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SANTRAUKA

Justina Saldukeé. Darbuotojy stiprybiy panaudojimo iStekliai ir jy sgsajos su inovatyviu elgesiu
darbe. Magistro darbas / Darbo vadové doc. Dr. Dalia Bagdzitiniené. Vilniaus universitetas — Vilnius,
2025 - 50 p.

Greitai besikeiCiantis pasaulis skatina tiek versla, tiek darbuotojus biiti inovatyvesniais ir
prisitaikan¢iais prie poky¢iy. Siuolaikinése organizacijose inovatyviis darbuotojai vertinami kaip
svarbus resursas organizacijoms sickiant konkurencinio pranaSumo ir strateginiy tiksly
jgyvendinimo. Naujy idéjy kirimas ir jy jgyvendinimas darbinéje veikloje yra reikSmingas ne tik
darbo rezultatams, bet ir darbuotojy psichologinei gerovei. Norint geriau suprasti inovatyvaus elgesio
priclaidas, butina analizuoti veiksnius, skatinancius §j elgesj organizacijose. Ankstesni tyrimai
atskleidé reikSminga rySj tarp stiprybiy panaudojimo darbe ir inovatyvumo. Remiantis darbo
reikalavimy - iStekliy (JD - R) teorija, stiprybiy panaudojimg skatina vidiniai ir iSoriniai iStekliai,
kurie, esant palankioms salygoms, didina darbuotojy motyvacija ir inovatyvy elgesj. Sio tyrimo
tikslas — iStirti rySius tarp stiprybiy panaudojimo iStekliy (stiprybémis gristos lyderystés,
organizacijos paramos, profesinio saviveiksmingumo), stiprybiy panaudojimo darbe ir inovatyvaus
elgesio organizacijoje. Tyrime dalyvavo 110 respondenty. Rezultatai parodeé, kad organizacijos
parama turi stipriausig teigiamg poveikj inovatyviam elgesiui. Tiriant stiprybiy panaudojimo, kaip
tarpinio kintamojo, vaidmenj, nustatyta, kad stiprybémis grjsta lyderysté, organizacijos parama ir
profesinis saviveiksmingumas per stiprybiy panaudojimg sudaro pilng mediacijos modelj,

paaiskinant] inovatyvaus elgesio organizacijoje mechanizma.

Raktiniai Zodziai: Stiprybémis grjsta lyderysté, organizacijos parama, profesinis saviveiksmingumas,

darbuotojy stiprybiy panaudojimas, inovatyvus elgesys darbe.



SUMMARY

Justina Salduké. Resources for employee strengths use and their links to innovative work behavior.
Master‘s thesis / Supervised by assoc. Prof. Dalia Bagdzitiniené. Vilnius University — Vilnius, 2025
-50p.

The rapidly changing world encourages both businesses and employees to be more innovative and
adaptive to change. In modern organizations, innovative employees are considered a valuable
resource in achieving competitive advantage and fulfilling strategic goals. The generation and
implementation of new ideas in the workplace are significant not only for work performance but also
for employees' psychological well-being. To better understand the preconditions of innovative
behavior, it is essential to analyze the factors that stimulate such behavior within organizations.
Previous research has revealed a significant relationship between strengths use at work and
innovativeness. According to the Job Demands - Resources (JD - R) theory, strengths use is facilitated
by both internal and external resources, which, under favorable conditions, increase employees’
motivation and innovative behavior. The aim of this study is to examine the relationships between
strengths use resources (strengths-based leadership, perceived organizational support, and
occupational self-efficacy), strengths use at work, and innovative behavior in organizations. The
study involved 110 respondents. The results indicated that perceived organizational support has the
strongest positive impact on innovative behavior. Furthermore, when analyzing the mediating role of
strengths use, it was found that strengths-based leadership, organizational support, and occupational
self-efficacy, through strengths use, form a full mediation model that explains the relationships

between strenghts related predictors and employee innovative behavior.

Keywords: strengths-based leadership, organizational support, occupational self — efficacy, employee

strengths use, innovative work behavior.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Inovatyvus elgesys darbe — darbuotojo veikla, apimanti nuosekly procesa nuo problemos atpazinimo
ir naujy idéjy generavimo iki jy pristatymo organizaciniame kontekste, siekiant uztikrinti palaikyma

bei praktinj jgyvendinimg (Scott & Bruce, 1994)

Stiprybiu panaudojimas darbe — darbuotojo iniciatyva taikyti savo asmenines stiprybes darbo

kontekste, sickiant geresniy darbo rezultaty (van Woerkom et al., 2016)

Organizacijos parama stiprybiy panaudojimui— darbuotojy ijsitikinimai apie organizacijos

palaikymg ir jsitraukimg skatinant darbuotojy stiprybiy panaudojimg darbe (Keenan, Mostert, 2013)

Stiprybémis grjsta lyderysté — pozityvios lyderystés stilius, kuris skatina pavaldinio stiprybiy
atpazinimg, ugdyma ir panaudojima, siekiant puoseléti darbuotojo pozityvia patirtj (Ding, 2020)

Profesinis saviveiksmingumas — asmens jsitikinimas apie savo galimybes ir gebéjimus sékmingai

atlikti uzduotis jvairiose darbo situacijose (Schyns & von Collani, 2002).

Darbuotojuy stiprybiy panaudojimo iStekliai Siame darbe — tai organizacinio, vadovavimo ir
individualaus lygmens darbuotojo stiprybiy panaudojimo prielaidos: organizacijos parama,

stiprybémis grista lyderyste ir profesinis saviveiksmingumas.



PRATARME

Pasaulis pastaraisiais metais iSgyvena technologijy ir inovacijy perversma, kuriame atsirado
dirbtinis intelektas, automatizacija ir skaitmenizacija. Sie veiksniai neretai keitia esamus darbo
modelius ir reikalauja i§ darbuotojy prisitaikymo, techniniy ziniy, kiirybiSkumo bei gebé&jimo
generuoti ir taikyti naujas idéjas. Bitent inovacijos ir prisitaikymas prie greitai besikei¢iancio
pasaulio tampa svarbiu pranasumu verslo aplinkoje, kuris uZztikrina organizacijos islikima.
Inovatyvus darbuotojy elgesys uztikrina, kad id¢jos biity ne tik generuojamos, bet ir jgyvendinamos
(Scott & Bruce, 1994). Darbuotojy inovatyvus elgesys turi didele nauda organizacijai, kadangi jo
naudojimas ne tik paefektyvina darbo naSumg ir prisideda prie geresnés darbo atlikties (Berisha et al.,
2020), bet ir yra susijes su darbuotojy psichologine biisena bei gali uZtikrinti jsitraukimg j
organizacijg. Visgi, darbuotojy inovatyvus elgesys néra atsitiktinis reiskinys. Tam, kad darbuotojai
demonstruoty inovatyvy elgesj organizacijoje reikalingi tiek vidiniai tiek iSoriniai resursai. Tyrimai
rodo, kad inovatyvumg skatina ne tik individualios zmogaus savybés, bet ir psichologiniai ar
organizaciniai darbo iStekliai (Bakker & Demerouti, 2017). Organizacijoms, kurios nori paskatinti
darbuotojy inovatyvy elgesj, reikia susitelkti j organizacing aplinka ir klimata, kadangi tai turi didele
jtaka inovatyvaus elgesio pasireiSkimui (Shanker et al., 2017). Taip pat, didelg jtaka darbuotojui turi
suvokta organizacijos parama. Praeityje atlikti tyrimai teigia, kad kai darbuotojai suvokia savo darbo
aplinka, kaip palaikancia, jie yra labiau link¢ demonstruoti inovatyvy elgesj organizacijoje (Mustika
et al.,2020). Prie darbo aplinkos suvokimo daug prisideda ir komandos lyderio vaidmuo. Tiek
organizacijos parama tiek vadovo vaidmuo, darbuotojui suteikia informacijos apie jo geb¢jimus
taikyti ir naudoti inovatyvy elgesj organizacijoje. IS aplinkos Zmogus gali susidaryti jsitikinimus apie
savo gebéjimus (Bandura, 1982), todél profesinis saviveiksmingumas gali biiti laikomas asmeniniu
iStekliumi inovatyvaus elgesio rySyje. Svarby vaidmenyje inovatyviam elgesiui organizacijoje turi ir
stiprybiy panaudojimas darbe. Samoningas savo stiprybiy taikymas jvairiose darbo situacijose,
sukuria didesn;j jsitraukimg j darba, geresne¢ psichologing savijauta ir didesne¢ tikimybe inovatyviam
elgesiui. Minéti vidiniai ir iSoriniai iStekliai, taip pat turi jtakos ir stiprybiy panaudojimui darbe.
Stiprus organizacijos palaikymas naudoti stiprybes darbe nulemia tai, kad savo stiprybémis
darbuotojai biity linke labiau pasinaudoti (Meyers et al., 2018). Stiprybiy panaudojimui taip pat daug
reikSmés turi ir vadovo vaidmuo. Pozityviojoje psichologijoje aprasytas stiprybémis grjstos
lyderystés stilius yra pozityviai susijes su stiprybiy panaudojimu darbe (Ding & Yu, 2020; Liu &
Tong, 2023). Kai vadovai skatina darbuotojus atpazinti savo stiprybes, jas naudoti ir ugdyti — toks
vadovo palaikymas tampa didele paskata imtis uzduociy, kurios leisty atskleisti darbuotojo stiprigsias

puses. Pozityvios praeities patirtys darbuotojui sukuria asociacijas ir gali turéti jtakos teigiamoms
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mintims apie savo gebéjimus bei didina profesinj saviveiksminguma. [sitikinimas, kad turi
pakankamai gebé¢jimy atlikti, su darbu susijusias, uzduotis sukuria jausma, kad darbuotojas gali
naudoti savo stiprybes darbe (Ding & Yu, 2020). Remiantis darbo reikalavimy — iStekliy teorija,
galima teigti, kad organizacijos parama stiprybiy panaudojimui, stiprybémis grjsta lyderysté, ir
profesinis saviveiksmingumas sukuria stiprybiy panaudojimo isteklius. Sie, su stiprybiy panaudojimu
susieti, iStekliai gali biiti susije Su darbuotojy inovatyviu elgesiu organizacijoje, todél $is darbas siekia
atskleisti kaip stiprybiy panaudojimo iStekliai (organizacijos parama stiprybiy panaudojimui,
stiprybémis grjsta lyderysté, profesinis saviveiksmingumas) susij¢ su stiprybiy taikymu darbe ir

inovatyviu elgesiu organizacijoje.



1. [IVADAS
1.1. Inovatyvus elgesys darbe

Nuolat besikeiCiantis ir tobulé¢jantis pasaulis, kuria naujus reikalavimus darbuotojams.
Keiciantis darbo aplinkai, vienu svarbiausiu organizacinio prisitaikymo veiksniu tampa darbuotojy
inovatyvus elgesys. Mokslinéje literatiiroje inovatyvus elgesys apibréziamas kaip naujy idéjy kiirimas
ir pritaikymas darbo aplinkoje (Scott & Bruce, 1994). Kiti autoriai taip pat teigia, kad inovatyvus
elgesys yra procesas, kuris turi padidinti problemy sprendimo efektyvuma darbo vietoje (Scozzi et
al., 2005; Xerri & Brunetto, 2013). Darbuotojai, kurie demonstruoja inovatyvy elgesj darbe yra
vertinami organizacijy, kadangi gali greitai ir efektyviai prisitaikyti prie besikei¢ian¢iy verslo
aplinkybiy. Jie ne tik patys prisitaiko prie pasikeitusiy darbo reikalavimy ar salygy, bet ir padeda tai
padaryti verslui, generuodami bei pritaikydami naujus kirybiskus sprendimus. Mokslingje
literatliroje gausu straipsniy, kurie inovatyvy elgesj darbe daznai sieja su darbuotojy kiirybisSkumu.
Kai kuriy autoriy teigimu, kiirybiSkumas yra vienas i$ inovatyvaus elgesio komponenty (Martins &
Treblance, 2003). Kai kuriuose sektoriuose, inovatyvus elgesys gali biti siejamas ir su rizikingu
elgesiu, nes iSbandant kazkg naujo, tai gali reiksti ir naujy riziky darbe prisiémima, pavyzdziui,
medicinos srityje. Kadangi rizikos faktorius yra auksStas, manoma, kad inovatyvaus elgesio apraiskos
atsiras pas tuos darbuotojus, kurie yra labiau jsipareigoje¢ savo organizacijai (Xerri & Brunetto, 2013).
Inovatyvus elgesys pasireiskia ne tik naujy idéjy ar galimybiy darbe analizavimu ir kiirimu, bet ir
elgesiu nukreiptu ] pokyti, pritaikant naujas Zinias ar gerinant procesus. Vieni autoriai yra linke
inovatyvy elgesj nagrinéti tik per kiirybisSkumo prizme, kiti pabrézia, kad j inovatyvy elges;j turi bati
jtrauktas ir jgyvendinimo aspektas. Literatiiroje gausu palyginimy, kad inovatyvus elgesys yra
tolygus kiirybiSkumui, taciau, kitaip nei kiirybiSkumas, inovatyvus elgesys yra orientuotas j naudos
sukiirimg. Inovatyvus elgesys turi pritatkomumo komponente, tod¢l Sio elgesio apraiSkos rezultatas

yra inovatyvis pasitilymai ar idéjos (De Jong & Den Hartog, 2008).

