategorijas:

e vadovavimas pavyzdZziu — vadovo demonstruojamas elgesys, kuriuo jis parodo, kad
yra jsipareigojes savo darbui ir komandai, pavyzdziui, dirba sunkiau nei komandos
nariai;

e instruktavimas — vadovas savo elgesiu moko komandos narius tapti savarankiskais,
pavyzdZiui, tekia pasitlymus, kaip pagerinti jy darbo atlikima;

e dalyvavimas sprendimy priémime — vadovas priima sprendimg pasinaudojes savo
komandos surinkta informacija ir iSsakyta nuomone, pavyzdziui, skatindamas
komandos narius teikti id¢jas ir pasiiilymus;

e susirfipinimo demonstravimas — vadovo ripesCio komandos nariy gerove
parodymas, pavyzdZziui, komandos gerbimas;

e informavimas — vadovo dalijimasis informacija apie organizacija, jos misija,
filosofija, naujienomis, pavyzdziui, tiksly paaiskinimas komandai.

Igalinantis vadovas, kuris turi ir demonstruoja visas i§vardintas savybes, gebés teikti rekomendacijas
savo komandos nariams, elgsis su jais sgziningai bei pastebés jy indelj ] komandos darbg. Taip

elgdamasis vadovas jgalins savo pavaldinius demonstruoti teigiamg elgesj organizacijoje, kadangi
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sukurs salygas, kurios pakels darbuotojy efektyvumo ir kontrolés jausma, pasalindamas bejégiskuma
(Arnold, Arad, Rhoades & Drasgow, 2000). Teigiamas elgesys gali buti darbo efektyvumo
padidéjimas ar ziniy pasidalijimas tarp komandos nariy. Tyrimai rodo, kad vadovo jgalinantis elgesys
skatina darbuotojy informacijos pasidalijimo elgesj, nes keifia nuostatas apie informacijos
pasidalijimg su komandos nariais (Xue, Bradley & Liang, 2011). Toks pasidalijimas informacija taip
pat skatina geresnj darbo atlikimg komandoje (Lee, Lee, & Park, 2014). Taigi, vadovo jgalinantis
elgesys gali biiti suprantamas kaip vadovo demonstruojamo elgesio visuma, kuris jgalina komandos
narius elgtis tam tikru bidu.

Arnold, Arad, Rhoades ir Drasgow (2000) ne vieninteliai skirsto vadovo jgalinantj
elgesj i kategorijas. Amundsen ir Martinsen (2014) identifikuoja aStuonias skirtingas elgesio formas,
kurios budingos jgalinan¢iam vadovui. Jy aprasomas vadovo elgesys gali bati: deleguojantis,
koordinuojantis, skatinantis siekti tiksly, pasidalijantis informacija, skatinantis iniciatyvuma,
palaikantis veiksminguma, jkvepiantis, palaikantis ir auginantis. Siame modelyje jgalinantis vadovas
pats praktikuoja saves lyderystg ir yra tinkamo elgesio modelis savo pavaldiniams. Vadovo jgalinantis
elgesys apibréziamas kaip procesas, kurio metu per dalijimasi galia, motyvacijos palaikymu ir
tobul¢jimo skatinimu, daromas poveikis pavaldiniams, siekiant skatinti jy pasitikéjima savimi,
motyvacijg ir gebéjimg dirbti savarankiskai neperzengiant bendry organizacijos tiksly ir strategijy
(Amundsen & Martinsen, 2014). Modelyje daugiausia démesio yra skiriama vadovo elgesiui, kuris
1galinty pavaldinius siekti bendry organizacijos tiksly per pavaldinio geb¢jima dirbti savarankiskai.

Siame darbe bus remiamasi autoriy Ahearne, Mathieu ir Rapp (2005) vadovo
jgalinancio elgesio apraSymu. Jie, panaSiai kaip Amundsen ir Martinsen (2014), vadovo jgalinantj
elgesj apibudina per jo demonstruojamg elgesj. Jgalinantis vadovas pasak autoriy turéty: a) parodyti
darbo prasmingumg pavaldiniams, b) itraukti juos ] sprendimy priémimg, c) pasitikéti aukstais
pavaldiniy rezultatais ir d) suteikti jiems autonomijg dirbti savarankiSkai. Vadinasi, vadovo
jgalinantis elgesys yra procesas, kurio metu vadovas pasidalija savo turima galia su pavaldiniais,
padidindamas jy atlickamo darbo svarbg per darbo jprasminimg, autonomijos suteikimg ir jtraukimg
1 priitmamus sprendimus. Tokiu biidu pavaldiniai pradeda jausti galintis kontroliuoti jvairias darbo
situacijas ir suprasti, kad nuo jy elgesio priklauso atlieckamy uzduociy rezultatai, todé¢l jy indélis yra
svarbus (Zhang & Bartol, 2010).

Apibendrinus visus aprasytus modelius galima pastebéti, kad visuose minimas tam
tikras elgesys, kurj demonstruoja jgalinantis vadovas. Toks elgesys yra nukreiptas j pavaldinius
suteikiant jiems laisvés atlikti darbines uzduotis bei skatinant ir palaikant juos. Vis délto, remiantis
socialine-struktarine jgalinimo perspektyva, vadovo jgalinantis elgesys veikia pavaldiniy elgesi ne
tiesiogiai, o sustiprinant jy viding biiseng — psichologinj jgalinima.
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1.3.3. Psichologinio jgalinimo samprata

Psichologinis jgalinimas nurodo psichologiniy biiseny rinkinj, kurios yra biitinos
asmeniui pajusti, kad jis gali kontroliuoti savo darbine veikla (Spreitzer, 2008). Siuo atveju démesys
yra kreipiamas | tai, kaip asmuo suvokia savo atlickamg darbg bei kokius asmeninius jsitikinimus jis
turi apie savo, kaip darbuotojo, role organizacijoje. Siuolaikinéje literatiiroje psichologinis jgalinimas
dazniausiai apibiidinamas kaip multidimensinis konstruktas susidedantis i§ keliy elementy, taciau
psichologinio jgalinimo tyrinéjimy pradzioje jis buvo labiau suvokiamas kaip vientisas konstruktas.

Conger ir Kanungo (1988) psichologinj jgalinimg apibrézia kaip process, kurio metu
yra sustiprinamas darbuotojo saviveiksmingumo jausmas, ji jgalinus atlikti uzduotis, o ne jas
paprasciausiai delegavus. Jgalinimas reiksty tinkamy salygy sukiirima, siekiant padidinti darbuotojo
motyvacija atlikti uzduoti per igyta suvokima, kad Sis yra pajégus jas atlikti. Tai reiskia, kad
darbuotojas atliks jam paskirtas uzduotis, jei jausis galintis jas atlikti. Pasak autoriy, yra ypa¢ svarbu
jgalinti pavaldinius, kai jie jaucCiasi bejégiais atlikti uzduotis, nes tokiu biidu galima mazinti §j
bejégiskumo jausmag ir skatinti uzduociy atlikimg (Conger & Kanungo, 1988). Vadinasi,
psichologinis jgalinimas suprantamas kaip motyvacinis procesas, kuris remiasi saves efektyvumo
koncepcija. Sj modelj $iek tiek patobulino Thomas ir Velthouse (1990), nes mang, kad jgalinimas yra
daugialypis ir negali biiti apibiidinamas kaip vientisas konceptas. Jie psichologinj jgalinimg apraso
irgi kaip procesa, kuris pasireiSkia per padidéjusig viding uzduoties atlikimo motyvacija, Kuri
iSrySkéja per keturias uzduoties jvertinimo dimensijas: poveiki, kompetencija, reikSminguma ir
pasirinkimg. Tai reiSkia, kad darbuotojo pajégumas atlikti uzduot] priklausys nuo dviejy dalyky:
aplinkos jvykiy ir to kaip jis tuos jvykius interpretuos (Thomas & Velthouse, 1990).

Besiremdama Thomas ir Velthouse (1990) kognityvine jgalinimo interpretacija
Spreitzer (1995) iSplétojo keturiy komponenty psichologinio jgalinimo modelj, kuris skirtingai nei
Thomas ir Velthouse (1990) bei Conger ir Kanungo (1988) psichologinj jgalinimg apibiidina kaip
asmens biisena, o ne procesa. Sios keturios kognityvinés dimensijos atspindi darbuotojo troskima ir
jausma, kad jis yra pajégus formuoti savo darbo vaidmen;j ir kontekstg, kuriame dirba. Keturios
Spreitzer (1995) iSskirtos psichologinio jgalinimo dimensijos yra:

e prasmé (angl. meaning) — darbo tikslo ir prasmés verté, kurig nustato pats asmuo
remdamasis savo turimasi idealais ir standartais. IS esmés prasmeé apima darbo rolés
reikalavimy ir darbuotojo turimy jsitikinimy, vertybiy ir elgesio dermg;

e kompetencija (angl. competence) — darbuotojo jsitikinimas savo geb¢jimais
kompetentingai atlikti jam paskirtas uzduotis. Kompetencija yra panasi j kity autoriy
apibiidinama saviveiksmingumg ar asmening¢ meistryste;

19



e autonomija (angl. autonomy) — asmens jausmas, kad jis turi pasirinkimg inicijuoti ir
reguliuoti savo veiklas, pavyzdziui, gali priimti sprendimus apie savo darbo
metodus, uzduociy atlikimo tempg ir dedamas pastangas;

e jtaka (angl. impact) — laipsnis, kiek stipriai individas gali paveikti strateginius,
administracinius ir veiklos rezultatus darbe.

Kartu Sios dimensijos atspindi aktyvia, o ne pasyvig orientacija j darbo role. Vadinasi, psichologinio
jgalinimo patyrimas pasireiskia visose keturiose dimensijose, jei kurioje dimensijoje jis nepasireiskia,
tai psichologinio jgalinimo patyrimas bus ribotas (Spreitzer, 1995). Pavyzdziui, jei darbuotojas gali
priimti sprendimg kaip atliks savo darbg (autonomija), ta¢iau nemato to darbo prasmés (prasmé), jis
nesijaus psichologiskai jgalintas atlikti uzduotj. Vadinasi, psichologinis jgalinimas $iuo atveju yra
visy keturiy dimensijy visuma.

Kitas autorius Menon (2001) sitlo integruota psichologinj pozitri i darbuotojo
igalinima, kuris rodo, kad darbuotojo psichologinis galios patyrimas sudaro psichologinio jgalinimo
pagrinda. Sis modelis apima tris pagrindines jgalinimo dimensijas:

e suvokta kontrolé (angl. perceived control) — jsitikinimai apie tai, kiek autonomijos
darbuotojas turi planuodamas ir atlikdamas savo darbo uzduotis, ar jis prieina prie
reikiamy iStekliy bei ar turi sprendimy priémimo laisve;

e suvokta kompetencija (angl. perceived competence) — reiskia savarankiskumg ir
pasitikéjima darbo vaidmeny reikalavimais: asmuo tiki, kad jis gali sékmingai atlikti
kasdienes uzduotis bei jveikti darbo metu kilusius sunkumus ir i§§tkius;

e tiksly internalizavimas (angl. goal internalization) — rodo, kiek labai darbuotojas
tiki ir puoseléja organizacijos tikslus ir ateities planus bei yra pasirenges juos
1gyvendinti.

Panasiai kaip ir Spreitzer (1995), Menon (2001) jgalinima suvokia kaip darbuotojo psichologing
biisena, kuri susideda i$ trijy anksc¢iau aprasyty dimensijy.

Pasak Zimmerman ir kolegy (1992), psichologinis jgalinimas gali apimti
intrapersonalinius, sgveikos ir elgsenos komponentus. Intrapersonalinis psichologinio jgalinimo
komponentas nurodo, kaip asmuo vertina savo gebéjima paveikti socialines ir politines sistemas,
kurios jiems yra svarbios. Pavyzdziui, kaip darbuotojas vertina savo turima galig pakeisti jam svarbius
priimamus sprendimus padalinyje. Siuo atveju svarbus yra ne darbuotojo realus geb¢jimas kazka
pakeisti padalinyje, taciau jo manymas, kad jis tai gali padaryti. Toks saves suvokimas taip pat apima
suvokta kontrolg, saviveiksmingumg bei motyvacija kontroliuoti savo veikla (Zimmerman, &

Rappaport, 1988). Saveikos komponentas apima asmens ir aplinkos transakcijg, kuri leidzia

20



sékmingai jvaldyti socialines ir politines sistemas. Jvaldyti $ias sistemas leidZia zinios apie resursus,
kurie yra butini siekiant uzsibrézty tiksly, taip pat supancios aplinkos suvokimas ir vertinimas,
sprendimo priémimo bei problemy sprendimo jgtdziy lavinimas. Per §iuos jgudzius yra pasiekiama
meistrysté — suvokimas, kad gali pasiekti savo tikslus, nes turi reikiamy ziniy (Zimmerman, Israel,
Schulz, & Checkoway, 1992). Paskutinis psichologinio jgalinimo komponentas yra elgsenos. Sis
komponentas apima tam tikrus veiksmus, kuriy imasi asmuo, norédamas paveikti socialing ir politing
aplinka jsitraukdamas ] organizacijos renginius ir uzsiémimus. Psichologiskai jgalintas asmuo i$
vienos pusés gali jsitraukti j oficialias organizacijos veiklas, pavyzdziui, renginius, susirinkimus,
darbo grupes ir pan., taciau taip pat gali dalyvauti tokiose veiklose, kaip: padéti bendradarbiui spresti
darbines problemas, sutaikyti konfliktuojanc¢ius asmenis ir t.t. Toks savanoriSkas jsitraukimas j
organizacijos veiklas ir siejasi su psichologiniu jgalinimu (Zimmerman, Israel, Schulz, &
Checkoway, 1992). Vadinasi, remiantis Zimmerman ir kolegy (1992) psichologinio jgalinimo
samprata, psichologiskai jgalintas asmuo suvokia galintis imtis tam tikry veiksmy norédamas kazka
pakeisti, jauciasi turintis reikiamy ziniy tuos veiksmus jgyvendinti bei galintis noriai jsitraukti j
jvairias veiklas.