Inovatyvus elgesys kuria nauda ne tik organizacijoms. Taikomas inovatyvus elgesys
organizacijoje darbuotojui teikia naudg karjeros, darbo naSumu poziiiriu, gerina emocing savijauta,
profesinj jsitvirtinimg bei viding motyvacija mokytis ir augti. Prasmés ir savirealizacijos pojiit]
darbuotojas gali pajusti, kai pritaikomos jo naujos idéjos apie darbo gerinimo procesus. Organizacijos
atsizvelgimas, | darbuotojy taikomas, idéjas stiprina viding motyvacija eksperimentuoti, mokytis ir
nuolat tobuléti (Putra & Pramusiwi, 2023). Kadangi kiekvienas darbuotojas natiiraliai j darbo aplinka
atneSa ir savo asmeniniy stiprybiy rinkinj, jy naudojimas glaudziai siejasi su inovatyviu elgesiu
organizacijoje. Darbuotojai, kurie kasdien aktyviau naudoja savo stiprybes darbe, yra linkg dazniau
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demonstruoti inovatyvy elgesi organizacijoje (Liu et al., 2023). Ding, Lin ir Su (2020), atliktas
tyrimas, taip pat, parodé pozityvias sgsajas tarp stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe.
Siame tyrime kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) buvo pozityvi emociné biisena (angl. positive
affect), kuri turéjo reikSmingg jtakg stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio rySiui. Kitaip
tariant, stiprybiy panaudojimas darbe darbuotojui sukelia pozityvias emocijas, kadangi gali panaudoti
natiiraliai savyje esanc¢ius prigimtinius geb¢jimus, o jauciama pozityvi emocija paskatina imtis naujy
idéjy kiirimo bei pritaikymo darbovietéje. Taip pat, inoavtyvus elgesys darbe susijgs ir su
pasitenkinimu darbu (Alshebami, 2021) bei gali padidinti darbuotojo jaufiamg energija darbe.
Amabile ir Kramer (2011) savo darbe teigia, kad net mazas jsitraukimas j kiirybiskg uzduoties
sprendima, darbuotojui sukelia pozityvias emocijas, sukuria prasmés jausma ir didina pasitenkinimag
darbu. [sitraukimas j naujy idéjy kiirimg ir jgyvendinimg atneSa naudos ne tik organizacijoms, kuriose
darbuotojas panaudoja savo asmeninius resursus kiirybiSkam problemy sprendimui ar naujy procesy

kiirimai, bet suteikia pozityvios emocinés gerovés pac¢iam darbuotojui.

Taigi, Siuolaikiniame pasaulyje inovatyvus elgesys yra itin vertinamas darbdaviy ir
organizacijy, nes sukuria pridéting nauda verslui bei pozityvig naudg pac¢iam darbuotojui, didina
pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darbg. Inovatyviam elgesiui turi jtakos jvairlis organizacinés
aplinkos ir asmeniniai faktoriai, 0 apzvelgta literatira leidzia daryti priclaida, kad stiprybiy
panaudojimas darbe yra vienas asmeniniy veiksniy, kuris gali turéti pozityvios ir reikSmingos jtakos

inovatyviam elgesiui.
1.2. Darbuotojy stiprybiy panaudojimas ir inovatyvus elgesys

Vienas i§ svarbiausiy profesinio tobul¢jimo veiksniy yra paZinti savo asmenines stiprybes ir
tikslingai jas panaudoti savo darbo vietoje. Nors Zmonés daznai yra linke atpazinti savo trukumus ir
juo koreguoti, pozityvioji psichologija sitilo sutelkti asmeninj resursa j stiprybiy atpazinima bei
panaudojima, nes tai teigiamai paveikia psichologing sveikata, savijauta, darbo rezultatus. Stiprybiy
identifikavimas yra pirmasis Zingsnis, bet tikrasis potencialas atsiskleidZzia tada, kai stiprybés
integruojamos j darbo uzduoc€iy atlikimg. Van Woerkom su bendraautoriais (2016) stiprybiy
panaudojimg darbe apibrézé, kaip darbuotojo iniciatyvg panaudoti asmenines stiprybes darbo
uzduotims atlikti, kad biity pasiekti geresni rezultatai. Pavyzdziui, darbuotojas, kurio stiprybé slypi
santykiy su kitais kiirime, organizuojant savo darbus, grei¢iau imsis darbiniy tiksly siekimo per
santykiy kiirimg su klientais, negu imantis kity uzduociy, kurios reikalauja viesojo kalb¢jimo ar kity
maziau stipriy savybiy. Tirdami stiprybiy panaudojimo teorijas, Peterson ir Seligman (2004) pasitlé

24 asmeniniy charakterio savybiy klasifikacija, kurioje galima rasti j bruozus panasias savybes tokias
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kaip ktrybiskumas, humoro jausmas, savitvarda ir Kitos. Remiantis §iuo pozitiriu, zmogus nebiitinai
turi stipriai pasiZyméti visomis stiprybémis, nes kai kurios i§ jy yra isreikstos stipriau, o kai kurios
maziau. Suauge¢ zmoneés jprastai turi nuo trijy iki septyniy pagrindiniy stiprybiy (angl. signature
strengths), kurios apibréziamos kaip asmenybés bruozai, pripazjstami pa¢io asmens ir naudojami
praktinése (darbo) veiklose. Kiti autoriai stiprybes apibrézia kaip asmens charakteristika, kuri turi tris
dedamasias dalis: talenta, zinias ir jgtidzius. Talentai apibréziami per natiiraliai iSkylan¢ias mintis,
jausmg ir elgesj. Stiprybiy vystymui turi jtakos talenty atpazinimas ir tobulinimas plétojant Zinias
(faktus ir patirtj) bei jgiidzius (Miglianico et al., 2019). Linley (2008) stiprybes apibrézé kaip zmogaus
gebéjimg elgtis, mastyti ir jausti tam tikru budu, kuris suteikia asmeniui energijos bei leidzia
optimaliai funkcionuoti, tobuléti ir pasiekti auk$tus rezultatus. Autoriaus teigimu, yra penki

pamatiniai principai, kuriuos apjungia $is stiprybiy apibrézimas:

1. Stiprybiy poziiiris orientuotas | tai, kas zmogui sekasi gerai;

2. Suvokimas, kad stiprybés yra zmogaus prigimtis ir kiekvienas asmuo turi savo
individualiy stiprybiy prigimtinj rinkinj;

3. Didziausias zmogaus tobuléjimo potencialas slypi stiprybiy vystyme;

4. Silpnybiy paSalinimas gali turéti jtakos tik tuo atveju, jei kartu iSnaudojamos stiprybés;

5. Démesys stiprybéms yra svarbus veiksmas siekiant didelio tobuléjimo rezultato.

Atsizvelgiant ] tai, galima teigti, kad geb¢jimas naudoti savo stiprybes pirmiausia priklauso nuo
asmens turimy Ziniy apie jas ir jy praktinio pritaikymo, taiau taip pat stipriai priklauso ir nuo

socialinés aplinkos, vertybiy ar interesy.

Aptarti modeliai $iek tiek skiriasi stiprybiy apibrézimu ir klasifikavimu, taciau tarp jy iSlicka
reik§mingi panaSumai. Autoriai teigia, kad stiprybés yra dalis Zmogaus prigimties ir yra nattraliai
budingos visiems individams, tod¢l jy panaudojimas suteikia energijos bei skatina produktyvuma.
Stiprybémis laikomos savybés yra teigiamos ir gana stabilios asmeninés savybés, taciau jas galima
ugdyti tam, kad bty pasiektas aukSciausias potencialas. Atlikti tyrimai rodo, kad stiprybiy
panaudojimas darbe yra pozityviai susijes su darbo atliktimi, pasitenkinimu darbu, gerove, suvoktu
aukstesniu darbo prasmingumu. Pastebéta, kad kai zmonés gali naudoti ir tobulinti stiprybes savo
darbuose, jie pasizymi geresne atliktimi, proaktyviu elgesiu, yra labiau jsitrauke ir patenkinti darbu
(Miglianico et al., 2019; van Woerkom et al., 2022; Ding, Lin & Su, 2021). Darbuotojy stiprybiy
panaudojimas gali suteikti darbuotojams reikiamy istekliy inovatyviam elgesiui jgyvendinti (Botha
& Mostert, 2014), todél pagrjstai galima tikétis, kad darbuotojy stiprybiy panaudojimas yra teigiamai
susijgs su inovatyviu elgesiu. Naujausi empiriniai tyrimai atskleidZia, kad darbuotojy stiprybiy
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panaudojimas vaidina svarby vaidmenj skatinant inovatyvy elgesj (Lin ir Ding, 2019), taciau svarbu
plétoti $iy sasajy tyrimus (Liu, et al., 2023). Siame darbe taip pat nagrinéjama darbuotojy stiprybiy
panaudojimo sasaja su inovatyviu darbuotojy elgesiu, taciau svarbus ir kitas su stiprybiy panaudojimu
susij¢s aspektas - stiprybiy panaudojimo prielaidos, kurios Siame darbe nagrinéjamos kaip

organizaciniai ir asmeniniai stiprybiy panaudojimo iStekliai.
1.3. Stiprybiy panaudojimo istekliai ir darbuotojo stiprybiy panaudojimas

Asmeniniy stiprybiy panaudojimas darbe turi pozityvig reikSmg tiek individo tiek komandos ar
organizaciniame lygmenyje. Kai darbuotojai darbe gali panaudoti savo stiprybes, darbas tuo metu
jiems atrodo daug labiau prasmingas, nei tomis dienomis, kai maziau naudoja savo stiprybes. Tyrimai
rodo, kad stiprybiy panaudojimas darbe, taip pat, prisideda ir prie didesnio jsitraukimo j darba,
darbuotojy gerovés organizacijoje (llies et al., 2024). Darbuotojai, kurie daugiau naudoja savo
stiprybes darbe, ilgalaikéje perspektyvoje iSsiugdo aukstesnj pasitenkinimg darbu (Wood et al., 2011)
bei karjera (Matsuo, 2020). Tyrinéjant stiprybiy panaudojima, tiek po trijy tick po SeSiy ménesiy,
pakartojant tyrima, buvo pastebéta, kad stiprybiy panaudojimas darbe prisideda ir prie aukstesnio
pasitenkinimo savimi, energingumo ir pozityvios biisenos, kurie sumazina patiriamg stresg (Wood et
al., 2011). Stiprybiy panaudojimas ne tik pagerina darby atliktj, bet ir patenkina asmeninius
psichologinius poreikius.

Asmeniniy stiprybiy panaudojimas zmogui suteikia unikalumo ir autentiSkumo jausmg. Tai
sukuria jausma, kad asmuo yra atviras prie§ patj save ir pats kuria savo gyvenimo sprendimus. Matsuo
(2020) atliktas tyrimas rodo, kad proaktyvus darbuotojy elgesys, kuris apima jvairias darbuotojy
iniciatyvas nesusijusias su jy tiesioginémis darbo pareigomis, atsiranda tada, kai jie naudoja savo
stiprybes ir jauciasi atviri patys sau. Peterson ir Seligman (2004) teige, kad stiprybiy panaudojimas
yra i$skirtinai vidiniai motyvuotas (angl. intrinsically motivated). Taip yra todél, kad stiprybés yra
jgimtos, o Zmogui pastebéjus, kad kazkas natiiraliai gerai sekasi, tai tampa vidine paskata,

suteikiancia pasitikéjimo savimi ir energijos jausma.

Kadangi stiprybiy panaudojimo darbe nauda akivaizdi tiek organizacijoms tiek darbuotojams,
natiraliai kyla klausimas, kaip paskatinti darbuotojus naudoti savo stiprybes. Tyrimai rodo, kad
aplinka ir kitos darbo charakteristikos gali turéti jtakos stiprybiy panaudojimui (Miglianico et al.,
2019). Darbo reikalavimy — istekliy teorija (Bakker, et al., 2001) skirsto darbo charakteristikas j dvi
kategorijas: darbo reikalavimus ir isteklius. Reikalavimai apima fizinius, psichologinius, socialinius

ar organizacinius darbo aspektus, kuriems reikalingos nuolatinés fizinés ar psichologinés pastangos,
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reikalaujancios asmeniniy resursy panaudojimo. Darbo reikalavimai gali trikdyti darba, jeigu
darbuotojui reikia skirti daug pastangy uzduociy jgyvendinimui, o darbuotojas neturi tam reikiamy

resursy. Darbo iStekliai yra fiziniai, psichologiniai ar socialiniai darbo aspektai, kurie:

e Padeda siekti darbo tikslus;
e Mazina darbo reikalavimy bei su jais susijusiy fiziologiniy ir psichologiniy resursy
poveikj;

e Skatina asmeninj augima, mokymasi ir tobul¢jima.

Istekliai tampa svarbis ne tik tam, kad baty tinkamai atliktos darbo uzduotys ir i$pildyti darbo
reikalavimai, bet kartu ir prisideda prie darbuotojo gerovés bei tobuléjimo (Bakker & Demerouti,
2014). Darbo istekliai gali buti iSoriniai ir vidiniai (asmeniniai resursai). Autonomija, augimo
galimybés, socialiné parama ar grjztamasis rySys apie atliktj yra laikomi iSoriniais resursais, 0
profesinis saviveiksmingumas ar optimizmas priskiriami asmeniniy resursy grupei (Xanthopoulou et
al., 2007). Darbo reikalavimy — istekliy teorija paaiSkina perdegimo, jsitraukimo j darba,
pasitenkinimo darbu, psichosomatinés sveikatos, motyvacijos ir kitus psichologinius reiskinius.
Darbo reikalavimai siejami su darbuotojy perdegimu, iSsekimu, sveikatos problemomis, nes jy
igyvendinimas reikalauja darbuotojo pastangy, o darbo resursai uztikrina darbuotojy psichologiniy
poreikiy (autonomijos, susietumo ir kompetencijos) patenkinimg (Bakker & Demerouti, 2014).
Pavyzdziui, Lee ir Jo (2023) atliktas tyrimas rodo, kad autonomija darbe ir psichologinis kapitalas
daro pozityvig jtakg darbuotojy jsitraukimui, kuris, savo ruoZtu, yra teigiamai susijes su darbo

atliktimi.