Siame darbe apradyti tik keli pagrindiniai psichologinio jgalinimo modeliai. Juos
apibendrinus galima suprasti, kad psichologinis jgalinimas yra multidimensinis konstruktas, kuris gali
bati tyrinéjamas kaip procesas (Conger & Kanungo, 1988; Thomas & Velthouse, 1990) arba kaip
busena (Spreitzer, 1995; Menon, 2001). Toliau tyrime bus remiamasi Spreitzer (1995) apraSyta

teorija, kurioje psichologinis jgalinimas yra apraSomas kaip biisena susidedanti 1§ keturiy dimensijy.
1.3.4. Jgalinimo Saltiniai ir pasekmés

Seibert, Wang ir Courtright (2011) pastebi, kad mokslininkai iki galo nesutaria, kokios
yra jgalinimo prielaidos. Pasak jy, prasidéjus jgalinimo tyrimams organizacijos struktiiros ir praktikos
buvo tyrinéjamos kaip psichologinio jgalinimo rodikliai, tac¢iau Siuolaikiniai mokslininkai vertina
Siuos veiksnius kaip kontekstinius psichologinio jgalinimo pirmtakus, o ne kaip patj jgalinimg. Patys
autoriai atlik¢ meta analiz¢ nustaté, kad lyderysté, darbo dizaino charakteristikos ir sociopolitiné
parama gali biiti psichologinio jgalinimo prielaidomis tiek individui, tiek komandoms (Seibert, Wang
& Courtright, 2011). Panasius rezultatus gavo Kirkman ir Rosen (1999) tirdami komandos jgalinimo
prielaidas. Pasak autoriy, prielaidomis yra laikomi socialiné struktira, darbo ir organizacijos
charakteristikos bei vadovo elgesys — esant Sioms sglygoms organizacijoje komandos labiau
jgalinamos. Jdomu tai, kad vadovo elgesys gali tapti psichologinio jgalinimo prielaida, nes vadovui

panaudojus pavaldinio idé¢jas darbe, jis tikétinai tampa labiau pasitikintis savimi, jo darbas jgauna
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prasme ir poveiki, todél jis bus linkgs sitilyti id¢jas ir kitg kartg (Kirkman & Rosen, 1999). Galima
pastebéti, kad apraSomos darbo charakteristikos ir lyderystés prielaidos yra panasios | struktiirinj
jgalinimg ir jgalinant] vadovavimg. Tiek struktiirinis jgalinimas, tiek jgalinantis vadovavimas veikia
asmens elgesj ne tiesiogiai, o per psichologinj jgalinima, kuris tampa mediatoriumi. Pavyzdziui,
tiriant slaugiy jsipareigojima organizacijai nustatyta, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip
mediatorius transformacinei lyderystei ir jsipareigojimui organizacijai (Avolio, Zhu, Koh, & Bhatia,
2004). Kitu tyrimu nustatyta, kad padidéjes organizacijos struktiirinis jgalinimas slaugéms padidino
ir psichologinj jgalinimg, kuris savo ruoztu paskatino pasitenkinimg darbu bei sumazino ketinimag
iSeiti i§ darbo (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001). Galima daryti prielaida, kad tiek
struktiirinis jgalinimas, tiek jgalinantis vadovavimas veikia Zmogaus elgesi per psichologinj
igalinimg.

Tyrimai rodo, kad struktiirinis jgalinimas gali skatinti teigiamas darbuotojy pasekmes
tiek tiesiogiai, tiek per mediatoriy psichologinj jgalinimg. Cho, Laschinger ir Wong (2006) tirdami
struktirinio jgalinimo poveikj, ka tik mokslus baigusioms slaugéms, nustaté, kad struktiirinis
igalinimas veikia slaugiy jsitraukima j darbg ir isipareigojima organizacijai. Slaugés, kurios turéjo
didesnj pri¢jimg prie jgalinanciy organizacijos struktiiry jautési labiau jsitraukusios ] darba.
Nustatyta, kad strukttrinis jgalinimas tiesiogiai veikia jsipareigojimg organizacijai, o tai pasak
autoriy rodo, kad struktiirinis jgalinimas turi stipry poveikj darbuotojy nuostatoms ir darbo elgesiui.
Patrick ir Laschinger (2006) taip pat tirdami slauges savo tyrimu nustaté, kad viduriniosios grandies
slaugiy vadoviy pasitenkinimas darbu yra tiesiogiai veikiamas gal¢jimu prieiti prie jgalinanciy
organizacijos struktiiry ir suvokimo apie organizacijos paramg. Kituose tyrimuose struktlrinis
jgalinimas rodo teigiamas darbuotojy pasekmes, pavyzdziui, pasitenkinimg darbu per psichologinj
jgalinimg (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001). Taigi struktiirinis jgalinimas veikia
darbuotojy elgesj tiesiogiai arba didindamas psichologinj jgalinimg.

Vadovo jgalinantis elgesys taip pat kaip ir struktiirinis jgalinimas veikia darbuotojy
elges;j tiesiogiai arba sustiprindamas jy psichologinj jgalinimg. Lorinkova, Pearsall ir Sims Jr. (2013)
nustaté, jog komandos, kurioms vadovauja jgalinantis vadovas, laikui bégant pagerina darbo
rezultatus. Kitame tyrime rasta, kad vadovo jgalinantis elgesys Skatina ziniy pasidalijimg komandoje
bei didina jos efektyvuma (Srivastava & Locke, 2006). Taip pat nustatyta, kad jgalinantis
vadovavimas yra naudingas naujiems darbuotojams, kurie turi mazai patirties darbinéje veikloje, nes
didina darbuotojy saviveiksmingumag ir palengving prisitaikymg darbe (Ahearne, Mathieu & Rapp,
2005). Vadovo jgalinantis elgesys gali veikti darbuotojy elgesj ir per mediatoriy psichologinj
jgalinimg. Dewettinck ir Ameijde (2011) atliktas tyrimas rodo, kad psichologinis jgalinimas i dalies

veikia kaip mediatorius vadovo jgalinan¢iam elgesiui. Vadovo jgalinantis elgesys veikia darbuotojy
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pasitenkinimg darbu ir emocinj jsipareigojima organizacijai per psichologinj jgalinimg, taciau
tiesiogiai veikia darbuotojo nuostatas lemiancias apisprendimg pasilikti organizacijoje. Idomu tai,
kad struktiirinis jgalinimas taip pat gali bati jgalinan¢io vadovavimo mediatorius. Tyrimai su
slaugémis rodo, kad jgalinantis vadovo elgesys didina jy struktirinj jgalinimg, kuris maZina slaugiy
perdegimg darbe (Greco, Laschinger, & Wong, 2006). Tai reiskia, kad struktiirinis jgalinimas yra
jgalinan¢io vadovavimo mediatorius, per kurj yra paveikiamas slaugiy elgesys. Taigi jgalinantis
vadovavimas teigiamai veikia darbuotojy elgesj darbe tiesiogiai arba per mediatorius.

Darbuotojo psichologinis jgalinimas yra naudingas tiek paciam darbuotojui, tiek
organizacijai. Individualiame lygmenyje psichologinio jgalinimo pasekmés siejasi su pasitenkinimu
darbu, darbo atlikimu bei darbo prasme. Pavyzdziui, kai darbuotojai yra psichologiskai jgalinti darbe,
jie jauciasi labiau patenkinti savo darbu lyginant su kolegomis, kurie néra psichologiskai jgalinti
(Carless, 2004; Moura, Orgambidez-Ramos, & de Jesus, 2015). Panasiis rezultatai gauti tiriant fabriko
darbuotojus. Gauta, kad darbuotojai, jauciantys psichologiskai jgalinti prasmés, autonomijos ir
poveikio dimensijose, yra labiau patenkinti savo darbu, o psichologiskai jgalinti kompetencijos,
autonomijos ir poveikio dimensijose geriau atlieka savo darbg (Olger & Florescu, 2015). Kiti tyrimai
rodo, kad psichologiskai jgalinti darbuotojai yra labiau jsitrauke i savo darba, nes jaucia, kad jy darbas
yra prasmingas ir jis gali formuoti organizacijg (Bhatnagar, 2012). Seibert, Wang ir Courtright (2011)
atlikta meta-analizé rodo, kad psichologinis jgalinimas pozityviai susijes su tokiomis teigiamomis
pasekmémis kaip: pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas organizacijai, uzduoties atlikimui bei
negatyviai susijes su jtampa darbe ir ketinimu i$eiti i§ darbo. Organizacijos lygmenyje psichologinis
jgalinimas siejamas su jsipareigojimu organizacijai, pavyzdziui, tiriant slaugytojy jsipareigojima
organizacijai, nustatyta, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip mediatorius tarp transformacinés
lyderystés ir jsipareigojimo organizacijai (Avolio, Zhu, Koh & Bhatia, 2004). Taigi, psichologinis
jgalinimas tiesiogiai arba kaip mediatorius siejamas su teigiamomis pasekmémis darbuotojui ir
organizacijai.

Ivairiis tyrimai rodo, kad visos jgalinimo riiSys yra glaudziai susijusios tarpusavyje. Jos
visos skatina teigiamas darbuotojy pasekmes naudingas tiek jy darbui, tiek organizacijai. Tyrimai
rodo, kad visos jgalinimo rusys teigiamg darbuotojy elgesj gali skatinti tiesiogiai arba per mediatoriy
psichologinj jgalinima. Tai reikSty, kad tiek struktiirinis jgalinimas, tiek vadovo jgalinantis elgesys

taip pat gali veikti darbuotojy elgesj netiesiogiai didindamas darbuotojy psichologinj jgalinima.
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1.4. Proaktyvus darbuotojy elgesys ir struktiirinis jgalinimas

Remiantis socialine-strukttrine jgalinimo perspektyva struktirinis jgalinimas turéty
bati susijes su proaktyviu elgesiu ne tiesiogiai, taiau per psichologinj jgalinimg (Spreitzer, 2008).
Tai reiksty, kad jei darbuotojas turi prieiga prie jvairiy darbo charakteristiky, pavyzdziui, resursy,
informacijos, galimybés, griztamojo rySio ir pan., jis jausis pajégus atlikti darbines uzduotis — bus
psichologiskai jgalintas, dél to tikétinai dazniau demonstruos proaktyvy elgesj darbe. Deja, taciau
néra tyrimy tiesiogiai tyrin¢janciy proaktyvaus elgesio ir struktiirinio jgalinimo rysj.

Egzistuoja keletas tyrimy, siejanéiy struktirinj jgalinimg su inovatyviu elgesiu.
Inovatyvus ir proaktyvus elgesiai tarpusavyje yra panaSis, kadangi abu elgesiai yra savaime
prasidedantys ir nukreipti j aplinkos keitimg. Proaktyviam elgesiui priskiriama daugiau elgesio tipy,
1§ kuriy vienas gali biiti inovatyvus elgesys. [vairiis tyrimai rodo, jog egzistuoja rySys tarp struktiirinio
jgalinimo ir inovatyvaus elgesio. Pavyzdziui, Dan ir kolegos (2018) nustaté, kad darbuotojai dazniau
demonstruoja inovatyvy elgesj, kai jauciasi labiau strukttriskai jgalinti. Visos struktiirinio jgalinimo
dimensijos stipriai siejasi su inovatyviu elgesiu, i$ kuriy parama siejasi stipriausiai, kadangi gautas
palaikymas ir griztamasis rySys i§ vadovo skatina darbuotojus nebijoti imtis iniciatyvos ir pritaikyti
savo id¢jas. Kituose tyrimuose struktiirinis jgalinimas veikia darbuotojy psichologinj jgalinima, kuris
skatina reikstis inovatyviam darbuotojy elgesiui (ul Hagq, Usman & Khalid, 2018; Singh & Sarkar,
2019). Psichologinis jgalinimas jvardijamas kaip esminis faktorius, lemiantis kurybiskuma
organizacijoje, kurj labiausiai stiprina prieiga prie informacijos (Singh & Sarkar, 2019). Vadinasi,
struktrinis jgalinimas, stiprindamas psichologinj jgalinimg, netiesiogiai skatina darbuotojy
inovatyvy elgesj, todel tikétina, kad tokios pacios sgveikos bus rastos tiriant proaktyvy darbuotojy
elgesi.

Struktiirinio jgalinimo galios komponentai (galimybés, informacija, parama, resursai,
formali ir neformali galia) (Laschinger, Finegan, Shamian & Wilk, 2001) savo prasme yra labai
panasis ] jvairias darbo charakteristikas ir resursus. Tyrimai rodo, kad turimi darbo resursai i§ tiesy
veikia proaktyvy darbuotojy elgesj. Pavyzdziui, Salanova ir Schaufeli (2008) nustaté, kad darbo
resursai, tokie kaip kontrolé, griztamasis rySys ir uzduociy jvairumas per jsitraukimg j darba veikia
darbuotojy proaktyvy elgesi. Tai reiskia, kad darbo resursy padidéjimas skatina didesnj darbuotojy
pasitenkinimg darbu, tod¢l jie yra linke¢ daZniau elgtis proaktyviai. Autoriai aiSkindami rezultatus
remiasi Hackman ir Oldham (1980) darbo charakteristiky modeliu, kuris teigia, kad psichologinés
busenos (darbo prasmingumas, atsakomybé uz darbo rezultatus, zinios apie darbo rezultatus) veikia
kaip darbo charakteristiky ir pasekmiy mediatorius (Salanova & Schaufeli, 2008). Minimos
psichologinés biuisenos gali biiti ne tik jsitraukimas j darba, taciau ir psichologinis jgalinimas, kuris
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taip pat galéty skatinti darbuotojy proaktyvy elgesi. Tai, kad proaktyvus darbuotojy elgesys
netiesiogiai priklauso nuo darbo resursy, raso Bindl ir Parker (2010) bei Crant (2000) pateikdami
proaktyvaus elgesio modelius. Abejuose modeliuose aprasomi kontekstiniai faktoriai, kurie tiesiogiai
(Crant, 2000) arba netiesiogiai, per psichologines buisenas (Bindl & Parker, 2010) skatina darbuotojy
proaktyvaus elgesio pasireiSkimg. Taigi tiek teoriniai modeliai, tiek tyrimai rodo egzistuojantj rysj

tarp struktiirinio jgalinimo galios komponenty ir proaktyvaus darbuotojy elgesio.

1.5. Proaktyvus darbuotojy elgesys ir jgalinantis vadovavimas

Kaip jau buvo minéta anksciau, struktiirinis jgalinimas ne tiesiogiai, o per psichologinj
jgalinima siejasi su proaktyviu darbuotojy elgesiu, todél tikétina, kad proaktyvus darbuotojy elgesys
turéty sietis ir su vadovo jgalinanciu elgesiu. [vairiis tyrimai rodo, kad vadovavimas iS tiesy siejasi su
proaktyviu darbuotojy elgesiu, kai §j santyk] medijuoja psichologinis jgalinimas. Pavyzdziui, Zhang,
Song, Wang ir Liu (2018) nustaté, jog autentiska lyderysté didina darbuotojy psichologinj jgalinima,
kuris skatina darbuotojus elgtis proaktyviai. Tokie patys rezultatai gaunami ieSkant rySiy su
proaktyviu darbuotojy elgesiu ir nuolankia (Chen, Liu, Zhang & Qian, 2018) bei transformacine
lyderyste (Jauhari, Singh, & Kumar, 2017). Sie rezultatai patvirtina Bindl ir Parker (2010) bei Crant
(2000) proaktyvaus elgesio modelius, kuriuose vadovavimas arba lyderysté veikia kaip kontekstiniai
organizacijos faktoriai. Galima daryti prielaida, kad ir jgalinantis vadovavimas, kuris, remiantis
socialine-strukturine jgalinimo perspektyva, yra atskira lyderystés forma (Spreitzer, 2008), taip pat
netiesiogiai veiks proaktyvy darbuotojy elgesj. Tikeétina, kad jgalinantis vadovavimas turéty didinti
darbuotojy jausma, kad jie yra pajégus imtis reikiamy darbiniy uzduociy, per psichologinj jgalinima,
kuris skatinty darbuotojy proaktyvy elges;.

Tyrimai rodo, jog i8 tiesy jgalinantis vadovavimas yra susijes su proaktyviu darbuotojy
elgesiu. Martin, Liao ir Campbell (2013) atliko tyrima sickdami i$siaiSkinti ar jgalinantis ir direktyvus
vadovavimas skatina darbuotojy geresnj pagrindiniy uzduociy atlikima ir proaktyvy elgesj. Rezultatai
parodé¢, kad abi vadovavimo ruSys skatina darbuotojy efektyvesnj pagrindiniy uzduoc¢iy atlikima,
tadiau tik jgalinantis vadovavimas skatina darbuotojus elgtis proaktyviai. Siame tyrime gautas
tiesioginis jgalinancio vadovavimo poveikis proaktyviam darbuotojy elgesiui. Kiti tyrimai rodo, kad
jgalinantis vadovavimas netiesiogiai lemia darbuotojy proaktyvy elgesj. PavyzdZziui, nustatyta, kad
tiksly siekimo elgesys veikia kaip mediatorius tarp jgalinancio vadovavimo ir proaktyvaus darbuotojy
elgesio — rizikos prisiémimo ir balso (Schilpzand, Houston, & Cho, 2018). Grjztamojo rysio sickimas
taip pat gali buti mediatorius tarp jgalinan¢io vadovavimo ir proaktyvaus elgesio formy —

atsakomybés prisiémimo ir balso (Qian, Song, Jin, Wang, & Chen, 2018). Raub ir Robert (2010) savo
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tyrimu atskleidzia, jog igalinantis vadovavimas gali turéti tiek tiesioginj, tiek netiesioginj poveiki
proaktyvaus darbuotojy elgesio formoms. Tyrimo rezultatai rodo, kad jgalinantis vadovavimas
tiesiogiai prognozuoja darbo vaidmens elgesj (angl. in-roll) ir palaikomajj papildoma darbo vaidmenj
(angl. affiliative extra-role), kuris siejasi su atlickamomis papildomomis uzduotimis darbe padedant
kolegoms. Taip pat gauta, jog jgalinantis vadovavimas per psichologinio jgalinimo didinimg skatina
i88ukj keliantj papildoma darbo vaidmenj (angl. challenging extra-role), kuris siejasi su status quo
keitimu organizacijoje. Chen ir kiti (2011) pateikia gana panaSius rezultatus. Jie parodo, kad
jgalinantis vadovavimas per mediatoriy psichologinj jgalinimg skatina darbuotojy komandinj darba
ir inovatyvy elgesj. Vadinasi, jgalinantis vadovavimas gali veikti proaktyvy elgesj ar jo formas

tiesiogiai arba netiesiogiai per jvairius mediatorius, tarp kuriy gali biiti psichologinis jgalinimas.
1.6. Proaktyvus darbuotojy elgesys ir psichologinis jgalinimas

Bendrgja prasme proaktyvus elgesys reiSkia pokyciy jgyvendinimg siekiant pakeisti
savo dabartine padétj ar save patj (Parker, Bindl & Strauss, 2010). Poky¢iy néra laukiama, nes juos
inicijuoja pats zmogus. Tam, kad Zmogus ryztysi imtis reikiamy veiksmy keiciant savo dabarting
padét], jis turéty jaustis pajégus tai padaryti. Pajégumas kazka keisti savo aplinkoje gali sietis su
psichologiniu jgalinimu, kadangi jis siejasi su jausmu, kad asmuo gali kontroliuoti dabartine padétj
(Spreitzer, 2008). Galima daryti prielaida, jog psichologinis jgalinimas turéty sustiprinti darbuotojo
proaktyvy elgesj, nes jgalinus darbuotojg atlikti darbines uzduotis, yra stiprinamas saviveiksmingumo
jausmas (Conger & Kanungo, 1988), kuris turéty jgalinti darbuotoja demonstruoti proaktyvy elges;.
Deja, taciau néra daug tyrimy, nagrinéjanciy proaktyvaus elgesio ir psichologinio jgalinimo sasajas.
Vis délto, egzistuojantys keli tyrimai rodo, kad toks rySys tarp konstrukty egzistuoja.

Psichologiskai jgalintas darbuotojas demonstruoja norimg elgesj siekdamas jgyvendinti
pokycius, todél vienas i§ tokiy demonstruojamy elgesiy galéty biti proaktyvus. Tyrimai rodo, kad 1§
tiesy psichologinis jgalinimas yra tiesiogiai susijes su proaktyviu darbuotojy elgesiu. Darbuotojai,
kurie jauciasi labiau psichologiskai jgalinti darbe, yra linke dazniau demonstruoti proaktyvy elgesj
darbe, lyginant su kolegomis, kurie nesijaucia psichologiskai jgalinti (Huang, 2017). Arefin, Arif ir
Raquib (2015), tyre aukstos kokybés darbo sistemos (zmogiskyjy resursy sistemg apimancia
jdarbinima, mokymus, vystymosi rezultaty vertinimg, motyvuojantj atlygj ir lankséias daro uzduotis)
poveikj proaktyviam elgesiui, daro iSvada, kad aukStos kokybés darbo sistema skatina darbuotojy
proaktyvy elgesj per mediatoriy psichologinj jgalinimg. Tai reiSkia, kad aukStos kokybés darbo
sistema didina darbuotojy psichologinj jgalinima, kuris skatina darbuotojy proaktyvaus elgesio

pasireiskimg. Autoriai teigia, kad proaktyvus elgesys yra psichologinio jgalinimo pasekmé, Kuri
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nurodo motyvacinj poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui, susijusiam su darbine veikla. Taigi
psichologinis jgalinimas gali tiesiogiai skatinti proaktyvy darbuotojy elgesj arba veikti kaip
mediatorius.

Psichologinis jgalinimas taip pat skatina proaktyvaus elgesio formy pasireiskima, kuris
dazniausiai veda didesnio efektyvumo darbe link. Spreitzer, De Janasz ir Quinn (1999) tirdami rysj
tarp psichologinio jgalinimo ir lyderystés nustaté, jog vadovai, kurie jautési labiau psichologiskai
jgalinti nei jy kolegos, savo pavaldiniy buvo laikomi inovatyvesniais, jtakingesniais ir jkvepianciais.
Tai, kad inovatyvumas yra teigiama psichologinio jgalinimo paseckmé, teigia ir Marane (2012).
Autorius nurodo, kad psichologinis jgalinimas didina darbuotojy pasitikéjima organizacija ir taip
skatina juos elgtis inovatyviai — sitilyti ir iSméginti naujas idéjas. Wat ir Shaffer (2005) atliko tyrima
siekdami iSsiaiskinti, kaip socialinis kontekstas per psichologinj igalinima gali paveikti darbuotojy
pilietisko elgesio demonstravimg. Gauti rezultatai rodo, jog psichologinio jgalinimo prasmés,
kompetencijos ir autonomijos dimensijos turi tiesioginj, o jtakos dimensija turi mediacinj rysj su
pilietisku elgesiu. Kituose tyrimuose rasta, kad psichologinis jgalinimas turi netiesioginj ry$j su
proaktyviu griztamo rySio siekimo elgesiu (Huang, 2012) ir tiesioginj ry$i su atsakomybes
prisiémimo elgesiu darbe (rastas teigiamas rySys tarp atsakomybés prisiémimo darbe ir trijy
psichologinio jgalinimo dimensijy: prasmés, autonomijos, jtakos) (Onyishi, Ugwu & Ogbonne,
2012). Vadinasi, psichologinis jgalinimas tiesiogiai arba netiesiogiai veikia darbuotojy inovatyvy,
pilietisko, griztamojo rysio siekimo ir atsakomybés prisiémimo elges;j. [Svardintos elgesio formos yra
1§ dalies proaktyvios, kadangi visos jos yra nukreiptos j veiksmo atlikimg ir orientuotos j pokyt;.

Anksc¢iau apraSyti tyrimai koncentruojasi j proaktyvy elgesj individo lygmenyje, taciau
proaktyvus elgesys gali pasireiksti ir komandose. Proaktyvus elgesys komandoje apibréziamas kaip
komandos ar grupés proaktyvus elgesys, rodantis laipsnj, kiek labai komanda jsitraukia j savaime
prasidedanti, i ateit] orientuota veiksmg, kuris yra skirtas pakeisti situacijg arba save pacius,
pavyzdziui, naujy metody pristatymas komandos nariams ar problemy prevencija, o ne jy sprendimas
(Erkutlu & Chafra, 2012). Tyrimai rodo, kad komandy jgalinimas siejasi su jy demonstruojamu
proaktyviu elgesiu. Pavyzdziui, Erkutlu ir Chafra (2012) tyrimas atskleidzia, jog jgalinta komanda
yra skatinama demonstruoti proaktyvy elgesj. Idomu, tai kad vadovo emocinis intelektas bei
komandos nariy proaktyvios asmenybés didina komandos jgalinima, kuris skatina proaktyvy elges;.
PanaSius rezultatus rodo ir kiti tyrimai — nustatyta, jog labiau jgalintos komandos dazniau
demonstruoja proaktyvy ir produktyvy elgesj lyginant su maziau jgalintomis komandomis (Kirkman
& Rosen, 1999). Taigi tyrimai rodo, kad proaktyvus komandy elgesys yra teigiamai susij¢ su

psichologiniy jos nariy jgalinimu.
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Apibendrinus psichologinio jgalinimo ir proaktyvaus darbuotojy elgesio tyrimus

pastebima, kad neabejotinai egzistuoja rysSys tarp Siy konstrukty. Vis délto gaunami priestaringi

rezultatai, rodantys, kad i§ vienos pusés, psichologinis jgalinimas gali tiesiogiai prognozuoti

proaktyvy darbuotojy elgesj (Huang, 2017) arba prieSingai — veikti kaip mediatorius tarp proaktyvaus

elgesio ir kitokiy organizacijos konstrukty (Arefin, Arif & Raquib, 2015).

1.7. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy raiska bei sgsajas su struktiriniu

igalinimu, jgalinan¢iu vadovavimu ir psichologiniu jgalinimu.

Tyrimo uZdaviniai:

1.

ISnagrinéti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy raisSkag bei sgsajas su socialinémis ir
demografinémis charakteristikomis.

ISnagrinéti strukturinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSme,
prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesi.

ISnagrinéti struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSme,
prognozuojant proaktyvy darbinj elges;j.

ISnagrinéti struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSme,
prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj grupg¢je.

ISnagrinéti struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSme,
prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje.

ISnagrinéti psichologinio jgalinimo dimensijy reikSme struktiiriniam jgalinimui ir vadovo

jgalinanc¢iam elgesiui prognozuojant proaktyvy elgesj ir jo tipus.
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Tyrimo modelis:

Struktirinis jgalinimas:
- galimybés
- informacija
- resursai
- parama
- formali galia
- neformali galia

|

Vadovo jgalinantis elgesys

N

Psichologinis
jgalinimas:

- prasmé

- kompetencija
- autonomija

- jtaka

Proaktyvus elgesys:
- proaktyvus darbinis elgesys
- proaktyvus elgesys grup¢je

- proaktyvus elgesys organizacijoje

L

1 pav. Tyrimo modelis
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviali

Tyrime dalyvavo 220 darbuotojy i$ jvairiy Lietuvos organizacijy. Respondentai atrinkti
naudojant netikimybing patogiaja atranka. Du respondentai buvo pasalinti i§ tyrimo, nes jie  dauguma
klausimy atsaké vienodai, tod¢l galutiniame tyrimo variante liko 218 respondenty. Tyrime dalyvavo
177 (81,2 %) moterys ir 41 (18,8 %) vyrai, dalyviy amzius svyruoja nuo 19 iki 69 mety (M = 33,07,
SD =11,42). 93 (42,7 %) dirba privataus, 70 (32,1 %) — valstybinio sektoriaus organizacijose ir 55
(25,2 %) — nevyriausybinése organizacijose. Tyrimo dalyviy darbo stazas organizacijoje svyruoja nuo
1 iki 43 mety (M = 6,08; SD = 8,60). Pilnu etatu dirba 175 (80,3 %) respondentai, o ne pilnu — 43
(19,7 %), vadovaujancias pareigas uzima 45 (20,6 %), o specialistais dirba 173 (79,4 %) respondentai.
Tyrimo dalyviy iSsilavinimas yra jvairus: didziausia jy dalis yra jgij¢ auks$taji universitetinj
i$silavinimg — 173 (79,4 %) respondentai, auks$taj] neuniversitetinj iSsilavinimg jgijo 27 (12,4 %)
respondentai, profesinj — 4 (1,8 %), vidurinj — 13 (6,0 %) ir tik 1 (0,5 %) asmuo turi nebaigta vidurinj

i$silavinima.
2.2. Jvertinimo priemonés

Tyrime naudotas klausimynas, kuris buvo sudarytas i§ demografiniy klausimy ir keturiy
tyrimo kintamuosius vertinan¢iy skaliy. Klausimyno struktiira pateikta 1 priede. Demografiniai
klausimai buvo apie respondento lytj, amziy, iSsilavinimg, organizacijos sektoriy, ar uZima
vadovaujancias pareigas bei kiek mety dirba organizacijoje. Tyrimo instrumentais buvo vertinami Sie
kintamieji: proaktyvus darbuotojy elgesys, psichologinis jgalinimas, struktiirinis jgalinimas ir
jgalinantis vadovavimas.