Stiprybiy panaudojimo kontekste pritaikoma ir stiprybiy panaudojimo istekliy teorija. Bakker
ir Demerouti (2017) praplété darbo reikalavimy — istekliy modelj, papildé isteklius proaktyviu elgesiu
(meistryste darbe ar stiprybiy panaudojimu), kurie stiprina ry§j tarp darbo istekliy ir darbo rezultaty.
Darbuotojai, kurie naudojasi savo stiprybémis darbe, paprastai taip pat naudojasi ir kitais iStekliais
tam, kad pagerinty savo darbo veiklg (Tisu et al., 2021). Darbo iStekliais gali buti jvair@is resursai,
kurie padeda darbuotojui gauti energijos atlikti, su darbu susijusias, uzduotis, todél tyréjai daznai
jtraukia jvairius darbo isteklius, sieckdami suprasti kokie veiksniai gali paskatinti darbuotojus pasiekti
geresnius rezultatus ar patirti pozityvesne emocing biisena, susijusig su darbu. Van Woerkom ir
Demerouti (2017) tyré organizacing paramg stiprybiy panaudojimui, papildydami darbo reikalavimy
— i8tekliy teorijg. Gauti rezultatai parode, kad jei darbuotojai susiduria su daug darbo reikalavimy ir
patiria stresg darbe, jie dazniau biina nedarbingi, ta€iau jei jaucia organizacijos paramg jy stiprybiy
panaudojimui, §is neigiamas darbo reikalavimy poveikis sumazéja. Siame tyrime suvokta
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organizaciné parama buvo kaip apsauginis darbo isteklius darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje. Kiti
autoriai, nagringjo tokiy iStekliy kaip pozicijos aiSkumas, griztamasis rySys, autonomija ir tobul¢jimo
galimybés kaip mediatoriy reikSmg stiprybiy panaudojimo ir darbo rezultaty rySiams. Nustatyta, kad
stiprybiy panaudojimas yra reikSmingas individualus veiksnys, kuris ne tik tiesiogiai prisideda prie
geresniy veiklos rezultaty, bet ir keicia darbo istekliy poveiki. Vaidmeny aiSkumas ir griztamasis
rySys, Siame tyrime, turéjo stipriausig teigiama rysj su dauguma veiklos rezultaty (proaktyvumas,
veiksmingumas ir prisitaikymas) (Tisu et al., 2021). Kai kurie i§ minéty iStekliy, pavyzdZziui
griztamasis rysys, yra nulemti bendravimo su kitais asmenimis darbe, o bene daugiausiai atsiranda
per lyderystés veiksmus bei vadovo elgesj ar komunikacijg. Stiprybiy panaudojimo kontekste vadovo
vaidmuo taip pat tampa labai svarbiu veiksniu. Pavyzdziui, stiprybémis grjstos lyderystés stilius yra
susijes su geresne uzduociy atliktimi (Ding, Yu & Li, 2019). Be to, stiprybémis grjsta lyderysté yra
susijusi su darbuotojy stiprybiy panaudojimu, kas reiSkia, kad kai vadovai naudoja stiprybémis gristos
lyderystés stiliy darbuotojai yra labiau linke pritaikyti savo stiprybes darbe (Ding, Yu, 2021).
Vadinasi, stiprybémis grjsta lyderysté, taip pat, gali biiti laikoma stiprybiy panaudojimo darbo

iStekliumi.

Ding ir Yu (2020) nagrinéjo, kokig jtaka suvokiama vadovo parama turi stiprybiy
panaudojimui. Gauti rezultatai parodé, kad kai vadovas palaiko darbuotojy stiprybiy panaudojimag
darbe, darbuotojai jauciasi pajégiis ir patiria teigiamas emocijas. Sis tyrimas taip pat atskleidé, kad
darbuotojo asmeninis isteklius — profesinis saviveiksmingumas — pastiprina tiek tiesioginj, tiek
netiesioginj poveikj, nes leidZia darbuotojams pasinaudoti turima parama. Kitaip tariant, kai
darbuotojas tiki savo gebéjimais ir pasizymi aukstu profesiniu saviveiksmingumu, jis labiau jsisavina
vadovo paramg, jauCiasi pozityviau ir aktyviau naudoja savo stiprybes. Tuo tarpu Kai
saviveiksmingumas Zemas, net ir jau¢iama vadovo parama neturi tokio didelio poveikio darbuotojo
savijautai ar savo stiprybiy pritaikymui. Todél profesinis saviveiksmingumas, taip pat gali buti

laikomas asmeniniu i$tekliumi stiprybiy panaudojimo istekliumi (Clercq et al., 2018).

Stiprybiy panaudojimas numato labiau iSreikSta darbuotojy jsitraukimg ] inovatyvy elgesj
(Ding, Lin & Su, 2021) ir gali pasireiksti kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) stiprybiy
panaudojimo darbe iStekliy (organizacinés paramos, stiprybémis gristos lyderysté ir profesinio
saviveiksmingumo) rySiams su inovatyviu elgesiu. Organizacijos parama ir palaikymas stiprybiy
panaudojimui (Keenan & Mostert, 2013), vadovavimas, skatinantis pavaldiniy pozityvig patirt] ir
stiprybiy panaudojima (Ding, 2020), profesinis saviveiksmingumas, apibiidinantis pasitikéjimg savo
profesionalumu (Schyns & von Collani, 2002) stiprina ir darbuotojo iniciatyva taikyti darbe savo

stiprigsias savybes (van Woerkom et al., 2016). Taigi, remiantis literatiiros apZvalga, Siame tyrime
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stiprybiy panaudojimo istekliais laikomi organizacijos parama stiprybiy panaudojimui, stiprybémis
grista lyderysté ir darbuotojo profesinis saviveiksmingumas. Keliama prielaida, kad Sie trys
konstruktai turi pozityvig reik§me ne tik stiprybiy panaudojimui darbe, bet ir darbuotojy inovatyviam

elgesiui.
1.4. Darbuotojy stiprybiy panaudojimo istekliai ir inovatyvus elgesys darbe

Kaip jau buvo minéta, stiprybiy panaudojimo istekliams Siame tyrime priskiriami organizacijos
parama stiprybiy panaudojimui, stiprybémis grjstas lyderystés stilius ir profesinis
saviveiksmingumas. Sie i$oriniai ir vidiniai asmens resursai yra svarbiis stiprybiy panaudojimui darbe
ir inovatyviam elgesiui darbe. Pavyzdziui, tyrimai, kurie remiasi darbo reikalavimy — iStekliy
modeliu, atskleidZia, kad jsitraukimas j darbg veikia kaip vidinis i$teklius, pastiprinantis darbuotojy
inovatyvy elgesj organizacijoje (Kwon & Kim, 2020). Liu ir Tong (2023) gauti rezultatai taip pat
patvirtina rysj tarp jsitikinimy apie zmogaus savybes, stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio.
] tobuléjima orientuotas mastymas veikia kaip vidinis isteklius, kuris turi jtakos inovatyviam elgesiui.
Kadangi profesinis saviveiksmingumas taip pat apibréziamas kaip darbuotojo jsitikinimas dél savo
gebéjimy darbo kontekste, galima teigti, jog jis panaSiai kaip ir augimo mastysena, gali reikSmingai
prisidéti prie inovatyvaus elgesio stiprinimo. Profesinis saviveiksmingumas veikia kaip vidinis
asmeninis iSteklius, kuris sustiprina ry§j tarp stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio
organizacijoje. Svarbu paminéti, kad kiti tyrimai atrado reikSmingas sgsajas tarp profesinio
saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio organizacijoje. Nustatyta, kad mokytojai, kurie turi auksta
saviveiksmingumo lygj, dazniau demonstruoja inovatyvy elgesj darbe (Hsiao et al., 2011). Tiriant
kirybiska saviveiksminguma ir inovatyvaus elgesio organizacijoje sasajas, taip pat atrastas pozityvus
rySys, taciau svarbiu faktoriumi laikoma ir darbuotojus supanti aplinka, kurioje daug arba mazai
dalijimasi ziniomis. Stipriausias pozityvus rySys tarp kiirybisko saviveiksmingumo ir inovatyvaus
elgesio darbe buvo pastebétas aplinkoje, kurioje daug dalijamasi ziniomis (Teng et al., 2019). Kolegy
palaikymas darbe taip pat svarbus inovatyviam elgesiui. Tyrimai rodo, kad kolegy palaikymas
tiesiogiai skatino inovatyvy elgesj, kas leidzia daryti i§vada, jog turint palaikancius kolegas asmuo
yra labiau linkes kurti ir pritaikyti naujas idéjas darbe (Bani — Melhem et al., 2018). Taigi, galima
daryti prielaida, kad tiek aplinka, tiek palaikymas yra svarbiis inovatyviam elgesiui: suvoktas
organizacijos palaikymas sustiprina teigiamg lyderio ir pavaldinio santykio jtaka ir padidina
darbuotojy inovatyvaus elgesio darbe tikimybe (Choi et al., 2021). Tiriant inovatyvaus elgesio
prielaidas, ieSkota rySio tarp proaktyvaus asmenybés tipo, suvoktos organizacijos paramos ir
psichologinio jgalinimo. Nustatyta, kad Sie kintamieji yra reikSmingi prognozuojantys faktoriai tiriant

inovatyvaus elgesio darbe apraiskas (Yildiz et al., 2017). Darbo aplinkoje svarby vaidmenj atlieka
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tiesioginis darbuotojo vadovas. Praeityje atliktuose tyrimuose gausu jrodymy apie pozityviai
reikSmingas sasajas tarp stiprybémis gristos lyderystés stiliaus ir inovatyvaus elgesio organizacijoje
(Ding & Yu, 2020; Liu & Tong, 2023). Taigi, i$ tyrimy analizés matyti, kad organizacijos parama,
stiprybémis grjsta lyderysté ir profesinis saviveiksmingumas yra susij¢ su inovatyviu elgesiu

organizacijoje.

1.4.1. Organizacijos parama stiprybiy panaudojimui ir inovatyvus elgesys

Zmonés dirbdami savo darbuose veikia ne vieni — jie veikia darbinéje eko sistemoje, kurioje
gausu jvairiy faktoriy, galinCiy daryti jtaka jy, kaip darbuotojy elgesiui, emocijoms ar rezultatams.
Kompleksiné organizacijos struktiira susideda i§ daug dedamyjy daliy, kuriose, veikiantys jvairiis
procesai, darbuotojui suteikia Ziniy apie organizacijos tiksly jgyvendinimg. [monés procesai,
taisyklés, politikos ir jvairios iniciatyvos turi stiprig jtaka darbuotojo stiprybiy pazinimui bei
panaudojimui. Pasak Linley ir Harrington (2006), organizacijos gali palaikyti darbuotojy stiprybiy
panaudojima leisdamos darbus organizuoti taip, kad darbuotojai galéty geriausiai iSnaudoti savo
stiprybes bendradarbiaujant su kitais. Ne ka maziau svarbi dalis yra kompetencijy planavimas.
Organizaciniu lygmeniu, stiprybémis gristas pozitris uztikrina, kad biity sukurti ateities planai, kurie
aiSkiai jvardinty zmogisSkyjy istekliy poreikius, reikalingus siekiant organizacijos tiksly. Sudéliota
zmogiskyjy iStekliy strategija ir ateities kompetencijy Zemélapis gali padéti uztikrinti, kad darbuotojai
biity samdomi, ugdomi ir vadovaujami taip, kad naudojantis savo individualiomis stiprybémis galéty
prisideéti prie organizacijos tiksly siekimo. Organizacijos, siekianc¢ios iSnaudoti individualiy stiprybiy
panaudojima gali taikyti intervencijas — mokymai, skatinantys paZzinti savo stiprybes bei suprasti, kaip
jas panaudoti ir ugdyti. Taip pat, organizacijos gali keisti procesus taip, kad jie buty nukreipti }
stiprybiy panaudojimg. PavyzdZiui, jgyvendinant ar kei¢iant darbuotojy veiklos vertinimo procesus,
kuriy metu, pokalbiuose su vadovais, buty kreipiamas démesys ne ] darbuotojo trukumus ar
tobulintinas puses, bet j geresnj darbuotojy stiprybiy panaudojima. Be to, darbuotojy atrankos procese
galima vertinti darbuotojo atitikimg darbui pagal tai, kiek jo stiprybés atitinka planuojamo darbo
pobiidj. Toks kompleksinis poziiiris | darbuotojo stiprybes gali darbuotojui siysti signalus, kad
organizacija palaiko stiprybiy panaudojimg placiuoju lygmeniu (Meyers, ir kt. 2019). ]vairios,
skirtingo pobudzio intervencijos, darbuotojui suteikia informacijos apie organizacijoje tvyrantj
palaikyma ir skatinimg naudoti savo stiprybes. Tokia aplinka tampa tartum saugia aplinka, Kurioje
darbuotojas gali pilnai parodyti savo gebéjimus ir atsiskleisti. Atlikti tyrimai rodo, kad darbo
saugumas yra glaudziai susietas su suvokta organizacijos parama. Neramiais laikais, kai darbuotojai
jaudinasi dél galimy atleidimy — saugumas, jauciamas darbe, tampa kritiniu veiksniu suvoktai

organizacijos paramai. Kitaip tariant, jeigu darbuotojai jauciasi nesaugiai dél savo darbo, net labai
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stiprus organizacijos palaikymas ne visuomet padés pasiekti norimy rezultaty (Lee & Peccei, 2018).
Taigi, organizacijos paramos konstruktas, darbuotojy akimis, gali biiti suvokiamas labai placiai ir net

gi salygotas tam tikry Salutiniy veiksniy, pavyzdziui, susijusiy su darbo saugumu.