Proaktyvaus elgesio klausimynas. Darbuotojo proaktyvus elgesys ir trys jo tipai
vertinti Griffin, Neal ir Parker (2007) klausimyno skalémis, kuriy kiekvieng sudaro 3 teiginiai. Skalés
paimtos i§ Griffin, Neal ir Parker (2007) sudaryto Darbo vaidmens atlikimo (ang. Work role
performance) klausimyno. Kiekvienas teiginys vertinamas rangine 5 baly skale nuo 1 (,,niekada‘) iki
5 (,,labai daznai®). Proaktyvaus elgesio klausimynas skirtas jvertinti darbuotojo proaktyvy elgesj ir
tris jo tipus:

- proaktyvus darbinis elgesys — laipsnis, kiek darbuotojai jsitraukia ] ateitj orientuotg ir
savarankiskai inicijuotg elgesj, siekdami pakeisti savo dabarting situacija darbe, savo

atlickama darbo vaidmenj ar save patj. Teiginio pavyzdys: ,,Inicijavote veiksmus, kaip geriau
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atlikti pagrindines darbines uzduotis®, originalios, autoriy pateiktos, skalés Cronbacho o =
0,86;

- proaktyvus elgesys grupéje — laipsnis, kokiu mastu asmuo vykdo savarankiska, j ateit]
orientuotg elgesj sickdamas pakeisti grupés situacija ar veikimo buda. Teiginio pavyzdys:
»Pasiiiléte budy, kaip pagerinti savo grupés darbo efektyvuma®, originalios, autoriy pateiktos,
skalés Cronbacho o = 0,90;

- proaktyvus elgesys organizacijoje — parodo, kokiu mastu asmuo inicijuoja savarankiska, j
ateit] nukreiptg elgesj, kad pakeisty savo organizacijg ar organizacijos veikimo biidg. Teiginio
pavyzdys: ,,Sugalvojote (naujy) biidy, kaip padidinti organizacijos darbo / veiklos nasuma®,
originalios, autoriy pateiktos, skalés Cronbacho o =0,92.

Proaktyvaus elgesio klausimyno vertimui j lietuviy kalbg buvo gautas autoriaus M. A. Griffin
leidimas, teiginius vert¢ lietuviy kalbos specialisté, atliktas atgalinis vertimas j angly kalbg. ISverstos
1 lietuviy kalbg bendros skalés Cronbacho a = 0,93, proaktyvaus darbinio elgesio poskalés Cronbacho
a = 0,85, proaktyvaus elgesio grupéje poskalés Cronbacho o = 0,92 ir proaktyvaus elgesio
organizacijoje poskalés Cronbacho a = 0,92. Faktoriné principiniy komponen¢iy analizé su varimax
sukiniu (Bartleto sferisSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,9100, duomeny sklaidos paaiskinamumo
procentas 81,75%.) iSskyré tris autoriy nurodomus proaktyvaus elgesio faktorius. Bendras
proaktyvaus elgesio rodiklis skaiCiuotas atliekant faktoring analize, jvedant iSskirtus tris proaktyvaus
elgesio tipus (Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,693, duomeny sklaidos
paaiskinamumo procentas 79,72%).

Psichologinio  jgalinimo klausimynas. Psichologinis jgalinimas vertintas
Psichologinio jgalinimo klausimynu (angl. Psychological Empowerment Scale. PES) (Spreitzer,
1995), skale lietuviy kalba parengé M. Tvarjjonavicius (2014). Klausimynas skirtas jvertinti
darbuotojy psichologinj jgalinimg darbo vietoje, kuris, kaip nurodo metodo autore (Spreitzer, 1995),
yra darbuotojo vidiné biisena, kurig apibiidina keturios dimensijos:

- prasmé — darbo tikslo ir prasmés verté, kurig nustato pats asmuo remdamasis savo turimais
idealais ir standartais. Teiginio pavyzdys: ,,Darbas, kurj dirbu, man yra labai svarbus*;

- kompetencija — darbuotojo jsitikinimas savo gebéjimais kompetentingai atlikti jam paskirtas
uzduotis. Teiginio pavyzdys: ,,AS esu uztikrintas savo geb¢jimais atlikti savo darba*;

- autonomija — asmens jausmas, kad jis turi pasirinkimg inicijuoti ir reguliuoti savo veiklas.
Teiginio pavyzdys: ,,AS galiu savarankiSkai spresti, kaip dirbti savo darbg®;

- jtaka — laipsnis, kiek stipriai individas gali paveikti strateginius, administracinius ir veiklos
rezultatus darbe. Teiginio pavyzdys: ,,Turiu daug itakos tam, kas vyksta miisy skyriuje /
padalinyje®.
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Teiginiai vertinami 5 rangy skale nuo 1 — ,,visiskai nesutinku* iki 5 — ,,visiskai sutinku‘. Spreitzer
(1995) nurodo bendra klausimyno Cronbacho o = 0,72. Kiti originalaus Psichologinio jgalinimo
klausimyno patikimumo ir validumo duomenys yra pateikti autorés straipsnyje (Spreitzer, 1995).
Tvarijonavicius (2014) lietuviskoje klausimyno versijoje nurodo bendrg klausimyno Cronbacho o =
0,94, prasmés poskalés o = 0,93, kompetencijos o = 0,91, autonomijos a = 0,84 ir jtakos o = 0,96.
Faktoriné analizé su varimax sukiniu patvirtino Keturiy faktoriy struktiirg (Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,831) (Tvarijonavi¢ius, 2014). Sioje tyrimo imtyje taip pat gauti geri
klausimyno patikimumo ir validumo rodikliai. Bendras klausimyno Cronbacho a = 0,87, prasmes
poskalés a = 0,85, kompetencijos poskalés o = 0,89, autonomijos poskalés a = 0,90 ir jtakos o =
0,91. Strukttros validumas tikrintas faktorine analize su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,8150, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 82,90%.), gauti
keturi metodo autorés nurodomi psichologinio jgalinimo dimensijas atitinkantys faktoriai.
Struktiirinio jgalinimo klausimynas. Struktirinis jgalinimas vertintas Laschinger,
Finegan, Shamian ir Wilk (2001) sudarytu klausimynu (angl. Conditions of Work Effectiveness
Questionnaire — I, CWEQ - 1), kurio variantg lietuviy kalba parengé M. Tvarijonavi¢ius (2014).
Klausimyng sudaro 19 teiginiy, skirty jvertinti struktiirinj jgalinimg ir jo dimensijas. Juo vertinamos
keturios jgalinimo dimensijos bei du galios tipai, uZtikrinantys prieigg prie jgalinimo struktiiry:

- galimybés — kiek suteikiama tokiy galimybiy kaip: i8Sukius keliantis darbas, galimybe
panaudoti gebéjimus ir jgyti naujy (3 teiginiai). Teiginio pavyzdys: ,,Kiek savo darbe turite
galimybiy jgyti naujy jgudziy ir ziniy?*;

- informacija — kiek prieinama informacija apie organizacijos situacija, tikslus, vertybes (3
teiginiai). Teiginio pavyzdys: ,,Kiek Jums prieinama informacija apie dabarting organizacijos
situacija?*;

- resursai — kiek prieinami tokie darbo istekliai kaip: pakankamas laikas uzduotims atlikti,
reikiama pagalba (3 teiginiai). Teiginio pavyzdys: ,,Kiek darbe gaunate laikinos pagalbos, kai
ji reikalinga?*;

- parama — kiek darbuotojui prieinama tokia parama kaip: patarimai, grjZztamasis rySys apie
veikla (3 teiginiai). Teiginio pavyzdys: ,Kiek darbe sulaukiate naudingy uZuominy ar
patarimy, kaip spresti problemas?*;

- formali galia — kiek darbuotojui suteikta formaliy galiy, ar vertinami inovatyvis pasitlymai,
ar gali dirbti lanks¢iai (3 teiginiai). Teiginio pavyzdys: ,,Kiek yra galimybiy dirbti lanksc¢iai?*;

- neformali galia — kiek darbuotojas turi neformalios galios, apimancios socialinius tinklus
darbe — galimybes bendrauti su vadovais, kolegomis (4 teiginiai). Teiginio pavyzdys: ,,Ar

turite galimybiy bendradarbiauti su kolegomis?“.
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Atsakymai j teiginius vertinami penkiy baly skale, nuo 1 balo — ,,néra“ / “nieko nezinau‘ iki 5 baly —
»daug®“ / ,zinau daug“. Kiekvienos jgalinimo dimensijos rodiklis yra atsakymy j skalés teiginius
vidurkis.

Finegan, Shamian ir Wilk (2001) nurodo bendrag klausimyno Cronbacho a = 0,89, kiti
originalaus struktiirinio jgalinimo klausimyno patikimumo ir validumo duomenys yra pateikti autoriy
straipsnyje (Finegan, Shamian & Wilk, 2001). Tvarijonavi¢ius (2014) lietuviskoje klausimyno
versijoje nurodo bendrg klausimyno Cronbacho a = 0,89, poskaliy Cronbacho a: galimybés 0,82,
informacijos 0,89, paramos 0,82, resursy 0,79, formalios galios 0,75, neformalios galios 0,79.
Faktoriné analizé su varimax sukiniu patvirtino Kketuriy faktoriy struktiirg (Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,854) (Tvarijonavi¢ius, 2014). Sioje tyrimo imtyje taip pat gauti geri
klausimyno patikimumo ir validumo rodikliai. Bendras klausimyno Cronbacho a = 0,87, galimybiy
poskalés o = 0,76, informacijos a = 0,83, paramos a = 0,76, resursy o = 0,76, formalios galios o =
0,68, neformalios galios o = 0,69. Validumas tikrintas faktorine analize su varimax sukiniu (Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,832, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas
67,75%.), iSskirti SeSi metodo autoriy nurodomi struktiirinio jgalinimo dimensijas atitinkantys
faktoriai.

Vadovo jgalinancio elgesio klausimynas. Jgalinantis vadovavimas vertintas Ahearne,
Mathieu ir Rapp (2005) sukurta 12 teiginiy skale (angl. Leadership empowerment behavior, LEB). Sj
klausimyng lietuviy kalba parengé M. Tvarijonavicius (2014). Klausimynas skirtas nustatyti vadovo
1galinantj elges;j per keturias jgalinanc¢io vadovavimo dimensijas:

- prasmingumo didinimas — vadovo pagalba darbuotojui suprasti, kaip jo tikslai ir veiklos
rezultatai siejasi su organizacijos tikslais, veikla ir rezultatais (3 teiginiai), teiginio pavyzdys:
»Mano vadovas padeda man suprasti, kad mano darbas yra reikSmingas visai organizacijai‘;

- itraukimas ] sprendimy priémima — vadovo sprendimy priémimas kartu su pavaldiniais (3
teiginiai), teiginio pavyzdys: ,,Mano vadovas priima daug sprendimy kartu su manimi®;

- pasitik¢jimas aukstais rezultatais — vadovo uztikrintumas, kad jo pavaldiniai susidoros su
uzduociy reikalavimais (3 teiginiai), teiginio pavyzdys: ,,Mano vadovas pasitiki mano
gebéjimais gerai atlikti darba®;

- autonomijos suteikimas — vadovo leidimas savo pavaldiniams dirbti savarankiskai (3
teiginiai), teiginio pavyzdys: ,,Mano vadovas leidZia man darbg atlikti man priimtinu biidu®.

Visos keturios skalés suformuoja bendra vadovo jgalinancio elgesio rodiklj. Atsakymai j klausimyno
teiginius vertinami 5 baly Likerto skale nuo 1 balo — ,,visiSkai nesutinku®, iki 5 baly — ,,visiSkai

sutinku®. Tyrimo dalyviy individualiis rodikliai yra atsakymy j skalés teiginius vidurkiai.
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Ahearne, Mathieu ir Rapp (2005) nurodo bendrg klausimyno Cronbacho a = 0,88, kiti
originalaus jgalinan¢io vadovavimo klausimyno patikimumo ir validumo duomenys yra pateikti
autoriy straipsnyje (Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005). Tvarijonavic¢ius (2014) lietuviskoje
klausimyno versijoje nurodo bendrg klausimyno Cronbacho o = 0,93, prasmingumo didinimo
poskalés o = 0,94, dalyvavimo priimant sprendimus o = 0,93, pasitikéjimo aukstais rezultatais o =
0,92, autonomijos suteikimo o = 0,89. Faktoriné analizé su varimax sukiniu patvirtino keturiy
faktoriy struktiirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,899) (Tvarijonavicius, 2014).
Sioje tyrimo imtyje naudojamas bendras vadovo jgalinan¢io elgesio rodiklis suformuotas i§ keturiy
vadovo jgalinancio elgesio poskaliy. Dél §ios priezasties patikimumo ir validumo rodikliai skai¢iuoti
bendrai visam klausimynui. Gauta, kad bendras klausimyno Cronbacho o = 0,92, o validumas
patvirtintas atliekant faktorine analiz¢ su varimax sukiniu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001,

KMO = 0,902, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 56,23%.).

1.3. Tyrimo eiga

Tyrimas vyko 2019 metais vasario mén. internetinés apklausos btidu, naudojant
patogiosios imties metoda. Anketa buvo pasidalinta Facebook socialiniame tinkle, jkelta j jvairias
grupes, kuriose lankosi dirbantys Zmonés, iSsiuntinéta asmeninémis zinutémis socialiniuose
tinkluose, siekiant pritraukti kuo daugiau respondenty. Kiekvienas respondentas galéjo savanoriskai
pasirinkti — dalyvauti arba nedalyvauti tyrime. Klausimyno pildymas vidutini§kai truko apie 10-15
min. Kadangi, anketa buvo pildyta per ManoApklausa.lt tinklapj, pavyko uZtikrinti respondenty
anonimiSkuma, nes uZpildyty skaliy rezultatai buvo nusiysti per minétajj tinklalapj, kuriame
nenurodomas klausimyng pildgs respondentas. UZtikrintas ir konfidencialumas, nes duomenys
nagrinéti tik Sio tyrimo tikslais. D¢l iSkilusiy klausimy buvo galima kreipti 1 tyréja nurodytu

elektroniniu pasto adresu.

1.4. Duomeny analizé

Statistiné duomeny analiz¢ atlikta naudojant SPSS 21 programg. Buvo skai¢iuojama
aprasomoji statistika — rodikliy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Taip pat skaiCiuotas visy tyrime
naudoty klausimyny patikimumas, taikant Cronbacho a kriterijy, skaliy struktiiros validumas
nustatytas, taikant faktoring duomeny analiz¢ su varimax sukiniu. Siekiant i$siaiSkinti ar egzistuoja
rySys tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir struktiirinio jgalinimo, jgalinan¢io vadovavimo bei

psichologinio jgalinimo skaiCiuoti Pearsono koreliacijos koeficientai. Prognostiniai proaktyvaus
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elgesio veiksniai nustatyti, taikant tiesinés regresijos, o mediaciniai rySiai — hierarchinés regresijos

metodus. Mediaciniai rySiai patikrinti atlikus Sobelio testa.
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3. REZULTATAI

3.1. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy raiska bei sgsajos su socialinémis ir demografinémis

charakteristikomis

Pirmasis tyrimo uzdavinys yra i$nagrinéti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy
raiSka bei sgsajas su socialinémis ir demografinémis charakteristikomis. Tyrinéjamy rodikliy
apraSomoji statistika — vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios reikSmés,

pateikti 1 lenteléje.

1 lentele. Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios

reiksmeés
Rodikliai M SD Min Max
reikSmés reikSmés

Darbo stazas 6,08 5,88 1 43
Amzius 33,07 11,42 19 69

% Galimybes 4,18 0,78 1 5

£ Informacija 421 077 1 5

% Parama 3,78 0,85 1 3)

:é Resursai 3,87 0,69 2 5

E Formali galia 3,71 0,87 1 5

% Neformali galia 4,52 0,56 2 5
Vadovo jgalinantis elgesys 3,73 0,74 1,58 5

@ Prasmé 3,85 0,77 1 5

5 é Kompetencija 400 064 167 5

£ Tf% Autonomija 367 085 1 5

& " Jtaka 3,19 1,01 1 5
Proaktyvus elgesys 2,91 0,88 1 4,89
Proaktyvus darbinis elgesys 3,24 0,86 1 5
Proaktyvus elgesys grupéje 2,83 1,03 1 5
Proaktyvus elgesys organizacijoje 2,67 1,05 1 5

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.
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Palyginus rodikliy raiSka pagal socialines demografines charakteristikas (lytj, tyrimo
dalyviy uzimamas pareigas, i$silavinimg ir organizacijos sektoriy) nustatyta, kad tirty rodikliy raiSkos
vertinimai (struktiirinio jgalinimo dimensijy, vadovo jgalinancio elgesio, psichologinio jgalinimo ir
jo dimensijy bei darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy) nesiskiria tyrimo dalyviy grupése pagal
lytj, i8silavinimg ir organizacijos sektoriy. Skirtumai rasti grupése pagal uzimamas pareigas (zr. 2-3

lentelg).

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal pareigas

Vadovai Specialistali
(N=45) (N=173)
Skalés M (SD) M (SD) t df p
Galimybés 4,43 (0,61) 4,12 (0,81) 2,86 89,22 0,005
é Informacija 4,49 (0,53) 4,21(0,82) 2,78 105,90 0,006
:733 Parama 3,63 (0,88) 3,82(0,84) -1,30 216 0,194
j§ Resursai 3,82 (065) 3,88(0,70) -0,55 216 0,577
% Formali galia 3,96 (0,88) 3,65(0,86) 2,12 216 0,035
“ Neformali galia 4,61 (4,87) 450(0,58) 1,09 216 0,274
Vadovo jgalinantis elgesys 3,85 (0,63) 3,70 (7,76) 1,18 216 0,236
Prasmé 4,03 (0,53) 3,81(0,82) 2,20 104,45 0,030
é £ Kompetencija 4,18 (0,57) 3,96 (0,65) 2,07 216 0,039
g gﬁ Autonomija 4,11 (0,59) 3,56 (0,87) 4,94 99,74 <0,001
£ Jtaka 395(0,90) 299(094) 612 216  <0,001
Proaktyvus elgesys 3,56 (0,77) 2,74(0,82) 597 216 <0,001
Proaktyvus darbinis elgesys 3,78 (0,75) 3,10(0,83) 4,97 216 <0,001
Proaktyvus elgesys grupéje 3,60 (0,85) 2,63(0,99) 6,555 77,93 <0,001
Proaktyvus elgesys 3,31 (1,01) 2,50 (1,00) 4,76 216 <0,001

organizacijoje

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

Kaip matome 2-oje lenteléje, vadovai, palyginus su specialistais darbo vietoje, turi
daugiau galimybiy, pavyzdziui, i8Stkius keliant] darbg; formalios galios, pavyzdziui, gali dirbti
lanks¢iai, ir prieigos prie informacijos. Reik§mingy skirtumy tarp grupiy nerasta paramos, resursy ir

neformalios galios dimensijose bei vadovo jgalinanc¢iame elgesyje. Vadovai taip pat jauciasi
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dirbantys prasmingesnj darba, kuriam atlikti, mano, turintys daugiau kompetencijy, autonomijos ir
jtakos nei specialistai. Vadinasi, vadovai jauciasi labiau psichologiskai jgalinti nei specialistai visose
psichologinio jgalinimo dimensijose. Rezultatai parodé¢, kad proaktyvaus elgesio ir visy jo rusiy
vertinimai yra aukStesni vadovy, o ne specialisty grupéje. Vadinasi, vadovai statistiSkai reikSmingai
dazniau elgiasi proaktyviai grupés ir organizacijos lygmenyse, bei atlikdami savo darbus, palyginus
su specialistais.

3-ioje lenteléje pateikta tyrimo kintamyjy tarpusavio sgsajos. Tyrimo metu noréta
i$siaiskinti respondenty proaktyvaus elgesio ir jo tipy rySius su demografiniais rodikliais, struktiiriniu
jgalinimu, vadovo jgalinanciu elgesiu ir psichologiniu jgalinimu. Rezultatai atskleidé, jog egzistuoja
statistiSkai reikSmingi rySiai tarp proaktyvaus tyrimo dalyviy elgesio ir respondenty uzimamy
pareigy. Daugiau reikSmingy rySiy tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir demografiniy rodikliy
nebuvo aptikta.

Tiriant proaktyvaus respondenty elgesio tipy ir struktiirinio jgalinimo dimensijy rySius
statistiSkai reikSmingos sgsajos rastos tik tarp visy proaktyvaus elgesio tipy ir strukttrinio jgalinimo
galimybiy, informacijos, formalios ir neformalios galios dimensijy. Struktiirinio jgalinimo resursy
dimensija nekoreliuoja nei su vienu proaktyvaus tyrimo dalyviy elgesio tipu. Darbuotojy proaktyvus
elgesys, proaktyvus elgesys grupéje ir proaktyvus elgesys organizacijoje yra statistiSkai reikSmingai
susijes su struktirinio jgalinimo prasmés dimensija, taciau tokiy rySiy neaptikta su darbuotojy
proaktyviu darbiniu elgesiu. Vadinasi, proaktyvus darbuotojy elgesys ir visi jo tipai reik§mingai
siejasi ne su visomis struktirinio jgalinimo dimensijomis.

Tyrimo rezultatai atskleidé, jog proaktyvus respondenty elgesys ir Vvisi jo tipai yra
statistiSkai reikSmingai susij¢ su vadovo jgalinanciu elgesiu. ReikSmingi rySiai taip pat rasti tarp
proaktyvaus tyrimo dalyviy elgesio bei visy jo tipy ir psichologinio jgalinimo visy dimensijy —
prasmés, kompetencijos, autonomijos ir jtakos. Taigi, proaktyvus darbuotojy elgesys siejasi su

vadovo jgalinanciu elgesiu ir psichologinio jgalinimo dimensijomis.
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3 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio sgsajos

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 |6,08 [588 |-
2 3307|1142 0,777 |-
3 (418 |078 [062 |[005 |-
4 427 0,77 |02 |0,04 |0,347 |-
5 |378 (085 |-004 [-0,13 [0,35" |0,36™ | -
6 |387 [069 |[-011 |- 0,20 | 0,26™ | 0,49™ | -

0,21™

7 |371 [087 [003 [0,00 |0,397 |0,44™ 0,46 |0,49™ |-
8 [452 |056 |007 [003 [0,30™ |0,40™ |0,29™ |0,40™ | 0,417 |-
9 373 |074 |007 (001 |045 |0,51™ 055" |0,49™ 0,66 |0,42™ |-
10 |3,85 0,77 |[0,22” |0,23™ |0,51™ [ 0,357 (0,237 [ 0,12 |0,26™ | 0,177 | 0,47 | -
11 | 400 |064 |06 |02 |-0,08 |0,197 [0,05 |0,10 |0,18™ 0,23 (0,22 |0,13 |-
12 |3,67 085 |[0,15" |0,15" |0,24™ [ 0,297 (0,05 |0,12 |0,40™ |0,21™ | 0,42 | 0,31 | 0,31 | -
13 |3,19 [1,01 |[0,06 |00 |0,32™|0,39" [0,20™ | 0,22 | 0,49™ | 0,27™ | 0,44™ | 0,35 | 0,33" | 0,60 | -
14 |291 |088 |[004 |0,08 |0,28™ 0,317 [0,43" [0,06 |0,33"|0,21™|0,31™ |[0,33™ | 0,277 | 0,40 | 0,52™ | -
15 | 3,24 086 |[0,05 |0,09 |0,25"|0,28% (0,03 |007 |0,23"]0,20™ (0,297 0,34 {0,277 |0,39™ | 0,477 | 0,85 | -
16 |2,83 [1,03 [0,03 |0,09 |0,30™|0,287(0,45° [ 0,04 |0,337 (0,20 |0,31™ [ 0,337 | 0,257 [ 0,38 | 0,537 | 0,93 | 0,74™ | -
17 |2,67 |[1,05 [0,02 |0,05 |0,19™ 0,277 |0,45" | 0,04 |0,31™|0,16" | 0,23 [0,23™ | 0,21™ | 0,30™ | 0,41™ | 0,88" | 0,59™ | 0,75

*x

Pastaba. 1 — darbo stazas, 2 — amzZius, 3 — galimybés, 4 — informacija, 5 — parama, 6 — resursai, 7 — formali galia, 8 — neformali galia; 9 —
jgalinantis vadovavimas, 10 — prasmé, 11 — kompetencija, 12 — autonomija, 13 — jtaka; 14 — proaktyvus elgesys, 15 — proaktyvus darbinis
elgesys, 16 — proaktyvus elgesys grupéje, 17 — proaktyvus elgesys organizacijoje.

(Strukttrinio jgalinimo dimensijos: 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8; psichologinio jgalinimo dimensijos:10, 11, 12, 13; proaktyvaus elgesio tipai: 15, 16, 17)
*p <0,05; ** p<0,01; ***p<0,001
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3.2. Struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSmé, prognozuojant

darbuotojy proaktyvy elgesi

Antrasis uzdavinys yra iSnagrinéti struktiirinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio ir
psichologinio jgalinimo reik§me, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj. Pirmiausia, atlikta
daugialypé tiesiné regresija siekiant iSsiaiskinti ar struktiirinio jgalinimo dimensijos, vadovo
igalinantis elgesys, psichologinio jgalinimo dimensijos ir socialiniai demografiniai Kintamieji

prognozuoja tyrimo dalyviy proaktyvy elgesj (zr. 3-ig lentelg).

3 lentelé. Proaktyvaus darbuotojy elgesio prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Proaktyvus elgesys
Beta (p) p F P R?

Socialiniai Lytis_ -0,005 0,919 8,13 <0,001 0,37
demografiniai Pareigos 0,189 0,003
Kintamieji Daer) stazas -0,061 0,505

AmzZius 0,004 0,966

Galimybés 0,034 0,647

Informacija 0,058 0,408
Struktiirinis Parama 0,035 0,642
jgalinimas Resursai -0,132 0,076

Formali galia 0,104 0,214

Neformali galia 0,038 0,571

Vadovo jgalinantis elgesys  -0,021 0,823

Prasmé 0,140 0,057
Psichologinis Kompetencija 0,104 0,105
jgalinimas Autonomija 0,071 0,345

Itaka 0,270 0,001

Pastaba: * N=218; statistiskai reik§mingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Sudarytas daugialypés tiesinés regresijos modelis (zr. 3-ig lentelg) gerai tinka
duomenims, ka parodo modelio statistinis reik§Smingumas, geras determinacijos koeficientas,
multikolinearumo ir isskir¢iy nebuvimas. Gauti rezultatai parodé, jog proaktyvy darbuotojo elgesi
stipriai prognozuoja darbuotojy uzimamos pareigos ir psichologinio jgalinimo jtakos dimensija. Nei
viena struktiirinio jgalinimo dimensija, nei jgalinantis vadovo elgesys darbuotojy proaktyvaus elgesio
neprognozuoja.

Siekiant tiksliau nustatyti, kaip struktiirinio jgalinimo dimensijos, vadovo jgalinantis

elgesys, psichologinio jgalinimo dimensijos ir socialiniai demografiniai kintamieji prognozuoja
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tyrimo dalyviy proaktyvy elgesj, atlikta trijy pakopy hierarchiné regresija. Pirmoje pakopoje
jtraukiami socialiniai demografiniai rodikliai (pareigos, darbo stazas, amzius), antrojoje — Strukturinio
jgalinimo dimensijos ir vadovo jgalinantis elgesys, o tre¢iojoje — psichologinio jgalinimo dimensijos

(zr. 4-3 lentelg).

4 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj, kai
nepriklausomi kintamieji — struktirinio jgalinimo dimensijy, vadovo jgalinancio elgesio ir
psichologinio jgalinimo dimensijy rodikliai

Proaktyvus elgesys

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti p (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

Socialiniai Lytis 0,001 -0,003 -0,005

e Pareigos 0,375 0,295 0,189
demografiniai P00 0,036 -0,40 0,061
Kintamieji Amzius 0,026 0,046 0,004
Galimybés 0,075 0,034
Informacija 0,121 0,058
Struktiirinis Parama -0,009 0,035
igalinimas Resursai -0,137 -0,132
Formali galia 0,177" 0,104
Neformali galia 0,051 0,038
Vadovo jgalinantis elgesys 0,130 -0,021
Prasmé 0,140
Psichologinis Kompetencija 0,104
jgalinimas Autonomija 0,071

Jtaka 0,270
R? 0,145 0,275 0,377

AR? 0,145™ 0,130 0,101™
F 9,031 7,108 8,134

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

Rezultatai atskleidé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina tik 14,5 %,
antroje pakopoje jtraukus struktiirinio jgalinimo dimensijas ir vadovo jgalinantj elgesj — 27,5 %, 0
trecioje pakopoje jtraukus visas psichologinio jgalinimo dimensijas — 37,7 % proaktyvaus darbuotojy
elgesio duomeny sklaidos. Gauta, jog darbuotojy proaktyvy elges;j tiesiogiai prognozuoja darbuotojo
uzimamos pareigos, o struktirinio jgalinimo formalios galios dimensija prognozuoja darbuotojy
proaktyvy elgesj per psichologinio jgalinimo jtakos dimensijos mediatoriy. Gautg mediacija
patvirtina ir atliktas Sobelio testas, kuris parodé¢, jog psichologinio jgalinimo jtakos dimensija atlicka

mediatoriaus vaidmenj tarp struktiirinio jgalinimo formalios galios dimensijos ir darbuotojy
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proaktyvaus elgesio (Z = 4,254, p < 0,01). Proaktyvaus elgesio mediacinis modelis yra pavaizduotas

2-ame paveikslélyje.

Struktiirinis jgalinimas: | 0,49 Psichologinis: | g 270
Formali galia — jgalinimas: > Proaktyvus elgesys
Itaka

2 pav. Proaktyvaus elgesio mediacijos modelis

3.3. Struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSmé, prognozuojant

darbuotojy proaktyvy darbinj elgesi

Treciasis uzdavinys yra iSnagrinéti struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo
jgalinancio elgesio reikSmes, prognozuojant darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj. Vél buvo atlikta
daugialypé tiesin¢ regresija, siekiant iSsiaiSkinti, ar strukttrinio jgalinimo dimensijos, vadovo
jgalinantis elgesys, psichologinio jgalinimo dimensijos ir socialiniai demografiniai kintamieji

prognozuoja tyrimo dalyviy proaktyvy darbinj elgesj (zr. 5-3 lentelg).