Suvokta organizaciné parama priklauso organizacinés paramos teorijai, kuri teigia, kad
darbuotojy suvokiama organizaciné parama priklauso nuo interpretacijos apie organizacijos
ketinimus. Darbuotojams svarbu ne tik matyti paramos apraiskas, taciau ir suprasti platesne strategija,
kod¢l organizacija ta parama suteikia. Si paramos forma inicijuoja socialiniy mainy procesa, kai
darbuotojai stengiasi dél organizacijos tiksly pasiekimo, nes jaucia, kad organizacija investuoja j juos.
Be to, suvokta organizaciné parama tenkina darbuotojy emocinius poreikius ir didina tapatinimasi su
organizacija, jsipareigojimg ir prisideda prie emocinés gerovés gerinimo (Kurtessis et al., 2015).
Keenan ir Mostert (2013) savo darbe ras¢ apie suvokta organizacing paramg stiprybiy panaudojimui
(angl. perceived organizational support for strengths use), kuri orientuojasi j darbuotojy stiprybiy
identifikavima, ugdyma ir taikyma darbo aplinkoje. Sis paramos tipas susideda i3 stiprybiy
atpazinimo, stiprybiy ugdymo, stiprybiy naudojimo ir stiprybiy vertinimo. Suvokta organizacijos
parama yra laikoma darbo iStekliumi, panasSiai kaip autonomija ar darbo saugumas, nes jis padeda

darbuotojams pasiekti darbo tikslus (Meyers, ir kt. 2019).

Darbuotojai, matydami organizacijos paramg, yra link¢ atsidékoti ir taip pat stengiasi dél
organizacijos tiksly. Organizacijoje kuriant aplinkg, kuri yra palaikanti, inovatyvi ir reikSminga
didinama organizacijos parama. Pastebéta, jog darbuotojai labiau stengiasi dirbti ir pasiekti
ambicingus rezultatus, kai dirba organizacijoje, kuri suteikia darbuotojams parama panaudoti savo
stiprybes (Guan & Frenkel, 2019). Meyers ir bendraautoriy (2019) atliktas tyrimas rodo, kad suvokta
organizacijos parama buvo teigiamai susijusi su didesniu darbuotojy jsitraukimu j darbg ir
pasitenkinimu gyvenimu. Be to, buvo atrasta, kad organizacijos parama statistiSkai reikSmingai
neigiamai koreliuoja su perdegimu. Vadinasi, kad organizacijos palaikymas stiprybiy panaudojimui,
gali sumazinti perdegimo rizika. Tiesa, Sis tyrimas atliktas net keliose Salyse ir gauti rezultatai
nesiskiria tarp Saliy, kas reiskia, kad gautos iSvados yra kultariskai universalios. Tiriant suvoktos
organizacijos paramos ir proaktyvaus inovatyvaus elgesio sgsajas buvo atrasta, kad darbuotojy
jau€iama organizacijos parama, kai jmon¢ darbuotojus vertina ir palaiko, tiesiogiai skatina inovatyvy
elgesj organizacijoje. Palaikymas gali paskatinti darbuotojus imtis proaktyviy veiksmy susijusiy su
inovatyviu elgesiu ir ruostis inovacijoms i§ anksto, jveikti atsiradusias kliditis ir savo noru
spontanis$kai kurti naujoves savo iniciatyva (Fan et al., 2022). Taigi, galima apibendrinti, kad
palaikanti organizacijos parama yra itin svarbus iSorinis iSteklius, nes praeityje atlikti tyrimai rodo,

jog auksti suvoktos organizacijos paramos rodikliai lemia geresn¢ darbuotojy nuotaika, didesnj
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pasitikéjima savimi, pozityvy elgesj ir nuotaiky. Visa tai prisideda prie geresniy darbo rezultaty ir

veda link geresnés darbuotojy atlikties ar inovatyvesniy sprendimy kiirimo (Nazir et al., 2018).

1.4.2. Stiprybémis grjsta lyderysté ir inovatyvus elgesys

Lyderio vaidmuo komandoje uzima ypatingai svarbig pozicijg, kadangi gali daryti tiesioginj
poveikj kitiems darbuotojams. Literatiiroje gausu jvairiy lyderystés stiliy, kurie iSrySkina tam tikrus
lyderystés aspektus ir gali padéti kitiems darbuotojams siekti tiksly. Pozityvioji psichologija iSskiria
stiprybémis grista lyderystés stiliy, kurj naudodamas lyderis, gali padéti darbuotojui atpazinti,
panaudoti ir ugdyti savo stiprybes bei skatina pozityvia darbuotojo patirtj organizacijoje. Sis
lyderystés stilius gali prisidéti prie organizacijos efektyvumo gerinimo (Ding, 2020). Stiprybémis
gristos lyderystés tikslas yra pasiekti tiek asmeninius tiek organizacinius tikslus naudojant savo, kaip
lyderio stiprybes ir jgalinant darbuotojus naudoti savo stiprybes. Svarbu pabrézti, kad tokie lyderiai
neignoruoja nei savo nei pasekéjy tobulintiny sriciy, tadiau jie renkasi panaudoti savo stiprybes ir
darbus organizuoti taip, kad tobulintinos savybés daryty kuo maZesn¢ neigiamg jtaka darbuotojo
darbui (Clifton & Harter, 2003). Lyderiai, organizuodami kasdienes darbo uzduotis, gali atsizvelgti j
darbuotojy stiprybes ir suteikti jiems galimybe dirbti prie ty uzduociy, kuriose jy stiprybés galéty
atsiskleisti geriausiai (Aguinis et al. 2013). Atlikti tyrimai rodo, kad net organizuojant komandines
darbo veiklas stiprybiy panaudojimas gali padidinti tick asmening tieck komanding atliktj (Meyers &
van Woerkom, 2023).

Stiprybémis grjstos lyderystés pagrindinés prielaidos: 1) visi Zmonés turi tam tikras stiprybes
naturaliai, pagal savo prigimtj; 2) didziausia Zmoniy augimo ir tobuléjimo galia slepiasi jy stiprybiy
panaudojime (Rath & Conchie, 2008). Stiprybiy panaudojimui darbe svarbus yra autentiskumo
aspektas. Pasak Linley (2007), lyderiai yra sékmingiausi kai elgiasi autentiskai. Autoriaus teigimu,
autentiSkas lyderystés stilius gali biiti paaiSkinamas stiprybémis gristos lyderystés pagrindu.
Teigiama, kad norint naudoti stiprybémis gristg lyderystés stiliy, lyderiui pirmiausia reikia susipazinti
su savo stiprybémis ir silpnybémis. Welch, Grossaint, Reid ir Walker (2014) atliko kokybinj tyrima
apie stiprybémis grista lyderyste. Surinke duomenis i§ patyrusiy lyderiy pasitlé keturias svarbiausias

mintis apie stiprybémis grjstg lyderyste:
1. Stiprybiy naudojimas yra motyvuojamas i§ vidaus ir suteikia energijos.

Ruosiant ateities vadovus, kurie planuoja naudoti stiprybémis gristos lyderystés stiliy, svarbu, kad jie
patys pagalvoty apie savo stiprybiy naudojima ir ka tai jiems duoda. Patyr¢ vadovai dalinosi, kad

talentai yra jgimti ir jy naudojimas atliepia prigimtinius poreikius, todél stiprybiy naudojimas yra
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motyvuojamas i§ vidaus. Tai reiskia, kad naudoti stiprybes noras yra nattralus ir kyla i§ vidaus. Patyre
vadovai dalijasi, kad stiprybiy naudojimas suteikia papildomos energijos, kadangi zmogus telkia

démes;j, ] tai kas jam sekasi gerai, negu | tai, kas nesiseka.
2. Stiprybés vystosi, per santykius su kitais.

Stiprybéms identifikuoti galima naudoti jvairius jrankius, ta¢iau bene geriausias $altinis yra santykiali
su kitais Zzmonémis. Pasak patyrusiy vadovy, jmonése svarbu palaikyti palaikymo aplinka, kurioje
darbuotojai galéty drasiai dalintis grjztamuoju rySiu su kolegomis, kas padéty jiems tobuléti. Taip
darbuotojai galéty iSgirsti ir griztamajj ry§j apie savo stiprybes, kadangi stiprybiy vystymasis neturi
vykti izoliuotai — tam bitina kurti prasmingus ir autentiskus santykius. Siuo poZitriu, stiprybiy
naudojimas néra tik vidinis resursas, taciau, taip pat, veikia ir kaip socialinis konstruktas. Svarbu
paminéti, kad jprastai aplinkiniai apie Zmogaus stiprybes susidaro nuomong¢ i§ pasikartojanciy
bendravimo situacijy ir daznu atveju apie stiprybes komandoje prabylama tada, kai joje vyrauja
pasitikéjimas ir nuostata, jog dirbama dél vieno tikslo (Van Woerkom et al., 2022). Autoriai pabrézia
ir tai, kad dirbti aplinkoje, kur zmonés turi skirtingas stiprybes yra labai efektyvu galvojant apie gera

darbo atliktj.
3. Démesys stiprybéms nereiskia tobulintiny sri¢iy ignoravimo.

Démesys stiprybéms gali biiti suvokiamas, kaip perdétas, jei ignoruojamos silpnybés, ir tyrime
dalyvave vadovai paaiSkino, kad turi biti balansas. Darbas su stiprybémis turi biiti visa apimantis ir
plataus pozitirio, apimti stiprybiy ugdyma ir augima, bet ir atkreipti démesj | tai, kad per didelis
stiprybiy panaudojimas gali tapti trikdanciu faktoriumi. Turima omenyje, kad jei uzsispyrimas yra
laikomas asmens stiprybe, per didelis to naudojimas gali lemti per mazg lankstuma, todél tai gali netgi

uzgozti stiprybe ir tapti tobulintu faktoriumi.
4. Sékminga stiprybémis grjsta lyderysté priklauso nuo paties lyderio savistabos.

Tam, kad stiprybémis grjsta lyderysté biity sekminga, lyderis pats turi gerai paZinti savo stiprybes ir
biiti autentiSkais. Tik budami atviri, jie gali kurti santykj, kuris skatinty kita geriau paZzinti save ir
panaudoti savo stiprybes. Patyrusiy vadovy teigimu, sékmingas lyderis yra tas, kuris nuolat analizuoja
save ir skiria démesio saves pazinimui per gyvenimg. Kiti tyrimai rodo, kad remiantis socialinio
iSmokimo teorija, kai lyderis pats naudoja savo stiprybes jis rodo pavyzdj, kad reikia naudoti savo

stiprybes ir tai siuncia signalg darbuotojui paciam naudoti savo stiprybes (Ding et al., 2020).
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Atlikti tyrimai rodo, kad vadovy naudojamas stiprybémis gristos lyderystés stilius
darbuotojams signalizuoja, jog vadovas vertina jy stiprybes ir skatina jas naudoti darbe (Ding, et al.,
2020). Vadovas pazindamas savo darbuotojus ir jy stiprybes gali organizuoti darbus komandoje taip,
kad darbuotojai galéty panaudoti savo stiprybes, skiriant individualias uzduotis. Taip vadovai gali
pagerinti atlickamy darby kokybe (Ding et al., 2020), o tap pat skatinti darbuotojus elgtis inovatyviai,
jsitraukti | naujy idéjy kiirima bei jgyvendinima (Ding et al., 2022).

1.4.3. Profesinis saviveiksmingumas ir inovatyvus elgesys

Darbuotojy pasitikéjimas savo profesiniais geb¢jimais turi didelg reikSme jy elgesiui ir darbo
rezultatams. Mokslingje literatiiroje Sie jsitikinimai apibréziami kaip profesinis saviveiksmingumas,
kuris nusako darbuotojo jsitikinimus apie savo gebéjimus, siekiant darbo rezultaty (Schyns & von
Collani, 2002). Pozityvus saves vertinimas siekiant tiksly darbinése situacijose, kai asmuo pats priima
sprendimus ir gali nuspresti kaip veikti, skatina aktyvuma bei atkakluma (Zukauskaité ir kt., 2019).
Kitaip tariant, jei zmogus mano, kad gali susitvarkyti su darbo uzduotimis ir jauciasi neapribotas
priimti, su uzduotimi susijusius, sprendimus, tai paskatina darbuotojo atkaklumg iSspresti uzduot;.
Remiantis A. Banduros (1982) Socialinio iSmokimo teorija, profesinis saviveiksmingumas
formuojasi pagal tai, kokius informacijos signalus zmogus gauna i§ jj supancios, aplinkos.

Pagrindiniai informacijos Saltiniai:

1. Asmeniniai pasiekimai — buve sékmingi praeities pasiekimai ir ankstesnés patirtys yra
stipriausias  saviveiksmingumo Saltinis. Sékmingos praeities patirtys didina
saviveiksmingumo lygj, kai tuo tarpu nesékmés (ypa¢ nulemtos ne objektyviu
priezas¢iy) gali sumaZinti saviveiksminguma.

2. Stebé¢jimo patirtis — matant kaip kitiems, panaSiems | save, sekmingai sekasi atlikti
uzduotis gali sustipreéti jsitikinimai apie savo gebéjimus.

3. Zodinis paskatinimas — kity Zmoniy tikéjimas darbuotojo gebéjimais ir palaikymas taip
pat gali paskatinti pasitikéjimg savo jégomis.

4. Fiziologiné ir emociné biisena — Zmogaus savo bilisenos vertinimas gali turéti jtakos jo
vertinimui apie gebéjimg atlikti tam tikrg veikla; pavyzdziui, jeigu Zmogus iSgyvena

didelj stresa, nerimg ar nuovargj, jo pasitikéjimas apie savo geb&jimus gali sumazéti.

Zmogus remdamasis i§ aplinkos gaunama informacija, susidaro nuomone apie savo gebéjimus
ir Sie jsitikinimai turi tiesioging jtaka darbo atlik¢iai. Cetin ir Askun (2018) tyrime buvo nustatyta,
kad profesinis saviveiksmingumas teigiamai siejasi su darbo nasumu, 0 vidiné motyvacija i§ dalies

tarpininkauja saviveiksmingumo ir naSumo ryS$iui. Darbuotojai, kurie tiki savo gebéjimais atlikti tam
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tikras darbo uzduotis, ne tik dirba efektyviau, bet ir labiau mégaujasi savo darbu ir yra vidinai
motyvuoti. Tyrimai rodo, kad jvairios stiprybémis grjstos intervencijos daro poveikj darbuotojy
organizaciniam saves vertinimui ir jsitraukimui j darbg (Costantini et al., 2019). Organizacijose,
kuriose darbuotojai gali susidaryti pozityvy vaizdg apie savo gebéjimus, turi labiau jsitraukusius ir
geresne atliktimi pasizymincius darbuotojus. Darbuotojai, kurie pasizymi aukstesniais profesinio
saviveiksmingumo rodikliais yra geriau prisitaike pasinaudoti aplinkos iStekliais, tuo tarpu tie, kurie
pasizymi Zemais saviveiksmingumo rodikliais yra labiau linke sutelkti démes;j j resursy praradima.
Saviveiksmingumas gali palengvinti kity iStekliy kaupima, o jo stoka gali sumazinti turimus iSteklius,
nes zmogus daugiau démesio suteikia nesékméms ir trikumams (Chan et al., 2017). Profesinis
saviveiksmingumas yra svarbi dedamoji dalis darbuotojo veikloje. Darbuotojy saviveiksmingumas,
kai kuriuose tyrimuose vertinamas, kaip mediacinis kintamasis rySiams paaiskinti. PavyzdZziui,
Akbari ir bendraautoriy (2021) atliktas tyrimas parod¢, kad kiirybinis saviveiksmingumas yra tarpinis
kintamasis verslumo lyderystés ir inovatyvaus elgesio organizacijoje. Taip pat, rysj tarp profesinio
saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio tyringjo ir kiti autoriai, kurie taip pat atrado statistiskai
reik§mingg rysj tarp darbuotojo isitikinimy apie savo gebé&jimus bei jsitraukimag i inovatyvias veiklas
organizacijoje. Asmenybé yra lavai svarbus faktorius, kalbant apie darbuotojo nora jsitraukti }
inovatyvias veiklas, yra atviri patir¢ial ar nebijo prisiimti riziky. Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie
pasizymi didesniu atvirumu naujoms idé¢joms, linke labiau pasitikéti savo jégomis, spresti darbe
apzvalgos galime matyti, kad profesinis saviveiksmingumas yra svarbi dedamoji dalis tiek darbuotojo

rezultatams tiek tiriant rySius su inovatyviu elgesiu organizacijoje.
1.5. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo tikslas: ISnagrinéti organizacijos paramos stiprybiy panaudojimui, stiprybémis grjstos
lyderystés, profesinio saviveiksmingumo ir darbuotojy stiprybiy panaudojimo reik§me¢ inovatyviam

elgesiui darbe.
Uzdaviniai:

1. IStirti organizacinés paramos, stiprybémis grjstos lyderystés, profesinio saviveiksmingumo,
darbuotojy stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe raiska bei rySius su
demografiniais kintamaisiais.

2. ISnagrinéti organizacinés paramos, stiprybémis gristos lyderystés, profesinio

saviveiksmingumo, darbuotojy stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe sgsajas.
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3. Nustatyti organizacinés paramos, stiprybémis gristos lyderystés, profesinio
saviveiksmingumo ir darbuotojy stiprybiy panaudojimo reik§me¢ prognozuojant inovatyvy
elgesj darbe.

4. ISnagrinéti stiprybiy panaudojimo darbe kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) reikSme
stiprybiy panaudojimo darbe iStekliams prognozuojant inovatyvy elgesj organizacijoje:

H1: Stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) organizacinés
paramos ir inovatyvaus elgesio rySiui.

H2: Stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) stiprybémis grijstos
lyderystés stiliaus ir inovatyvaus elgesio darbe rySiui.

H3: Stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) profesinio

saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio darbe rysiui.
Tyrimo modelis.

Teorinis tyrimo modelis parengtas pagal 4 tyrimo uzdavinj: stiprybiy panaudojimo darbe
iStekliai  (organizaciné parama, stiprybémis grista lyderyst¢ ir darbuotojo profesinis
saviveiksmingumas) yra susije su inovatyviu elgesiu darbe dél stiprybiy panaudojimo darbe kaip

tarpinio veiksnio. 1 — ame paveiksle pateikiamas §io tyrimo modelis ir keliamos hipotezés.

Organizacijos
parama HI
Stiprybémis H2 Stiprybiy HI1;H2;H3 Inovatyvus
grista lyderyst¢ |———p panaudojimas [ | elgesys darbe
darbe
H3
Profesinis
saviveiksmingumas

1 pav. Tyrimo modelis.
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2. METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 110 Siuo metu dirbanciy asmeny. Tyrimui atlikti, taikytas patogiosios
atrankos metodas. Siame tyrime dalyvavo jvairaus amziaus asmenys nuo 19 iki 57 mety (M = 34,35,
SD = 9,07). Asmenys, dalyvave tyrime, dirba tiek vieSajame tiek privaciuose sektoriuose. DidZioji
dauguma tyrime dalyvavusiy zmoniy dirba privac¢iajame sektoriuje — 87 (79,1%), 0 23 (20,9%) tyrimo
dalyviai dirba vieSajame sektoriuje. IS 110 Siame tyrime dalyvavusiy asmeny, 72 buvo moterys (65,5
%), 37 vyrai (33,6%) ir 1 (0,9%) lyties nenurodé. DidZioji dalis respondenty dirbo pilnu etatu 104
(94,5%), 0 6 (5,5%) atsakiusieji nurodé, kad dirba ne pilnu etatu. Taip pat, didzioji dalis tyrime
dalyvavusiy asmeny turéjo aukstajj universitetinj iSsilavinimag (74 tyrimo dalyviy, 66,7 %). Aukstajj
neuniversitetinj i$silavinimg nurodé 16 (14,6%), profesinj — 9 (8,2%), vidurin] i$silavinimg - 12

tyrimo dalyviy (10,9 %).

Tyrime dalyvavusiy asmeny vidutinis iSdirbtas laikas organizacijoje yra 5,25 metai (SD = 6,35)
ir svyruoja nuo keliy ménesiy iki 35 mety. Didziausia dalis tyrimo dalyviy (25 asmenys, 22,94 %)
dabartinéje organizacijoje dirba 1 metus laiko. 70 % tyrime dalyvavusiy Zmoniy uZima
nevadovaujancias pareigas, o0 30% (33 respondentai) uzima vadovaujancias pareigas. Dauguma
respondenty (66 asmenys, 60 %) dirba hibridiniu biidu (dalj laiko dirba savo darbo vietoje, dalj laiko
dirba i§ namy), nenuotoliniu bidu/darbo vietoje dirba 38 asmenys (34,5 %), o nuotoliniu biidu dirba

tik 5 (4,5 %) zmonés. 1 (0,9 %) asmuo pasirinko atsakymo variantg ,,Kita®.
2.2. Jvertinimo priemonés

Tyrimo anketa sudaré klausimai apie dalyviy demografines ir profesines charakteristikas ir
tyrimo kintamyjy vertinimo skalés. Demografiniai ir profesiniai klausimai buvo apie darbuotojy lytj,
amziy, iSsilavinimg, organizacijos veiklos sektoriy (privatus/vieSas), etato dalj, pareigas, darba
nuotoliu ar darbo vietoje. Tyrimo skalémis buvo vertinami: organizaCijos parama stiprybiy
panaudojimui, stiprybémis grista lyderyste, profesinis saviveiksmingumas, stiprybiy panaudojimas

darbe, inovatyvus elgesys. Anketos pavyzdys yra pateikiamas 1 priede.

Organizacijos parama stipryiy panaudojimui vertinta Keenan ir Mostert (2013) skale (angl.
perceived organisational support for strength use scale — POSSU). Skale vertinama darbuotojy
nuomoné apie organizacijos teikiamg paramg stiprybiy panaudojimui darbe. Skalé sudaryta i§ 7

teiginiy, atsakymai vertinami Likerto penkiy baly skale, kurioje (1) zymi niekada, o (5) Zymi visada.
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Vertinant teiginius, respondenty praSoma galvoti apie daznumga, kaip daznai teiginyje minima
situacija pasitaiko jy organizacijose. Teiginio pavyzdys: ,,Si organizacija leidzia man atlikti savo
darbg taip, kad galéciau geriausiai panaudoti savo stiprigsias puses®. Skalés konstrukto validumas
tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu. I$skirtas vienas faktorius,
kuris paaiskina 73,58 % duomeny sklaidos (KMO = 0.912, Barleto sferiSkumo kriterijus p < 0.001).
Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,824 iki 0,882. Skalés Cronbacho o = 0,940. Tai atitinka
skalés autoriy pateiktg skalés patikimumo rodiklj: Cronbacho o = 0.97 (Keenan, Mostert, 2013).
Bendram skalés jverciui gauti skai¢iuojamas atsakymy ] teiginius baly vidurkis. AukStesnis balas

reiskia aukstesnj organizacijos suteikiamos paramos vertinima.

Stiprybémis grista lyderysté vertinta Ding ir Yu (2020) stiprybémis grjstos lyderystés skale (angl.
Sfollowers’ strengths-based leadership (FSBL)). Skale sudaro penki teiginiai, atsakymai vertinami 5
baly rangine Likerto skale, kai 1 balas reiskia ,,visi§kai nesutinku®, 5 balai ,,visiSkai sutinku*. Teiginio
pavyzdys: ,,Vadovas man suteikia informacija apie tai, kas man darbe gerai sekasi®. Skalés konstrukto
validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu, iSskirtas vienas
faktorius, kuris paaiSkina 71,57% duomeny sklaidos (KMO = 0.907, Barleto sferiSkumo kriterijus
p<0.001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,813 iki 0,876. Skalés Cronbacho a = 0,934. Tai
atitinka skalés autoriy pateiktg patikimumo rodiklj: Cronbacho a = 0,89 (Ding & Yu, 2020). Bendras
stiprybémis grjstos lyderystés jvertis skai¢iuojamas kaip atsakymy j penkis teiginius baly vidurkis,

didesnis balai zymi aukstesnj tiesioginio vadovo stiprybémis gristos lyderystés vertinima.

Profesinis saviveiksmingumas vertintas Schyns ir von Collani (2002) profesinio saviveiksmingumo
skale (angl. a new occupational self — efficacy scale - OCCSEFF). Siame tyrime naudojama trumpoji
skalés versija, kurig sudaro 8 teiginiai. Atsakymai vertinami penkiy baly Likerto skale, kai 1 balas
reiSkia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 - ,,visiS8kai sutinku®. Teiginio pavyzdys: ,,Jei darbe man iskyla
problemy, daZniausiai a$ randu i$eitj. Skal¢ lietuviy kalbg pateikiama Zukauskaités, BagdZitinienés
ir Rekasiiités Balsienés (2019) publikacijoje ir yra laisvai prieinama. Siy autoriy tyrime pateikiamas
skalés patikimumo rodiklis Cronbacho o = 0,881, o Siame tyrime gauta, kad Cronbacho a = 0,916.
Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu,
i$skirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 63,77 % duomeny sklaidos (KMO = 0. 908, Bartleto
sferiSkumo kriterijus p < 0.001. Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,751 iki 0,880. Profesinio
saviveiksmingumo rodiklis — atsakymy j skalés teiginius vidurkis, auks$tesni balai reiskia aukstesnj

darbuotojo pasitikéjima savo profesinémis galimybés tinkamai atlikti darbo uzduotis.
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Stiprybiu panaudojimas darbe vertintas Van Woerkom ir kt. (2016) trumpaja 6 teiginiy skale.
Atsakymai vertinami rangine Likerto skale nuo 1 iki 5 baly, kai 1 balas reiskia ,,niekada“, 05 - ,,labai
daznai/visada®“. Teiginio pavyzdys: ,,AS organizuoju savo darbg taip, kad galéCiau panaudoti savo
stiprigsias puses®. Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su
varimax sukiniu, gautas vienas faktorius, kuris paaiskina 68,8% duomeny sklaidos (KMO = 0.827,
Barleto sferiskumo kriterijus p > 0.001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,764 iki 0,870.
Skalés patikimumo rodiklio Cronbacho o = 0,906. Aukstus patikimumo rodiklius rodo ir autoriy
atliktas tyrimas Cronbach o lygus 0,92 (Van Woerkom ir kt., 2016). Stiprybiy panaudojimo darbe
rodiklis — atsakymuy j skalés teiginius vidurkis, aukstesni balai reiSkia auksStesnj darbuotojo stiprybiy

panaudojimo darbe vertinima.