5 lentelé. Darbuotojy proaktyvaus darbinio elgesio prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji  Proaktyvus darbinis elgesys

Beta (p) p F P R?

Socialiniai Lyti§ -0,047 0,429 6,50 <0,001 0,32
demografiniai Pareigos 0,138 0,037
Kintamieji Darbo stazas -0,081 0,397
Amzius 0,031 0,749
Galimybés 0,055 0,476
Informacija 0,071 0,332
Struktiirinis Parama -0,100 0,201
igalinimas Resursai -0,032 0,674
Formali galia -0,051 0,562
Neformali galia 0,044 0,529
Vadovo jgalinantis elgesys 0,073 0,461
Prasmé 0,154 0,045
Psichologinis Kompetencija 0,120 0,073
jgalinimas Autonomija 0,091 0,249
Jtaka 0,239 0,005

Pastaba: * N = 218; statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.
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Sudarytas daugialypés tiesinés regresijos modelis (Zr. 5-g lentelg) gerai tinka
duomenims, nes gautas modelio statistinis reik§mingumas ir geras determinacijos koeficientas, néra
multikolinearumo ir isskir¢iy. Rezultatai parodé, jog darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj stipriai
prognozuoja darbuotojy uzimamos pareigos ir psichologinio jgalinimo prasmés ir jtakos dimensijos.
Nei viena struktiirinio jgalinimo dimensija, nei jgalinantis vadovo elgesys darbuotojy proaktyvaus
elgesio neprognozuoja.

Siekiant labiau iSanalizuoti prognostinius struktiirinio jgalinimo dimensijy, vadovo
jgalinancio elgesio, psichologinio jgalinimo dimensijy ir socialiniy demografiniy kintamyjy veiksnius
darbuotojy proaktyviam darbiniam elgesiui, atlikta trijy pakopy hierarchiné regresija. Pirmoje
pakopoje jtraukiami socialiniai demografiniai rodikliai (pareigos, darbo stazas, amzius), antrojoje —
struktiirinio jgalinimo dimensijos ir vadovo jgalinantis elgesys, o tre¢iojoje — psichologinio jgalinimo

dimensijos (Zr. 6-3 lentele).

6 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj, kai
nepriklausomi kintamieji — struktirinio jgalinimo dimensijy, vadovo jgalinancio elgesio ir
psichologinio jgalinimo dimensijy rodikliai

Proaktyvus darbinis elgesys
Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

Nepriklausomi kintamieji

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Lytis 0,062 0,046 0,047
demografiniai Pareigos ) 0,323 0,241 0,138
Kintamieji Darbp stazas 0,020 -0,055 -0,081
AmzZius 0,054 0,074 0,031
Galimybés 0,095 0,055
Informacija 0,133 0,071
Struktiirinis Parama -0,148 -0,100
jgalinimas Resursai -0,039 -0,032
Formali galia 0,017 -0,051
Neformali galia 0,058 0,044
Vadovo jgalinantis elgesys 0,235 0,073
Prasmé 0,154*
Psichologinis Kompetencija 0,120
igalinimas Autonomija 0,091
Jtaka 0,239™
R? 0,111 0,223 0,326
AR? 0,111 0,111 0,103
F 6,676 5,369 6,501

Pastaba: * N = 218; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiS8kai reik§mingi skirtumai pazymeéti
paryskintu Sriftu.
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Rezultatai atskleidé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina tik 11,1 %, antroje pakopoje
jtraukus struktiirinio jgalinimo dimensijas ir vadovo jgalinantj elgesj — 22,3 %, o tre¢ioje pakopoje
jtraukus visas psichologinio jgalinimo dimensijas — 32,6 % darbuotojy proaktyvaus darbinio elgesio
duomeny sklaidos. Gauta, jog darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj tiesiogiai prognozuoja darbuotojo
uzimamos pareigos. Vadovo jgalinantis elgesys prognozuoja darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj per
psichologinio jgalinimo prasmés ir jtakos dimensijy mediatorius. Gauta mediacija patvirtina atliktas
Sobelio testas, kuris parodé jog tiek psichologinio jgalinimo prasmés dimensija (Z = 2,874, p < 0,01),
tiek psichologinio jgalinimo jtakos dimensija (Z = 3,746, p < 0,01) atlicka mediatoriaus vaidmenj
tarp vadovo jgalinancio elgesio ir darbuotojy proaktyvaus darbinio elgesio. Proaktyvaus darbinio

elgesio mediacinis modelis yra pavaizduotas 3-ame paveikslélyje.

Psichologinis jgalinimas:

0,477 Prasmé 0.154"

e I

Vadovo jgalinantis elgesys Proaktyvus darbinis elgesys

Jtaka %;**

0,44

3 pav. Proaktyvaus darbinio elgesio mediacijos modelis

3.4. Struktirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reikSme, prognozuojant

darbuotojy proaktyvy elgesi grupéje

Ketvirtas uzdavinys yra i$nagrinéti struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo
jgalinangio elgesio reik§mes, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj grupéje. Siam tikslui atlikta
daugialypé tiesin¢ regresija, siekiant iSsiaiSkinti, ar strukttrinio jgalinimo dimensijos, vadovo
jgalinantis elgesys, psichologinio jgalinimo dimensijos ir socialiniai demografiniai kintamieji

prognozuoja tyrimo dalyviy proaktyvy elgesj grupéje (zr. 7-3 lentele).
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7 lentelé. Darbuotojy proaktyvaus elgesio grupéje prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji ~ Proaktyvus elgesys grupéje

Beta () p F P R?

Socialiniai Lytis_ -0,013 0,816 8,18 <0,001 0,37
demografiniai Pareigos 0,194 0,002
Kintamieji Darbo stazas -0,056 0,540
Amzius 0,006 0,948
Galimybés 0,060 0,420
Informacija 0,009 0,899
Struktiirinis Parama 0,070 0,352
igalinimas Resursai -0,165 0,026
Formali galia 0,102 0,226
Neformali galia 0,044 0,512
Igalinantis vadovavimas -0,002 0,982
Prasmé 0,124 0,091
Psichologinis  Kompetencija 0,089 0,168
igalinimas Autonomija 0,051 0,500
Jtaka 0,296 <0,000

Pastaba: * N = 218; statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu $riftu.

Sudarytas daugialypés tiesinés regresijos modelis (7r. 7-g lentele) gerai tinka
duomenims, nes gautas modelio statistinis reik§mingumas, geras determinacijos koeficientas, néra
multikolinearumo ir isskiréiy. Rezultatai parodé, jog darbuotojy proaktyvy elgesi grupéje stipriai
prognozuoja darbuotojy uzimamos pareigos ir psichologinio jgalinimo jtakos dimensija. Taip pat
gauta, jog struktirinio jgalinimo resursy dimensija neigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvaus
elgesio pasireiSkimg grupéje, o tai reiksty, kad kuo maziau darbuotojai gauna laiko atlikti uzduotj ar
reikiamos paramos, tuo labiau grupéje jie elgsis proaktyviai. Kitos struktirinio jgalinimo dimensijos
ir jgalinantis vadovo elgesys darbuotojy proaktyvaus elgesio neprognozuoja.

Siekiant labiau iSanalizuoti prognostinius struktiirinio jgalinimo dimensijy, vadovo
jgalinancio elgesio, psichologinio jgalinimo dimensijy ir socialiniy demografiniy kintamyjy veiksnius
darbuotojy proaktyviam elgesiui grupéje, atlikta trijy pakopy hierarchiné regresija. Pirmoje pakopoje
itraukiami socialiniai demografiniai rodikliai (pareigos, darbo stazas, amzius), antrojoje — Struktiirinio
jgalinimo dimensijos ir vadovo jgalinantis elgesys, o tre€iojoje — psichologinio jgalinimo dimensijos

(zr. 8- lentelg).
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8 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj grupéje, kal
nepriklausomi kintamieji — struktirinio jgalinimo dimensijy, vadovo jgalinancio elgesio ir

psichologinio jgalinimo dimensijy rodikliai

Nepriklausomi kintamieji

Proaktyvus elgesys grupéje

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
TR Lytis 0,001 -0,011 -0,013
js::gg:];lniai Pareigos 0,376 0,302 0,194™
. . Darbo stazas 0,029 -0,040 -0,056
Kintamieji AmZius 0,033 0,047 0,006
Galimybés 0,101 0,060
Informacija 0,071 0,009
Struktiirinis Parama 0,031 0,070
jgalinimas Resursali -0,168" -0,165"
Formali galia 0,179" 0,102
Neformali galia 0,056 0,044
Vadovo jgalinantis elgesys 0,137 -0,002
Prasmé 0,124
Psichologinis Kompetencija 0,089
igalinimas Autonomija 0,051
Jtaka 0,296
R? 0,146 0,279 0,378
AR? 0,146™" 0,133 0,099
F 9,132 7,259 8,185

Pastaba: * N = 218; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiS8kai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

Rezultatai parodé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina tik 14,6 %, antroje
pakopoje jtraukus struktiirinio jgalinimo dimensijas ir vadovo jgalinantj elgesj — 27,9 %, o treCioje
pakopoje jtraukus visas psichologinio jgalinimo dimensijas — 37,8 % darbuotojy proaktyvaus elgesio
grupéje duomeny sklaidos. Gauta, jog darbuotojy proaktyvy elgesj grupéje tiesiogiai teigiamai
prognozuoja darbuotojo uzimamos pareigos ir neigiamai — strukttirinio jgalinimo resursy dimensija.
Struktiirinio jgalinimo formalios galios dimensija prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesi grupéje
per psichologinio jgalinimo jtakos dimensijos mediatoriy. Sig mediacija patvirtina atliktas Sobelio
testas, kuris parod¢ jog psichologinio jgalinimo jtakos dimensija atliecka mediatoriaus vaidmenj tarp
struktiirinio jgalinimo formalios galios dimensijos ir darbuotojy proaktyvaus elgesio grupéje (Z =
4,282, p < 0,01). Aprasytas proaktyvaus elgesio grup¢je mediacinis modelis yra pavaizduotas 4-ame

paveikslélyje.
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Struktirinis jgalinimas: Psichologinis jgalinimas:

0,49"

Formali galia «—> Itaka

0,296
\\\\\‘

Proaktyvus elgesys grupéje
Resursai /

-0,165

4 pav. Proaktyvaus elgesio grupéje mediacijos modelis

3.5. Struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei vadovo jgalinancio elgesio reik§mé, prognozuojant

darbuotojy proaktyvy elgesi organizacijoje

Penktasis uzdavinys yra iSnagrinéti struktiirinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio
ir psichologinio jgalinimo reik§me, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje.
Pirmiausia, atlikta daugialypé tiesiné regresija, siekiant iSsiaiSkinti, ar struktdrinio jgalinimo
dimensijos, vadovo jgalinantis elgesys, psichologinio jgalinimo dimensijos ir socialiniai

demografiniai kintamieji prognozuoja tyrimo dalyviy proaktyvy elgesj organizacijoje (zr. 9-3 lentele).

9 lentelé. Darbuotojy proaktyvaus elgesio organizacijoje prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis
Proaktyvus elgesys
organizacijoje

Nepriklausomi kintamieji

Beta () p F P R?

Socialiniai Lytis_ 0,039 0,535 465 <0,001 0,25
demografiniai Pareigos 0,169 0,015
Kintamieji Darb'O stazas -0,031 0,751
Amzius -0,022 0,833
Galimybés -0,019 0,818
Informacija 0,079 0,304
Struktirinis ~ Parama 0,101 0,222
jgalinimas Resursai -0,141 0,082
Formali galia 0,203 0,028
Neformali galia 0,016 0,827
Vadovo jgalinantis elgesys -0,111 0,286
Prasmé 0,103 0,198
Psichologinis Kompetencija 0,076 0,281
jgalinimas Autonomija 0,054 0,510
Jtaka 0,189 0,034

Pastaba: * N = 218; statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.
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Sudarytas daugialypés tiesinés regresijos modelis (zr. 9-g lentel¢) gerai tinka
duomenims, nes gautas modelio statistinis reikSmingumas, geras determinacijos koeficientas, néra
multikolinearumo ir isskir¢iy. Rezultatai parodé, jog darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje
stipriai prognozuoja darbuotojy uZimamos pareigos, struktiirinio jgalinimo formalios galios dimensija
ir psichologinio jgalinimo jtakos dimensija. Jgalinantis vadovo elgesys darbuotojy proaktyvaus
elgesio neprognozuoja.

Siekiant labiau iSanalizuoti prognostinius Struktiirinio jgalinimo dimensijy, vadovo
jgalinancio elgesio, psichologinio jgalinimo dimensijy ir socialiniy demografiniy kintamyjy veiksnius
darbuotojy proaktyviam elgesiui organizacijoje, atlikta trijy pakopy hierarchiné regresija. Pirmoje
pakopoje jtraukiami socialiniai demografiniai rodikliai (pareigos, darbo stazas, amzius), antrojoje —
struktiirinio jgalinimo dimensijos ir vadovo jgalinantis elgesys, o treciojoje — psichologinio jgalinimo

dimensijos (Zr. 10-3 lentelg).

10 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj
organizacijoje, kai nepriklausomi kintamieji — struktiirinio jgalinimo dimensijy, vadovo jgalinancio

elgesio ir psichologinio jgalinimo dimensijy rodikliai

Nepriklausomi kintamieji

Proaktyvus elgesys organizacijoje

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

TR Lytis 0,053 0,040 0,039
jgggg:‘;;‘niai Pareigos 0,306%** 0,245%%* 0,169*
Kintamieii Darbo stazas 0,044 -0,016 -0,032
intamiejt AmZius -0,012 0,009 -0,022
Galimybés 0,011 -0,019

Informacija 0,124 0,079

Struktiirinis Parama 0,069 0,101
igalinimas Resursai -0,145 -0,141
Formali galia 0,254** 0,203*

Neformali galia 0,025 0,016

Vadovo jgalinantis elgesys 0,001 -0,111
Prasmé 0,103

Psichologinis Kompetencija 0,076
igalinimas Autonomija 0,054
Jtaka 0,189*

R? 0,099 0,204 0,257

AR? 0,099*** 0,105** 0,052**
F 5,857 4,812 4,651

Pastaba: * N = 218; p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001; statistiS8kai reik§mingi skirtumai pazymeéti
paryskintu Sriftu.
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Rezultatai atskleidé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina tik 9,9 %,
antroje pakopoje jtraukus strukttirinio jgalinimo dimensijas ir vadovo jgalinantj elgesj — 20,4 %, 0
trecioje pakopoje jtraukus visas psichologinio jgalinimo dimensijas — 35,7 % proaktyvaus darbuotojy
elgesio organizacijoje duomeny sklaidos. Gauta, jog darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje
tiesiogiai prognozuoja darbuotojo uzimamos pareigos, Struktiirinio jgalinimo formalios galios
dimensija ir psichologinio jgalinimo jtakos dimensija. Proaktyvaus elgesio organizacijoje mediacinis

modelis yra pavaizduotas 5-ame paveikslélyje.