Inovatyvus elgesys darbe vertintas Scott ir Bruce (1994) inovatyvaus elgesio darbe skale, kurig
sudaro 6 teiginiai. Teiginio pavyzdys ,,Man kyla jvairiy ktirybisky idéjy, kurios gali biiti naudingos
darbui“. Atsakymai vertinami 5 baly Likerto skale nuo 1 balo ,,visiS8kai nesutinku® iki 5 - ,,visiSkai
sutinku®. Principiniy komponenc¢iy faktoriy analizé su varimax sukiniu isskyré vieng faktoriy, kuris
paaiskina 77,64 % duomeny sklaidos (KMO = 0.869, Barleto sferiSkumo kriterijus p > 0.001). Skalés
Cronbacho o = 0.942. Inovatyvaus elgesio rodiklis skai¢iuojamas kaip atsakymy j skalés teiginius

vidurkis, aukstesnis balas reiskia labiau iSreikstg darbuotojo subjektyviai vertinama inovatyvy elges;.

Profesinio saviveiksmingumo skal¢ lietuviy kalba yra publikuota ir laisvai prieinama,
inovatyvaus elgesio darbe ir stiprybémis gristos lyderystés skales suteikeé darbo vadove, organizacinés
paramos stiprybiy panaudojimui ir darbuotojo stiprybiy panaudojimo skalés buvo iSverstos j lietuviy

kalba, vertima patikrino angly kalbos specialisteé.
2.3. Tyrimo eiga

Tyrimo anketa buvo patalpinta j ,, Google Forms* interneting platformg, kvietimas dalyvauti
tyrime ir anketos nuoroda buvo platinami socialiniuose tinkluose: ,,Instagram®, ,,Facebook*,
,LinkedIn“. Tyrimas vyko 2025 m. vasario — kovo mén. Siam tyrimui atlikti buvo naudojamas
patogiosios atrankos ir sniego gnitiztés metodai, tai padéjo skleisti informacijg apie tyrimg didesniam
skaiciui tyrimo dalyviy. Kvieciant dalyvauti tyrime buvo nurodyta, kad ieSkomi tyrimo dalyviai, kurie
Siuo metu dirba. Atsidarius kvietime nurodyta nuorodg, pirmiausia pateikiamas kreipimasis j
respondentus, kuriame nurodomas tyrimo tikslas, informacija apie konfidencialumg ir galimybeg

nutraukti dalyvavima tyrime bei kontaktinius tyréjos duomenis.
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2.4. Duomeny analiz¢

Tyrime gauti duomenys analizuojami naudojant statistiniy programy paketa IBM SPSS
Statistics 25 versijg. Naudojantis IBM SPPS Statistics programa, atlikti aprasomosios statistikos
skai¢iavimai (rodikliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy konstrukto validumas nustatytas,
taikant principiniy komponenc¢iy faktoriy analiz¢ su varimax sukiniu, patikimumas (vidinis
suderintumas) tikrintas Cronbacho o kriterijumi. Visi Siame darbe nurodyti kintamieji yra normaliai
pasiskirste. Demografiniy kintamyjy rySiui su kintamaisiais (Organizacijos paramos, stiprybémis
gristos lyderystés, profesinio darbuotojo saviveiksmingumos, stiprybiy panaudojimo darbe,
inovatyvaus elgesio) nustatyti naudotas Studento t — testas nepriklausomoms imtims. Amziaus ir
darbo organizacijoje trukmes rySiai su kintamaisiais bet tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijos
nustatytos, taikant Pearsono koreliacijg. Prognostiniai ryS$iai tarp kintamyjy vertinti, taikant
daugialype regresing analize¢, mediaciné analizé atlikta, naudojant SPSS programos PROCESS
iskiepj, 4 modelis (Hayes, 2018).
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3. REZULTATAI

3.1. Organizacijos paramos, stiprybémis gristos lyderystés, darbuotojy profesinio
saviveiksmingumo, stiprybiy panaudojimo darbe, inovatyvaus elgesio darbe raiska ir rysiai su

demografiniais kintamaisiais

Siame skyriuje pristatomi duomenys apie kintamyjy raiska ir sgsajas su amziumi, darbo stazu,
aptariami skirtumai, kurie buvo nustatyti taikant Stjudento t testa, lyginant grupes pagal tyrimo
dalyviy lytj, veiklos sektoriy, pareigas, darbo pobidj (dirba nenuotoliniu ar misriu badu). Kadangi
tik 5 (4,5 %) dalyviai dirba nuotoliniu biidu, buvo palyginti dirbantieji, kurie dirba darbo vietoje ir
misriu bidu. Didzioji dalis respondenty dirbo pilnu etatu (94,5%), pagal i$silavinimg 81,3 proc. turi

aukstajj i8silavinima, todél kintamyjy skirtumai pagal §ias charakteristikas nenagrinéjami.

1 — oje lenteléje pateikti organizacijos paramos stiprybiy panaudojimui, stiprybémis gristos
lyderystés, profesinio saviveiksmingumo, darbuotojy stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio
vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Visi kintamieji: stiprybémis grijsta lyderysté (M = 3,62, SD =
1,01), organizacijos parama (M = 3,59, SD = 0,82), profesinis saviveiksmingumas (M = 4,09, SD =
0,65), darbuotojy stiprybiy panaudojimas (M = 4,04, SD = 0,65), inovatyvus elgesys (M = 3,63, SD

= 0,95) darbe yra iSreiksti aukséiau vidutinés reikSmés.

1 lentelé. Organizacijos paramos, Stiprybémis gristos lyderystés, profesinio saviveiksmingumo,
darbuotojy stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio vidurkiai, standartiniai nuokrypiai
bendroje imtyje

N M Min Max SD
Organizacijos parama 110 3,59 1,00 5,00 0,82
Stiprybémis grjsta lyderysté 110 3,62 1,00 5,00 1,01
Profesinis saviveiksmingumas 110 4,09 1,00 5,00 0,65
Darbuotojy stiprybiy panaudojimas 110 4,04 2,17 5,00 0,65
Inovatyvus elgesys darbe 110 3,63 1,00 5,00 0,95

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
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Analizuojant kity demografiniy kintamyjy ryS$j (stazas organizacijoje ir amziaus) su
nagrinéjamais rodikliais skai¢iuota Pearsono koreliacija. Rezultatai parodé¢, kad laikas, praleistas
organizacijoje, statistiSkai reikSmingai susije su oOrganizacijos parama ir darbuotojo stiprybiy
panaudojimu. Taip pat, galima matyti, kad respondenty amzius statistiSkai reikSmingai susij¢s su

inovatyviu elgesiu (zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Stiprybémis gristos lyderystés, organizacijos paramos, saviveiksmingumo, stiprybiy

panaudojimo, inovatyvaus elgesio koreliacijos su amziaus ir iSdirbto laiko organizacijoje

demografiniy kintamyjy.
Kintamieji Amzius Stazas organizacijoje
Organizacijos parama -0,05 0,26**
Stiprybémis grjsta lyderysté 0,01 0,10
Profesinis saviveiksmingumas -0,01 0,10
Stiprybiy panaudojimas 0,22 0,26**
Inovatyvus elgesys darbe 0,28** 0,22

Pastaba. ** p < 0,01

Ieskant rySio tarp nagrinéjamy rodikliy raiSkos ir demografiniy kintamyjy (lyties, sektoriaus,
pareigy, darbo organizavimo biidg) buvo naudojamas Studento t kriterijus nepriklausomoms imtims.
Skai¢iavimai parod¢, kad tarp daugumos analizuojamy rodikliy raiskos ir §iy demografiniy kintamyjy
statistiSkai reik§mingo rezultato néra (zr. 2 priedo 2.1 ir 2.3 lenteles), tac¢iau galima matyti ir keleta
reik§mingy rezultaty. Tarp stiprybémis gristos lyderystés stiliaus ir darbo hibridiniu biidu ar darbo
vietoje yra reikSmingas rezultatas (p<0,05). Tai reiskia, kad vidurkiai tarp hibridiniu btidu dirbanciy
tyrimo dalyviy ir darbo vietoje dirbanciy tyrimo dalyviy statistiSkai reikSmingai skiriasi (Zr. 2 priedo
2.1 lentele). Rezultatas statistiSkai reikSmingai skyrési ir tarp vyry ir motery grupés. Gauti rezultatai
parod¢, kad tarp inovatyvaus elgesio darbe ir lyties yra reikSmingas rezultatas (p<0,05) (zr. 2 priedo,
2.2 lentele). StatistiSkai reikSmingai rezultatas skyrési ir tarp privataus ir vieSo sektoriaus darbuotojy

ir organizacijos paramos (p<0,05) (Zr. 2 priedo 2.3 lentelg).
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3.2. Organizacijos paramos, stiprybémis gristos lyderystés, darbuotojy profesinio

saviveiksmingumo, stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe sgsajos

Antruoju $io tyrimo uzdaviniu sickiama i$nagrinéti sgsajas tarp stiprybiy panaudojimo istekliy
- organizacijos paramos, stiprybémis grjstos lyderystés, profesinio saviveiksmingumo, darbuotojy
stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe. Sgsajoms tarp nagriné¢jamy rodikliy nustatyti

taikyta Pearsono koreliacija (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Stiprybémis gristos lyderystés, organizacijos paramos, profesinio saviveiksmingumo ir

inovatyvaus elgesio darbe sgsajos.

Kintamieji 1 2 3 4

1. Stiprybémis grjsta lyderysté -

2. Organizacijos parama ,657 -

3. Profesinis saviveiksmingumas 449 363" -

4. Stiprybiy panaudojimas 427 ,620™ 484"

5. Inovatyvus elgesys darbe 266 377 287 478"

Pastaba. ** p < 0,01

Kaip galima matyti i§ 4 — oje lenteléje pateikty duomeny, Visi tiriami Kintamieji tarpusavyje
susij¢ teigiamais rySiais. Inovatyvus elgesys darbe stipriausiai koreliuoja su stiprybiy panaudojimu
darbe (r = 0,478, p < 0,01). Silpniausia, bet taip pat statistiSkai reikSminga koreliacija yra tarp
inovatyvaus elgesio ir stiprybémis grjstos lyderystés (r = 0,266, p < 0,01). Inovatyvus elgesys
teigiamu rySiu susijes su organizacijos parama (r = 0,377, p < 0,01) ir profesiniu saviveiksmingumu
(r = 0,287, p < 0,01). Stiprybiy panaudojimas stipriausiu statistiS$kai reikSmingu rySiu susij¢s su
organizacijos parama (r = 0,620, p < 0,01). Siek tiek maZesnis, bet statistiskai reikimingas rysys
atrastas tarp stiprybiy panaudojimo darbe ir inovatyvaus elgesio organizacijoje (r = 0,484, p < 0,01)

bei stiprybémis grjstos lyderystés (r = 0,427, p < 0,01).
3.3. Inovatyvaus elgesio darbe prognostiniai veiksniai

Treciuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti ar organizacijos parama, stiprybémis grista
lyderysté, profesinis saviveiksmingumas ir darbuotojo stiprybiy panaudojimas prognozuoja

inovatyvy elgesj darbe. Siai analizei atlikti naudota daugialypé regresiné analize.
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5 lentelé. Regresinés analizés modelis prognozuojant inovatyvy elgesj darbe, kai organizacijos
parama, stiprybémis grista lyderysté, profesinis saviveiksmingumas ir stiprybiy panaudojimas yra

nepriklausomi kintamieji.

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas kintamasis

Inovatyvus elgesys darbe

Beta (p) p F p R?
Organizacijos parama 0,126 0,366 8,387 <0,001 0,242
Stiprybémis grjsta lyderysté -0,003 0,997
Profesinis saviveiksmingumas 0,063 0,616
Stiprybiy panaudojimas 0,371 0,002**

Pastaba. N = 110; F — Fisher testo koeficientas

Kaip galima pastebéti i§ gauty rezultaty, inovatyvy elgesj darbe statistiSkai reikSmingai
tiesiogiai prognozuoja tik darbuotojo stiprybiy panaudojimas (B = 0,371, p < 0,01), stiprybiy
panaudojimo iStekliai (organizacijos parama, stiprybémis grista lyderysté ir profesinis darbuotojo
saviveiksmingumas) tiesiogiai inovatyvaus elgesio darbe neturi tiesioginio poveikio. (zr. 53 lentele).
Modelis paaiSkina 24% inovatyvaus elgesio rodiklio variacijos (R? = 0,242, F(4,105) = 8,387, p <
0.001).

Stiprybiy panaudojima darbe reikSmingai numato visi trys iStekliy grupei priskiriami
kintamieji: organizacijos parama stiprybiy panaudojimui (§ = 0,620, p < 0,001; R? = 0,385, F(1,108)
= 67,555, p < 0.001), stiprybémis grjsta lyderysté (B = 0,427, p < 0,001; R? = 0,182, F(1,108) =
24,088, p < 0.001) ir profesinis saviveiksmingumas (p = 0,484, p < 0,001; R? = 0,235, F(1,108) =
33,112, p < 0.001).

3.4. Stiprybiy panaudojimo darbe reik§mé stiprybiy panaudojimo iStekliy ir inovatyvaus elgesio

darbe rysiui

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu siekiama iStirti kokig reikSme stiprybiy panaudojimo istekliy
(organizacijos paramos, stiprybémis grjstos lyderystés ir profesinio saviveiksmingumo) ir

inovatyvaus elgesio rySiams turi darbuotojo stiprybiy panaudojimas. Kitaip tariant, siekiama nustatyti
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ar stiprybiy panaudojimas darbe yra mediatorius prognozuojant inovatyvy elgesj. Siam rysiui
nustatyti naudota A. F. Hayes PROCESS macro programa 4 modelis (Hayes, 2013). Tikrinamos

tyrimo hipotezés:

H1: Stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) organizacinés
paramos ir inovatyvaus elgesio rysiui.

H2: Stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) stiprybémis
gristos lyderystés stiliaus ir inovatyvaus elgesio darbe rySiui.

H3: Stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) profesinio
saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio darbe rysiui.

Mediacinés analizés rezultatai pateikiami antrame, tre¢iame ir ketvirtame paveiksluose.

Stiprybiy
b = 0,4855, p <0,001 panaudojimas b=0,5852, p <0,001
darbe
Organizacijos Inovatyvus

parama

\J

elgesys darbe

b=0,1511,p=10,228

Bendras efektas: b =0,4369, p<0,01; 95% (LLCI =2321; ULCI = 0,6418)
Tiesioginis efektas be M: b =0,1511, p=0,228; 95% PI (LLCI ==0,0960; ULCI = 0,3982)

Netiesioginis efektas su M (stiprybiy panaudojimas darbe): b= 0,2856; 95% PI (BootLLCI = 0,0983;
BootULCI = 0.4643)

2 pav. Stiprybiy panaudojimo, kaip tarpinio kintamojo, vaidmuo organizacinés paramos ir

inovatyvaus elgesio darbe rySiui

Kaip galima pastebéti i§ gauty rezultaty (zr. 2 — g pav.), tiesioginis organizacijos paramos
efektas inovatyviam elgesiui darbe, yra nereikSmingas (b = 0,1511, p = 0,2281). ReikSmingas tik
netiesioginis rySys - per darbuotojo stiprybiy panaudojimg (b = 0,2856; 95% CI [0,0983; 0,4643]).
Rezultatai rodo, kad kai nagrin¢jamas bendras organizacinés paramos ir darbuotojo stiprybiy
panaudojimo efektas inovatyviam elgesiui, modelis paaiskina 23,9% priklausomo kintamojo
variacijos (F = 16,820, df (2,0;107,0), p< 0,001; R? = 0,2392). Tokiu biidu, nustatyta pilna mediacija:
organizaciné parama stiprybiy panaudojmui yra susijusi su inovatyviu elgesiu darbe ne tiesiogiai, 0
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per tarpinj kintamaji — darbuotojo stiprybiy panaudojima: organizaciné parama numato didesnj
darbuotojy dalyvavimag inovatyviose veiklose dél didesnio darbuotojo stiprybiy panaudojimo.
Pasitvirtino kelta pirmoji hipotezé (H1), kuri teigé, kad stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis
kintamasis (mediatorius) organizacinés paramos ir inovatyvaus elgesio organizacijoje rySyje. Imonés,
suteikdamos didesng¢ parama darbuotojy stiprybiy panaudojimui, gali pastiprinti darbuotojy

isitraukima j inovatyvias veiklas, naujy idéjy kiirima ir jgyvendinima organizacijoje.

Stiprybiy
b=0.2752, p <0,001 panaudojimas b =0,6566, p <0,001
/ darbe
Stiprybeés grista Inovatyvus

lyderysté elgesys darbe

v

b=0,0718, p=10,4205

Bendras efektas: b = 0,2526, p=0,005; 95% (LLCI =0,0781; ULCI=0,4271)
Tiesioginis efektas be M: b= 0,0718, p=0,4205; 95% PI (LLCI ==-0,1043; ULCI = 0,2480)

Netiesioginis efektas su M (stiprybiu panaudojimas darbe): b = 0,1807; 95% PI (BootLLCI = 0,0770;
BootULCI = 0,3120)

3 pav. Stiprybiy panaudojimo, kaip tarpinio kintamojo, vaidmuo stiprybémis gristos lyderystés ir

inovatyvaus elgesio darbe rySiui

3 — iame paveiksle pateikti duomenys rodo, kad tiesioginis stiprybémis grjstos lyderystés
efektas inovatyviam elgesiui darbe yra nereikSmingas (b = 0,0718, p = 0,4205), o reikSmingas tik
netiesioginis - per darbuotojo stiprybiy panaudojimag (b = 0,1807;95% CI [0,077; 0,3120]). Kai
nagrin€¢jamas bendras stiprybémis gristos lyderystés ir darbuotojo stiprybiy panaudojimo efektas
inovatyviam elgesiui, modelis reik§mingai paaiskina 23,3 % priklausomo kintamojo variacijos (F =
16, 2909, df (2,0;107,0), p<0,001; R?= 0,2334).). Tokiu buidu, nustatyta pilna mediacija: stiprybémis
grjsta lyderysté yra susijusi su inovatyviu elgesiu darbe ne tiesiogiai, o per tarpinj kintamajj —
darbuotojo stiprybiy panaudojima: lyderysté, kuri akcentuoja darbuotojo stiprigsias puses, humato
didesnj darbuotojy dalyvavima inovatyviose veiklose dél didesnio darbuotojo stiprybiy panaudojimo
kaip tarpinio veiksnio. Pasitvirtino antroji tyrimo hipotezé¢ (H2), kuri teigia, kad stiprybiy

panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) stiprybémis gristos lyderystés ir
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inovatyvaus elgesio organizacijoje rySyje. Vadovai, kurie pabrézia darbuotojy stiprybiy reikSme ir
vadovauja atsizvelgdami j darbuotojy stiprigsias savybes, gali pastiprinti ir darbuotojy siekj panaudoti

darbe savo stiprybes , o tuo paciu — ir jy jsitraukimg j inovatyvias veiklas organizacijoje.

Stiprybiy
b =0,4799, p <0,001 panaudojimas b=0,6527, p <0,001
/ darbe
Profesinis Inovatyvus
> elgesys darbe

saviveiksmingumas
b=10,1055, p=10,4566

Bendras efektas: b= 10,4187 , p=0,0024; 95% (LLCI = 0,1522; ULCI = 0,6852)
Tiesioginis efektas be M: b = 0,1055, p=0,4566; 95% PI (LLCI ==-0.1744; ULCI = 0,3854)

Netiesioginis efektas su M (stiprybiy panaudojimas darbe): b = 0,3132; 95% PI (BootLLCI = 0,1306;
BootULCI = 0,5455)

4 pav. Stiprybiy panaudojimo, kaip tarpinio kintamojo, vaidmuo saviveiksmingumo ir inovatyvaus

elgesio darbe rySiui

4 — iame paveiksle pateikti duomenys rodo, kad tiesioginis profesinio saviveiksmingumo
efektas inovatyviam elgesiui darbe, yra nereikSmingas (b = 0,1055, p = 0,4566), o reikSmingas tik
netiesioginis - per darbuotojo stiprybiy panaudojimg (b = 0,3132;95% CI [0,1306; 0,5455]). Kai
nagrin¢jamas bendras profesinio saviveiksmingumo ir darbuotojo stiprybiy panaudojimo efektas
inovatyviam elgesiui, modelis reik§mingai paaiSkina 23,3 % priklausomo kintamojo variacijos (F =
16, 229, df (2,0;107,0), p< 0,0001; R? = 0,2327). Tokiu biidu, nustatyta pilna mediacija: profesinis
saviveiksmingumas siejasi Su inovatyviu elgesiu darbe ne tiesiogiai, o per tarpinj kintamajj —
darbuotojo stiprybiy panaudojima: labiau pasitikintis savo profesinémis kompetencijomis
darbuotojas, aktyviau dalyvauja inovatyviose veiklose dél didesnio savo stiprybiy panaudojimo kaip
tarpinio veiksnio. Pasitvirtino trecioji tyrimo hipotezé (H3), kuri teigia, kad stiprybiy panaudojimas
darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) profesinio saviveiksmingumo ir darbuotojy inovatyvaus
elgesio rySyje. Stiprinantys savo profesines kompetencijas ir pasitikintys savo galimybémis
darbuotojai labiau siekia darbe panaudoti savo stiprybes, o tuo paciu yra labiau jsitrauke j inovatyvias

veiklas organizacijoje.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu, Siame tyrime, buvo siekiama iSnagrinéti stiprybiy panaudojimo
iStekliy (organizacijos paramos, stiprybémis gristos lyderystés, profesinio saviveiksmingumo),
stiprybiy panaudojimo darbe ir inovatyvaus elgesio organizacijoje rySius su demografiniais
kintamaisiais. Atlikta analizé parodé, kad darbuotojo amzius yra statistiS$kai reik§mingai susijes su
didesniu inovatyviu elgesiu darbe. Lyginant skirtumus tarp grupiy, buvo pastebéta, kad tiriant
inovatyvy elges] darbe yra statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery grupiy. Svarbu
paminéti ir tai, kad gauti rezultatai parodé, jog ilgesnis darbo stazas reikSmingai koreliuoja su stipriau
suvokta organizacine parama stiprybiy panaudojimui ir stiprybiy panaudojimo jvertinimu.
Darbuotojai, dirbantys hibridiniu darbo modeliu, buvo labiau linke vertinti savo vadovo lyderystés
stiliy, kaip stiprybémis grista, negu darbuotojai, dirbantys darbo vietoje. Reik§mingas skirtumas tarp
grupiy nustatytas ir tiriant privataus ir vieSojo sektoriaus ry$j su tiriamais kintamaisiais. Nustatyta,
kad privaciame sektoriuje darbuotojai aukstesniais balais jvertino organizacijos paramg stiprybiy

panaudojimui, lyginant su dirbanciais vieSajame sektoriuje.

Antruoju tyrimo uzdaviniu siekta iSsiaiSkinti stiprybiy panaudojimo darbe iStekliy
(organizacijos paramos, stiprybémis grjstos lyderystés, profesinio saviveiksmingumo), stiprybiy
panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe tarpusavio sgsajas. Gauti rezultatai parode, kad visi
kintamieji yra tarpusavyje susije statistiSkai reikSmingais rySiais. Bene stipriausiai iSreikStas rySys
gautas tarp organizacijos paramos ir stiprybiy panaudojimo darbe. Vadinasi, organizacijos, kurios
suteikia organizacing paramg savo darbuotojams stipriau paskatina juos panaudoti darbe savo
stiprybes. Pasak van Woerkom ir kt. (2016), kai organizacijos aktyviai siekia padéti darbuotojams
suprasti, jog jie atnesa savo unikalius talentus ir stiprybes j darbo aplinkg, darbuotojai yra labiau linke
panaudoti savo stiprybes. Tyrime gauti rezultatai sutampa su autoriy atrastais rySiais tarp stiprybiy
panaudojimo ir organizacijos paramos. Analizuojant inovatyvaus elgesio sgsajas su Kkitais
kintamaisiais, galima pastebéti, kad inovatyvus elgesys statistiSkai reikSmingai stipriausiai koreliuoja
su stiprybiy panaudojimu. Tai rodo, kad kuo labiau Zmogus gali iSnaudoti savo stiprybes darbo
vietoje, tuo labiau yra linkgs demonstruoti inovatyvy elgesj bei kurti naujas idéjas. Sie rezultatai
sutampa su praeityje atliktu tyrimu, kuris parodé¢, kad kasdienis stiprybiy panaudojimas darbe didina
tikimybe, kad darbuotojai kurs ir jgyvendins naujas idéjas darbe. Tyrimai rodo, kad kasdienis
stiprybiy panaudojimas lemia kasdienes inovatyvaus elgesio apraiS$kas darbo aplinkoje (Liu et al.,
2023).
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Treciuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama iSsiaiSkinti inovatyvaus elgesio prognostinius
veiksnius. Tiriant stiprybémis gristos lyderystés, organizacijos paramos, profesinio
saviveiksmingumo ir stiprybiy panaudojimo prognostinius veiksnius inovatyviam elgesiui
organizacijoje, gauti rezultatai parodé, kad, jvedus j regresijos modelj visus keturis nepriklausomus
Kintamuosius, vienintelis stiprybiy panaudojimas statistiSkai reik§mingai prognozuoja inovatyvy
elgesj organizacijoje. Sie rezultatai nesutampa su mokslinéje literatiiroje minimais tyrimais, kadangi
dauguma jy nustaté prognostinius rySius tarp profesinio saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio
organizacijoje, kai aukstas profesinis saviveiksmingumas lemia aukStesnj inovatyvy elgesj, o zemas
profesinis saviveiksmingumas gali ir sumazinti inovatyvaus elgesio darbe apraiskas (Orth & VVolmer,
2017). Analizuojant inovatyvaus elgesio prognostinius veiksnius, pastebétas svarbus rySys tarp
stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio: Stiprybiy panaudojimas reikSmingai teigiamai
prognozuoja inovatyvy elgesj organizacijoje. Kitaip tariant, jeigu darbuotojas gali darbe atpaZinti,
panaudoti ir ugdyti savo talentus — tai prognozuoja aktyvesnj jsitraukimg j inovatyvy elgesj. Tai
patvirtina ir kity autoriy tyrimus (Liu et al., 2023).

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu sieckiama issiaiskint stiprybiy panaudojimo darbe, kaip tarpinio
kintamojo (mediatoriaus), reik§me stiprybiy panaudojimo darbe iStekliams prognozuojant inovatyvy
elges] organizacijoje. Pirmoji tyrimo hipotezé (H1) teigeé, kad stiprybiy panaudojimas darbe yra
tarpinis kintamasis (mediatorius) paaiSkinant ry§j tarp organizacijos paramos ir inovatyvaus elgesio
darbe. Tyrime gauti duomenys parodé, kad stiprybiy panaudojimas darbe, kaip tarpinis kintamasis,
pilnai paaiSkina ry§j tarp organizacijos paramos ir inovatyvaus elgesio organizacijoje. Tai reiskia, kad
kai organizacijoje yra suteikiama parama, kuri skatina stiprybiy panaudojimg darbe, tai savo ruoztu
pastiprina darbuotojy inovatyvy elges;. Sie rezultatai sutampa su praeityje atliktais tyrimais, kuriuose
buvo pastebéta, kad suvokta organizaciné parama pastiprina stiprybiy panaudojima (van Woerkom et
al., 2016), o stiprybiy panaudojimas savaime pastiprina inovatyvy elgesj organizacijoje (Ding et al.,
2020).