Struktirinis jgalinimas:

Formali galia %’

Proaktyvus elgesys organizacijoje
Psichologinis jgalinimas: {'
Itaka

5 pav. Proaktyvaus elgesio organizacijoje mediacijos modelis
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4. REZULTATUY APTARIMAS

Siuolaikinéms organizacijoms, norinioms turéti proaktyviy darbuotojy, yra svarbu
suprasti, kokios salygos turéty biiti sudarytos organizacijoje, kad darbuotojai demonstruoty proaktyvy
elgesj. Sio tyrimo rezultatai atskleidé darbuotojy proaktyvaus elgesio bei jo tipy raiska ir sasajas su
struktiiriniu jgalinimu, jgalinanc¢iu vadovo elgesiu ir psichologiniu jgalinimu.

Pirmiausia, buvo siekta suzinoti, ar egzistuoja skirtumai tarp proaktyvaus darbuotojy
elgesio bei jo tipy ir socialiniy demografiniy charakteristiky. Nebuvo rasta reikSmingy skirtumy tarp
darbuotojy proaktyvaus elgesio bei jo tipy ir lyties, i§silavinimo bei organizacijos sektoriaus. Siuose
rezultatus buvo galima numatyti, nes ir kity autoriy tyrimuose skirtumy tarp proaktyvaus darbuotojy
elgesio ir lyties bei i$silavinimo néra arba jie yra labai nedideli (Parker, Williams & Turner, 2006).
Apibendring keletg tyrimy Parker ir kiti (2006) nustaté, kad darbuotojy proaktyvus elgesys siejasi su
Ju pazintiniais gebé&jimais, 0 ne tiesiogiai su jgytu i$silavinimu. Tai reiksty, kad darbuotojai, jgije
profesinj ar aukstajj iSsilavinimg, turi gerai iSvystytus pazintinius geb¢jimus, kad demonstruoty
proaktyvy elgesj, todél studijy laipsnis reik§més nebetenka. Skirtumai neaptikti tarp proaktyvaus
darbuotojy elgesio bei jo tipy ir organizacijos sektoriy — privataus, valstybinio ir nevyriausybinio.
Taip galéjo atsitikti dél to, kad proaktyvus elgesys yra sunkiai paveikiamas aplinkos, nes yra savaime
prasidedantis veiksmas. Dél to organizacijos sektorius, kuriame dirba darbuotojas, turi mazai
poveikio jo proaktyvaus elgesio pasireiSkimui.

Rastas vienintelis skirtumas tarp darbuotojy proaktyvaus elgesio ir visy jo tipy bei
uzimamo statuso organizacijoje. Nustatyta, jog vadovai yra linke dazniau elgtis proaktyviai sieckdami
pakeisti savo darbinés veiklos atlikimg, padétj komandoje ir visoje organizacijoje, palyginus su
vadovaujanéias pareigas neuzimanciy darbuotojy-specialisty. Jprastai darbuotojai, tape vadovais, turi
jrodyti esantys verti vadovaujancios pozicijos sunkiai dirbdami. Grant ir Ashford (2008) pabreézia,
kad demonstruojant proaktyvy elgesj yra planuojami veiksmai, numatomas jy poveikis bei veikiama
i$ anksto. Toks elgesys paprastai yra budingas vadovams, kadangi vadovaujancios pareigos reikalauja
numatyti komandos veiksmus siekiant bendro tikslo. Taip pat skirtumai rasti tarp uzimamo statuso
organizacijoje ir strukttirinio jgalinimo galimybiy, informacijos bei formalios galios dimensijy. Tai
reik$ty, kad vadovai turi daugiau galimybiy gauti isStkius kelianéiy uzduodiy ir jas spresdami
panaudoti savo turimus gebéjimus bei jgyti naujy. Vadovams taip pat yra prieinama daugiau
informacijos apie organizacija, jos dabarting situacija bei jie gali dazniau dirbti lanksciai, o jy
inovatyvils pasiiilymai yra vertinami labiau palyginus su specialistais. Vadinasi, vadovai jauciasi
labiau struktari$kai jgalinti nei specialistai. Kadangi vadovai prieina prie daugiau organizacijos
struktiiry (galimybiy, informacijos, formalios galios) nei specialistai, nenuostabu, kodél jie yra labiau
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psichologiskai jgalinti. Sis tyrimas rodo, kad vadovai labiau nei specialistai jau¢ia savo darbo prasme
bei tiksla, yra labiau uztikrinti savo gebéjimais atlikti darbus, gali labiau kontroliuoti savo veiklas bei
turi daugiau jtakos paveikti rezultatus darbe. Sie rezultatai gali bati susije su galios pasiskirstymu
organizacijoje. Pasak Spreitzer (2008), vadovo turimo galios pasidalijimas su pavaldiniais gali
psichologiskai juos jgalinti, kadangi taip yra sumazinama hierarchiné atskirtis tarp vadovo ir
pavaldinio. Vadinasi, d¢l uzimamos aukstesnés padéties organizacijoje vadovai turi daugiau galios
nei specialistai, todél natiiraliai yra labiau struktiriSkai ir psichologiskai jgalinti. Jdomu tai, kad
neaptikta reikSmingy skirtumy tarp vadovo jgalinancio elgesio ir darbuotojy uzimamy pareigy. Taip
galéjo atsitikti, nes tick vadovai, tiek specialistai turi savo tiesioginius vadovus, kurie nepriklausomai
nuo pavaldinio uzimamy pareigy jgalina savo darbuotojus. Tai, kad vadovai jauciasi labiau
psichologiskai jgalinti, gali sietis ir su tuo, kad jie yra linke dazniau elgtis proaktyviai nei specialistai.
Ivairts tyrimai rodo, kad labiau psichologiskai jgalinti darbuotojai dazniau elgiasi proaktyviai nei jy
kolegos, kurie nesijaucia psichologiskai jgalinti (Huang, 2017; Arefin, Arif & Raquib, 2015). Taigi,
vadovai dazniau elgiasi proaktyviai darbinéje veikloje, komandose ir organizacijoje nei specialistai.
Jie jaucia esantys labiau struktariSkai jgalinti galimybiy, informacijos ir formalios galios srityse bei
jauciasi labiau jgalinti psichologiskai.

Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad egzistuoja rySys tarp darbuotojy proaktyvaus
elgesio bei jo tipy ir struktirinio jgalinimo dimensijy (iSskyrus resursy), jgalinan¢io vadovavimo ir
psichologinio jgalinimo dimensijy. Darbuotojas, kuris turi galimybeg prieiti prie jvairiy organizacijos
strukttiry, pavyzdziui, informacijos, ir turintis jgalinantj vadova, daZzniau elgsis proaktyviai, nes jaus,
kad jo darbas yra prasmingas ir jis turi kompetencijy, autonomijos bei jtakos atlikti darbines uzduotis
kaip jam atrodo geriausia. Sie rezultatai sutampa su kity tyréjy gautais rezultatais, kad proaktyvus
darbuotojy elgesys yra susijes su jvairiais jgalinimo tipais (strukttriniu jgalinimu, jgalinan¢iu vadovo
elgesiu ir psichologiniu jgalinimu) (Huang, 2017; Singh & Sarkar, 2019; Martin, Liao & Cambell,
2013).

Rezultatai atskleideé, kad proaktyvy darbuotojy elges; tiesiogiai prognozuoja tik
darbuotojy uzimamos pareigos. Struktiirinis jgalinimas prognozuoja proaktyvy darbuotojy elgesj per
psichologinj jgalinima, taciau tai daro ne visos Siy rodikliy dimensijos. Tik struktiirinio jgalinimo
formalios galios dimensija netiesiogiai, o per psichologinio jgalinimo jtakos dimensijg prognozuoja
proaktyvy elgesj. Tai reiksty, kad darbuotojas bus linkgs elgtis proaktyviai, jei organizacija jam
suteiks pakankamai formalios galios dirbti lanksciai bei pastebés jo atliekamo darbo svarbg. Taip jis
jausis galintis labiau paveikti jvairius savo darbo atlikimo rezultatus. Dan ir kity (2018) atliktas
tyrimas taip pat rodo, kad formali galia stipriausiai siejasi su inovatyviu elgesiu. Sie rezultatai

aiSkinami tuo, kad turima formali galia motyvuoja darbuotojus demonstruoti inovatyvy elgesj,
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kadangi organizacija atsizvelgia i pateiktus sitlymus. Gali buti, kad darbuotojo turima formali galia
taip pat motyvuojg ji elgtis proaktyviai, nes jis jauciasi pajégus paveikti rezultatus darbe. Jdomu tai,
kad visus darbuotojy proaktyvaus elgesio tipus tiesiogiai prognozuoja darbuotojy uzimamos pareigos,
taciau tiriant prognostinius struktirinio jgalinimo, jgalinanc¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
veiksnius, gauti skirtingi rezultatai.

Tyrimo rezultatai parodé¢, kad darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj ne tiesiogiai, o per
psichologinio jgalinimo prasmés ir jtakos dimensijas prognozuoja vadovo jgalinantis elgesys.
Vadinasi, vadovas, pasitikédamas darbuotojo pasiekiamais rezultatais, jprasmindamas jo darba,
suteikdamas autonomijos bei galimybe jsitraukti j sprendimo priémimg psichologiskai jgalina
darbuotoja jausti, kad jo atlickamas darbas yra prasmingas bei jis turi jtakos paveikti rezultatus darbe.
Rezultatai atskleidzia, kad darbuotojui, proaktyviai atliekan¢iam darbines uzduotis, neuztenka tik
vadovo, kuris jgalinty, taiau jam paciam reikia pasijusti pajégiam atlikti reikiamas uzduotis. Sie
rezultatai atliepia kitus panaSius tyrimus, pavyzdziui, Zhang ir Bartol (2010) taip pat istyré, kad
igalinantis vadovo elgesys skatina darbuotojy kiirybinj elgesj per psichologinio jgalinimo mediatoriy.
Vadinasi, vadovas savo demonstruojamu jgalinanéiu elgesiu gali skatinti darbuotojg elgtis
proaktyviai atliekant darbines uzduotis per darbuotojo suvokimg, kad jo atlickamas darbas yra
prasmingas ir jis turi jtakos paveikti atlickamo darbo rezultatus. J[domu tai, kad nors ir egzistuoja
rySys tarp struktirinio jgalinimo dimensijy ir darbuotojy proaktyvaus darbinio elgesio, taciau nei
viena 1§ $iy dimensijy neprognozuoja darbuotojy proaktyvaus darbinio elgesio. Tai reiksty, kad
prieinamumas prie jgalinanciy organizacijos struktiiry neturi reik§més prognozuojant darbuotojy
proaktyvy darbinj elgesj, taciau vadovo jgalinantis elgesys gali stiprinti proaktyvaus elgesio
pasireiskimg. Jgalinantis vadovas, pasidalindamas turima galia su savo pavaldiniais, tokiu elgesiu
sumazina savo jtakg ir kontrole jvairiose su tiesiogine darbine veikla susijusiose veiklose. MazZesné
vadovo kontrolé padeda pavaldiniams priimti sprendimus savo atsakomybiy srityje, 0 tai padeda
darbuotojams jausti, kad jie prisideda prie savo organizacijos veiklos (Martinko & Gardner, 1982, cit.
pgl. Spreitzer, 1995). Taigi, vadovo jgalinantis elgesys per psichologinio jgalinimo prasmés ir jtakos
dimensijas stiprina darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiskima.

Kitokie rezultatai gauti prognozuojant darbuotojy proaktyvaus elgesio grupgje
pasireiskimg. Nustatyta, kad darbuotojy proaktyvy elgesi grupéje per psichologinio jgalinimo jtakos
dimensija, prognozuoja struktiirinio jgalinimo formalios galios dimensija. VVadinasi, darbuotojas bus
linkes elgtis proaktyviai komandoje ar darbo grupéje, kai organizacija pastebés jo indelj | grupés
veikla (suteiks formalios galios) ir tai jam leis pajausti, kad jo atlickamas darbas yra reikimingas. Sie
rezultatai patvirtina teorinj Bindl ir Parker (2010) proaktyvaus elgesio modelj, kuriame kontekstiniai

faktoriai per psichologines biisenas skatina darbuotojy proaktyvy elgesj. Siuo atveju darbuotojui
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suteikiama formali galia skatina jo proaktyvaus elgesio pasireiSkimg grupéje tik tada, kai jis jaucia,
kad jo atliekamas darbas komandoje yra svarbus. Idomu tai, kad struktiirinio jgalinimo resursy
dimensija tiesiogiai, taciau neigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesj grupéje. Tai reiksty,
kad organizacijai neapriipinant savo darbuotojy reikiamais resursais (laiku atlikti uzduotis, laikina
pagalba), jie yra labiau linke elgtis proaktyviai grupéje arba komandoje. Sie rezultatai i§ dalies gali
buti paaiSkinami tuo, jog resursy stygius yra kompensuojamas dedamomis papildomomis
pastangomis (elgiantis proaktyviai), siekiant atlikti komandines uzduotis. Spreitzer (1995) taip pat
teigia, kad nepaisant riboty resursy darbuotojas gali jaustis jgalintas jsitraukti j jvairias veiklas.
Zinoma, tokie rezultatai gauti §iame tyrime, todél reikéty atlikti papildomy tyrimy norint pazidiréti, ar
gaunami panas$iis rezultatai. Vadinasi, darbuotojy proaktyvus elgesys grupéje yra prognozuojamas
tiesiogiai per organizacijos nepakankamai suteikiamus resursus arba netiesiogiai per darbuotojo
jauciamag jtakg grupés rezultatams prognozuoja darbuotojo turima formali galia.

Tiriant darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje gauta, jog §j elgesio tipa tiesiogiai
prognozuoja struktiirinis ir psichologinis jgalinimas, taciau ne visos dimensijos. Nustatyta, kad
struktirinio jgalinimo formali galia tiesiogiai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesi
organizacijoje, o tai reiSkia, kad jei darbuotojas jauciasi organizacijos pastebétas ir jvertintas uz
atlickamus darbus, jis proaktyviai jsitrauks ] organizacijos tobulinimo procesus. Darbuotojy
proaktyvy elges] organizacijoje taip pat tiesiogiai prognozuoja psichologinio jgalinimo jtakos
dimensija, o tai rodo, jog kai darbuotojas jauciasi galintis paveikti organizacijos strateginius,
administracinius ir veiklos rezultatus, jis demonstruos proaktyvy elgesj organizacijoje. Rezultatai gali
bati aiskinami tuo, kad jgalinti darbuotojai save laikys integruotais j svarbiausius organizacijos
politinius ir strateginius klausimus (Spreitzer, 1995), todél proaktyviai jsitrauks j organizacijos
procesus. Tai rodo ir Bhatnagar (2012) tyrimas, kuriame nustatyta, kad labiau psichologiSkai jgalinti
darbuotojai jsitraukia j savo darba, nes jaucia, kad tokiu biidu gali formuoti organizacija. Vadinasi,
darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje prognozuoja struktiirinio jgalinimo formalios galios
dimensija ir psichologinio jgalinimo jtakos dimensija.

Taigi, Sio tyrimo rezultatai rodo, jog neabejotinai egzistuoja rySys tarp darbuotojy
proaktyvaus elgesio bei jo tipy ir struktiirinio jgalinimo, jgalinancio vadovo elgesio bei psichologinio
jgalinimo. Rezultatai atskleidé, jog skirtingus darbuotojy proaktyvaus elgesio tipus veikia skirtingi
jgalinimo sistemos aspektai. Gauta, kad vadovas savo jgalinanciu elgesiu didina darbuotojy jausma,
kad jie gali paveikti strateginius, administracinius ir veiklos rezultatus darbe bei parodo, kad jy darbas
yra prasmingas, todél darbuotojai yra linke demonstruoti proaktyvy darbinj elgesj. Darbuotojai elgiasi
proaktyviai grupéje, kai jiems yra suteikiama maziau paramos ir laiko atlikti uzduotis bei organizacija
vertina jy inovatyvius pasitlymus ir leidzia dirbti lanks¢iai, taip didindami darbuotojy jausma, kad
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jis turi galios pakeisti veiklos ar administracinius rezultatus darbe. Inovatyviy pasitilymy vertinimas
ir galimybé dirbti lanksciai kartu su darbuotojy jausmu, kad jis yra pajégus pakeisti strateginius,
administracinius bei veiklos rezultatus darbe, taip pat skatina darbuotojus elgtis proaktyviai

organizacijoje.

TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Aptariant tyrimo rezultatus reikeéty atsizvelgti ir i jo ribotumus. Pirmiausia, §io tyrimo
rezultatai negaléty buiti apibendrinti visai darbuotojy populiacijai, kadangi naudota imtis buvo atrinkta
patogiuoju biidu. Kartojant tyrimg tikslinga bty tirti darbuotojus, dirbancius skirtingos veiklos
sektoriuose, pavyzdziui, gamyboje, Svietime, prekyboje ir pan. Taip buty galima iSsiaiskinti, kokie
darbuotojy proaktyvaus elgesio tipai yra budingi konkreciam sektoriui ir kaip bty galima juos
skatinti. Sie pakeitimai leisty apibendrinti rezultatus konkre¢iam veiklos sektoriui bei tapty
reprezentatyviis. Taip pat buty tikslinga naudoti ne tik saves vertinimo klausimynus, taciau ir kitus
metodus, tokius kaip eksperimentg ar eksperty apklausa. [traukiant kitas metodikas biity jmanoma
iSvengti subjektyvumo ir socialiai priimtiny atsakymy, todél bty gauti tikslesni duomenys.

Ateityje biity galima placiau tyrinéti darbuotojy proaktyvaus elgesio sasajas su
struktiiriniu jgalinimu, jgalinanciu vadovo elgesiu ir psichologiniu jgalinimu vadovy ir specialisty
imtyje. Nors S§iame tyrime néra vienody vadovy ir specialisty im¢iy, taciau gauti reikSmingi skirtumai
tarp grupiy leidzia manyti, kad skirtumai islikty ir suvienodinus imtis. Biity tikslinga istirti ar,
darbuotojy proaktyvy elgesj ir jo tipus stiprina tos pacios ar skirtingos struktiirinio jgalinimo,

igalinancio vadovo elgesio ir psichologinio jgalinimo dimensijos vadovy ir specialisty imtyje.
PRAKTINES REKOMENDACIJOS

1. Organizacijoms svarbu suprasti, kad darbuotojy proaktyvus elgesys turi daug teigiamy
pasekmiy organizacijai, todel yra tikslinga ji skatinti. Kadangi specialistai reciau
demonstruoja proaktyvy elgesi nei vadovai, reikéty daugiau démesio skirti specialisty
proaktyvaus elgesio skatinimui.

2. Siekiant tikslingai didinti proaktyvy darbuotojy elgesj, svarbu atkreipti démesj, j tai, kokio
tipo darbuotojy proaktyvy elgesi tikslinga didinti — darbinés veiklos, darbo grupéje ar
organizacijoje.

3. Vadovai gali didinti darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj elgdamiesi jgalinanciai. Svarbu, kad
vadovai jtraukty savo pavaldinius j sprendimy priémimo procesg, pasitikéty savo

darbuotojais, suteikty jiems autonomijos dirbti priimtinu biidu, sudaryty salygas dirbti
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savarankiskai bei didinty atlieckamo darbo prasmingumg, parodydami jo reikSme visai
organizacijai. Toks vadovo elgesys didinty darbuotojy psichologinj jgalinimg, kuris
pasireiksty proaktyviu darbiniy uzduociy atlikimu.

Organizacija, sickdama didinti darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiSkimg darbo grupése ar
komandose, turéty suteikti savo darbuotojams formaliy galiy — jvertinti darbuotojy atlickama
darba, suteikti galimybe dirbti lanksciai ir parodyti, kad yra vertinami inovatyvils pasitlymai.
Toks organizacijos darbuotojy vertinimas didinty jy psichologinj jgalinima, kuris pasireiksty
proaktyviu elgesiu grupéje.

Organizacija, sickdama didinti darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiSkimg organizacijos
mastu, turéty suteikti savo darbuotojams formaliy galiy — jvertinti darbuotojy atlickama darba,
suteikti galimybe dirbti lanks¢iai ir parodyti, kad yra vertinami inovatyvis pasitlymai. Toks

organizacijos elgesys skatinty darbuotojus elgtis proaktyviai organizacijos lygmenyje.
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ISVADOS

. Vadovai dazniau elgiasi proaktyviai nei specialistai — vadovy proaktyvaus elgesio,
proaktyvaus darbinio elgesio, proaktyvaus elgesio grupéje ir proaktyvaus elgesio
organizacijoje rodikliai yra reikSmingai didesni nei specialisty.

. Darbuotojy bendrg proaktyvy elgesi per psichologinio jgalinimo jtakos dimensija
prognozuoja struktirinio jgalinimo formali galia: darbuotojy inovatyviy pasitlymy
vertinimas ir suteikiama galimybé dirbti lanks¢iai kartu didina darbuotojy jausena, kad jie yra
pajégus paveikti strateginius, administracinius bei veiklos rezultatus darbe, todél jie dazniau
elgiasi proaktyviai.

Darbuotojy proaktyvy darbinj elgesj per psichologinio jgalinimo prasmés ir jtakos dimensijas
prognozuoja vadovo jgalinantis elgesys: vadovas, parodydamas, kad pasitiki darbuotojo
geb¢jimais pasiekti darbinius rezultatus, jprasmina jo darba, 0 suteikdamas autonomijos bei
galimybe jsitraukti j sprendimy priémima, psichologiskai jgalina darbuotoja jausti, kad jo
atliekamas darbas yra prasmingas bei jis turi jtakos paveikti rezultatus darbe, todél darbuotojas
aktyviau demonstruoja proaktyvy darbinj elgesj — imasi iniciatyvos keisdami savo dabartine
situacija darbe, atlickamg darbo vaidmenj ar save pat;.

Darbuotojy proaktyvy elgesj grupéje per psichologinio jgalinimo jtakos dimensijg
prognozuoja strukttrinio jgalinimo formali galia, 0 proaktyvy elgesj grupéje tiesiogiai
neigiamai prognozuoja struktfrinio jgalinimo resursy dimensija: darbuotojai elgiasi
proaktyviai grup¢je, pavyzdZiui, stengiasi pagerinti komandos situacija ar komandos veikimo
biida, kai jiems yra suteikiama maziau paramos ir laiko atlikti uzduotis, o organizacija parodo,
kad vertina jy inovatyvius pasitilymus bei suteikia galimybe dirbti lanksciai, taip stiprindami
darbuotojy jausma, kad Sie turi galios pakeisti veiklos ar administracinius rezultatus darbe.

. Darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje tiesiogiai prognozuoja struktiirinio jgalinimo
formalios galios dimensija ir psichologinio jgalinimo jtakos dimensija: darbuotojy inovatyviy
pasiiilymy vertinimas, sudaromos saglygos dirbti lanksciai bei darbuotojy jausmas, kad jie yra
pajégis pakeisti strateginius, administracinius bei veiklos rezultatus darbe, didina darbuotojy
proaktyvy elgesj organizacijoje — inicijuoja veiksmus patobulinti organizacijos procesus tam,
kad biity uztikrinamas organizacijos vystymasis.

Psichologinio jgalinimo jtakos dimensija yra svarbi prognozuojant visus darbuotojy
proaktyvaus elgesio tipus. Struktirinio jgalinimo formalios galios dimensija taip pat
dalyvauja prognozuojant visus darbuotojy proaktyvaus elgesio tipus, iSskyrus proaktyvy
darbinj elgesi, kurj numato vadovo jgalinantis elgesys ir psichologinio jgalinimo prasmés
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dimensija. Struktiirinio jgalinimo resursy dimensija yra svarbi tik prognozuojant darbuotojy

proaktyvy elgesi grupéje.
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PRIEDAI
1 priedas. Tyrimo anketos pavyzdys

Mielas dalyvi,
esu Vilniaus universiteto I magistro kurso organizacinés psichologijos studenté Silvija Gineityte.

Proaktyviis darbuotojai skatina organizacijas sparciau vystytis ir pasiekti geresniy rezultaty, nes yra
linke inicijuoti pokycius bei aktyviai juos jgyvendinti. Tad Siuo metu atlieku tyrimg, kurio tikslas —
iSsiaisSkint, kaip proaktyvus darbuotojo elgesys siejasi su jgalinanciu vadovavimu, bei psichologiniu
ir strukturiniu jgalinimu darbe.

Maloniai kvieciu dalyvauti tyrime, Jusy atsakymai ir nuomoné yra labai vertingi. Anketos pildymo
laikas - iki 20 min.

Apklausos rezultatai bus naudojami tik apibendrinti visy dalyviy atsakymai, todél Jiisy duomeny
konfidencialumas yra garantuotas. Prasau, atidziai perskaitykite pateiktus klausimus ir pasirinkite
Jums tinkamiausius atsakymus. Anketoje néra nei klaidingy, nei teisingy atsakymy.

Iskilus klausimams galite kreiptis Siuo el. pastu: silvija.gineityte@fsf.stud.vu.lt
IS anksto dékoju uz atsakymus ir jiems skirtq laikq!

1. Kokiam sektoriui priklauso Jisy organizacija?
O VieSajam

OPrivaciajam

2. Kokia ekonomings veiklos rii§imi uzsiima organizacija, kurioje dirbate?
O Zemés tkis, Zuvininkysté

O Energetika

O Gamyba

O Statyba

O Didmeninég ir mazmeniné prekyba

O Transportas

O Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos
O Informacija ir rySiai, IT

O Finansing ir draudimo veikla

O Paslaugy verslas

O Svietimas, mokslas

O Viesasis sektorius

O Sveikatos prieziiira
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O Kultira
O Kita veikla (jrasykite)

3. Kiek darbuotojy dirba Jiisy organizacijoje?

01-9

O 10-49

O 50-99

O 100-249

O 250-499

O 500-999

O 1000 ir daugiau

4. Ar dirbate pilnu etatu?
O Taip

O Ne

5. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?
O Taip
O Ne

6. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje?
(jrasykite)

7. Jusy lytis:
O Moteris
O Vyras

8. Jlisy amzius:
(jrasykite)

9. Jusy i8silavinimas:

O AukStasis universitetinis

O Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
O Profesinis

O Vidurinis

O Nebaigtas vidurinis
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10. Atidziai perskaitykite zemiau pateiktus klausimus ir pasirinkite Jums labiausiai tinkamg atsakymo
variantg.
Psichologinio jgalinimo klausimynas

Visiskai Mesutinku  Mei sutinku, nei  Sutinku  Visigkai
nesutinku nesutinku sutinku

Darbas, kurj dirbu, man yra labai svarbus

11. Jvertinkite, kaip daznai per paskutinius 6 ménesius Jis:
Proaktyvaus elgesio klausimynas

Mizkada Retai Kartais DaZnai Labai

dazZnai
Inicijavote veiksmus, kaip geriau atlikti pagrindines darbines uZduotis
12. Kiek Siy galimybiy turite savo darbe?
Struktiirinio jgalinimo klausimyno galimybiy poskalé
1. 2 Beveik 3 Siek 4. 5.
Néra néra tiek Vidutiniskai Daug
|550kius keliantis darbas
13. Kiek Jums darbe prieinama §i informacija?
Struktiirinio jgalinimo klausimyno informacijos poskalé
1. Nieko 2. Beveik nieko 3. Siek tiek 4. Vidutiniskai 5 Zinau
nezinau nezinau Zinau Zinau daug

Apie dabartine organizacijos
situacija

14. Kiek Sios paramos (informacijos) gaunate savo darbe?
Struktarinio jgalinimo klausimyno paramos poskalé

1. Néra 2. Beveik néra 3. Siek tiek 4. Vidutiniskai 5. Daug

Konkredios informacijos apie tai, ka atlikote gerai

15. Kiek reikiamy resursy turite savo darbe?
Struktarinio jgalinimo klausimyno resursy poskalé
1. 2 Beveik 3. Siek 4. 5.
Méra néra tiek Vidutinigkai Daug

Laiko, reikalingo atlikti bting administracinj darba
{ataskaitos, kt.)
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16. Mano darbe:
Struktiirinio jgalinimo klausimyno formalios galios poskalé
1. 2 Beveik 3. Siek 4. 5.
MNéra néra tiek VidutiniZkai Daug

|vertinimas uZ inovatyvuma darbe

17. Kiek galimybiy turite Sioms veikloms savo darbe?
Struktiirinio jgalinimo klausimyno neformalios galios poskalé
1. 2 Beveik 3. Siek 4. 5.
Méra néra tiek Vidutinigkai Daug

Bendradarbiavimas su kolegomis

18. AtidZziai perskaitykite Zemiau pateiktus klausimus ir pasirinkite Jums labiausiai tinkama atsakymo
variantg.
Vadovo jgalinancio elgesio klausimynas

VisiSkai Mesutinku Mei Sutinku Visigkai
nesutinku nesutinku, sutinku
nei sutinku

Mano vadovas padeda man suprasti, kad mano darbas yra
reik&mingas visai organizacijai
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