Antroji Sio tyrimo hipotezé (H2), kuri teigé, kad stiprybiy panaudojimas darbe yra tarpinis
kintamasis (mediatorius) stiprybémis gristos lyderystés stiliui prognozuojant inovatyvy elgesj darbe,
buvo patvirtinta. Gauti rezultatai parodé¢, kad stiprybémis grista lyderysté neturi tiesioginés jtakos
inovatyviam elgesiui organizacijoje, taciau kai jvedus tarpinj Kintamaji (Siuo atveju stiprybiy
panaudojimg) iSryskéja statistiskai reikSmingas netiesioginis rySys. Vadinasi tarpinis kintamasis
pilnai paaiskina ry$j tarp nepriklausomojo ir priklausomojo kintamojo. Praktikoje tai reiskia, kad
norint paskatinti inovatyvy elgesj organizacijoje, vadovai turéty taikyti stiprybémis grjsta lyderystés

stiliy, kuris savo ruoztu didinty stiprybiy panaudojima darbe, ir tai turéty paskatinti darbuotoja kurti
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bei jgyvendinti naujas idéjas. Sie rezultatai sutampa su kity autoriy atliktais tyrimais. Liu ir Tong
(2022) atliko tyrima, kuriame nagrinéjo darbuotojy augimo mastysenos rysj su inovatyviu elgesiu
organizacijoje, jtraukiant stiprybiy panaudojima, kaip tarpinj kintamajj ir stiprybémis grjstg lyderyste
kaip moderatoriy. Gauti rezultatai parodé, kad stiprybémis grista lyderysté sustiprino inovatyvy elgesj
per netiesioginj rysj su stiprybiy panaudojimu. Trecioji tyrimo hipotezé (H3), teigia, kad stiprybiy
panaudojimas darbe yra tarpinis kintamasis (mediatorius) profesiniam saviveiksmingumui
prognozuojant inovatyvy elgesj darbe: darbuotojas, pasizymintys aukStesniu profesiniu
saviveiksmingumu labiau linke pritaikyti darbe savo stiprybes, kurios numato aktyvesnj jsitraukimag
1 inovatyvy elges] organizacijoje. Gauti rezultatai parodé, kad profesinis saviveiksmingumas yra
svarbus stiprybiy panaudojimui darbe isteklius, kuris numato stiprybiy panaudojimg darbe, o tai
netiesiogiai pastiprina inovatyvy elgesj darbe. Tai reiskia, kad jeigu darbuotojas turi galimybe darbe
pastiprinti pozityvius jsitikinimus apie savo gebéjimus, jis bus labiau linkes naudoti savo stiprybes, o
stiprybiy panaudojimas taps svarbia paskata imtis kiirybisky bei inovatyviy idéjy sitlymo bei
igyvendinimo. Gauti tyrimo rezultatai atitinka, mokslinéje literatiroje minimus, kity tyrimy
rezultatus, kadangi buvo atrasta, kad profesinis saviveiksmingumas pozityviai numato darbuotojy
inovatyvy elgesj organizacijoje, 0 stiprybés yra §j ry$j pastiprinantis faktorius (Siregar, Supriadi,
Pranowo & Harahap, 2022). Vadinasi, gauti $io tyrimo rezultatai parodo, kad stiprybiy panaudojimo
iStekliai, apimantys organizacijos paramg, stiprybémis grista3 lyderyste ir profesinj
saviveiksminguma, paaiSkina ry§j tarp stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus elgesio darbe. Stiprybiy
panaudojimas paaiSkina organizacijos paramos stiprybiy panaudojimui, stiprybémis gristos lyderyste
ir profesinio saviveiksmingumo ry$ius su inovatyviu elgesiu darbe: organizacijos parama,
stiprybémis grjsta lyderysté ir profesinis sviveiksmingumas numato labiau aktyvy dalyvavimag
inovatyviose veiklose dél didesnio darbuotojy stiprybiy panaudojimo. Kitais Zodziais tariant, kai
darbuotojai gauna resursus 1§ aplinkos, skatinan¢ius juos panaudoti savo stiprybes darbe, jie taip pat

labiau linksta imtis inovatyviy idéjy kiirimo bei jgyvendinimo darbo aplinkoje.

TYRIMO RIBOTUMAI IR PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Apibendrinant $io tyrimo rezultatus, svarbu jvardinti ir jo ribotumus. Vienas i§ pagrindiniy,
atlikto tyrimo, ribotumy yra susijes su imtimi. Tyrime dalyvavo, palyginti, nedidelis skaicius
respondenty, todél dalyviy pasiskirstymas pagal demografinius pozymius nebuvo tolygus. Dauguma
dalyviy, siame tyrime, dirbo hibridiniu budu (dalj laiko dirbant nuotoliniu biidu, dalj laiko dirbant i$
darbo vietos), kai tuo tarpu kity darbo organizavimo formy atstovy buvo gerokai maziau. Dirbanciy

tik darbo vietoje (nenuotoliniu biidu) skai¢ius buvo mazesnis, o dirbanc¢iyjy pilnai nuotoliniu biidu
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skaiCius itin mazas. Tai galéjo turéti jtakos rezultatams ir apriboti jy apibendrinimg, pritaikyti
didesnéms imtims. Atliekant tyrima, naudotas patogiosios dalyviy atrankos metodas, Kuris
neuztikrina vienody galimybiy dalyvauti tyrime pagal jvairius demografinius pozymius, kas gal¢jo
turéti jtakos tyrimo rezultatams. Be to, §is tyrimas atliktas naudojant skerspjiivio tyrimo metoda, kuris
tyrimo dalyvius vertina tik kartg ir neuztikrina prognostiniy veiksniy pastovumo laike. Pakartojant
tokio tipo tyrimg ateityje biity galima nustatyti ilgalaike stiprybiy panaudojimo iStekliy stiprybiy
panaudojimui naudg siejant su inovatyviu elgesiu organizacijoje. Ateities tyrimuose tikslinga iSplésti
tyrimo imtj ir jtraukti kity nepriklausomy kintamyjy ar darbo iStekliy j stiprybiy panaudojimo, Kaip
mediatoriaus, vaidmenj prognozuojant inovatyvy elgesj. Tokio pobtdzio tyrimai leisty placiau
panagrinéti inovatyvaus elgesio prielaidas ir padéty suprasti, kokie Kiti darbo istekliai ar veiksniai

gali skatinti stiprybiy panaudojima darbinéje veikloje.

Atliktas tyrimas, nors ir turi keleta ribotumy, taciau yra naudingas praktikoje, nes tai vienas i§
pirmyjy tokio pobudzio tyrimy Lietuvoje, kuris nagrinéja stiprybiy panaudojimo ir inovatyvaus
elgesio prielaidas trimis lygiais — organizaciniu (organizacijos parama stiprybiy panaudojimui),
vadovavimo (stiprybémis grista lyderysté) ir individualiu (profesinis saviveiksmingumas).
Patvirtinta, kad organizacijos parama, stiprybémis grista lyderysté ir profesinis saviveiksmingumas
gali biti nagrin¢jami kaip darbuotojo stiprybiy panaudojimo iStekliai, o stiprybiy panaudojimas
veikia kaip tarpinis Kintamasis $iy charakteristiky ir inovatyvaus elgesio rysiui. Siame tyrime gauti
rezultatai parodé, kad stipriausiai su inovatyviu elgesiu organizacijoje yra susijusi organizacijos
parama. Vadinasi jmonés, kurios nori paskatinti inovatyvuma, turéty kurti strategijas, palaikanciais
inovatyvaus elgesio naudojima organizacijoje. Organizacijos palaikymo strategija apima jvairias
intervencijas, pavyzdziui, jmonéje gali buti skleidziama informacija apie inovacijas, taikomos
motyvacinés priemonés, rengiami jvairtis mokymai, kuriuose biity pateikiamos gairés, kaip gerai
pritaikyti sukurtas id¢jas. Kitas svarbus Sio tyrimo atradimas yra tai, kad stiprybiy panaudojimas
darbe prognozuoja inovatyvy elgesj organizacijoje. Tai reiSkia, kad darbuotojy stiprybiy
panaudojimas tampa svarbiu veiksniu tam, jog darbuotojai noréty jsitraukti j inovatyvias veiklas,
kuriant ir jgyvendinant naujas idéjas. Vadinasi, galima teigti, kad jeigu darbuotojas savo darbo vietoje
gali panaudoti savo stiprybes, jis bus labiau linkes kurti inovatyvesnius sprendimus. Dél Sios
priezasties, jmonéms ir vadovams svarbu atsizvelgti, kad darbuotojai savo darbo vietoje galéty
1Snaudoti savo potencialg bei organizuoti darbus taip, jog galéty geriausiai panaudoti savo stiprigsias
puses. Analizuojant mediacinius rySius atrasta, kad naudojant stiprybiy panaudojimo isteklius, tokius
kaip organizacijos parama, stiprybémis grjsta lyderysté ir profesinis saviveiksmingumas, galima

padidinti stiprybiy panaudojima, o tai padidins inovatyvaus elgesio apraiSkas. Vadinasi, jeigu
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organizacijoje buty skatinama stiprybiy panaudojimo kultiira ir bendras klimatas, darbuotojai bty
labiau linke¢ iSnaudoti savo stiprybes darbe. Stiprybiy panaudojimas, savo ruoztu, padidina kiirybisky
idéjy generavimg ir jgyvendinimg bei jsitraukima, j su inovacijomis susijusias, veiklas. Organizacijos
parama stiprybiy panaudojimui, darbuotojy akimis, bus matoma — tai padidins ir inovatyvaus elgesio
apraiskas ir stiprybiy panaudojimo darbe reiskinius. Kitaip tariant, jeigu ijmoné skleis komunikacija
ir kurs strategijas nukreiptas tiek j stiprybiy panaudojima tiek j inovatyvy elgesj, rezultate darbuotojai
turéty padidinti savo inovatyvuma, nes organizacija bus suvokiama, kaip kvie¢ianti naudoti savo
stiprybes aplinka. Taip pat, organizacijoje vadovai turéty vadovautis stiprybémis grjstos lyderystés
stiliumi ir telkti démes;, | tai, kaip geriausiai panaudoti darbuotojy stiprigsias puses, o jy panaudojimas
padidins darbuotojy naujy idéjy kiirimag ir jgyvendinimg. Lyderio démesys stiprybéms leidzia
darbuotojui geriau paZzinti save ir suzinoti kokios yra jo stiprybés, kaip jis gali jas ugdyti bei kaip tai
pritaikyti savo darbuose, kas tampa didele paskata naudoti stiprybes bei kartu imtis inovatyviy idéjy
igyvendinimo. Darbuotojy pozityviy isitikinimy apie savo gebéjimus paskatinimas, sustiprina
asmeninj zmogaus iStekliy ir sukuria resursg stiprybiy panaudojimui, kuris skatina jsitraukti j
inovatyvias veiklas organizacijoje. Taigi, stiprybiy panaudojimo iStekliai (organizacijos parama,
stiprybémis grista lyderyste ir profesinis saviveiksmingumas), tampa svarbiais resursai, skatinanciais
darbuotojus naudoti savo stiprybes darbe, kas paskatina ir inovatorisky idéjy, darbo vietoje,

generavimg bei jgyvendinima.

38



ISVADOS
Siame tyrime nustatytos i§vados:

1. Organizacijos paramos, stiprybémis grjstos lyderystés, profesinio saviveiksmingumo,
stiprybiy panaudojimo bei inovatyvaus elgesio darbe sgsajos su demografiniais kintamaisiais:
darbo stazas organizacijoje yra reikSmingai susijes su organizacijos parama ir stiprybiy
panaudojimu, o respondenty amzius susijes su inovatyviu elgesiu. Inovatyvaus elgesio raiska
reikSmingai skiriasi tarp respondenty vyry ir motery. Nustatyti reikSmingi skirtumai tarp
darbo organizavimo biido (hibridiniu btidu ar darbo vietoje) ir stiprybémis grjstos lyderystés.
Tiriant organizacijos parama, rasti skirtumai tarp privataus ir vieso sektoriy darbuotojy.

2. Organizacijos parama, profesinis saviveiksmingumas ir stiprybémis grista lyderysté yra
reik§mingai teigiamai susij¢ su stiprybiy panaudojimu, o stiprybiy panaudojimas, savo ruoztu,
siejasi su inovatyviu elgesiu darbe: darbuotojai, kurie patiria didesn¢ organizacing parama,
jauciasi labiau kompetentingi ir sulaukia lyderystés, orientuotos j jy stiprybes, yra labiau linke
naudoti savo stiprigsias puses darbe, o tai skatina daznesnes inovatyvaus elgesio apraiskas.

3. Nustatyta, kad i$ visy tirty veiksniy — organizacijos parama, stiprybémis grjstos lyderystés,
profesinio saviveiksmingumo ir stiprybiy panaudojimo — tik stiprybiy panaudojimas
statistiSkai reikSmingai tiesiogiai teigiamai prognozuoja inovatyvy elgesj organizacijoje:
darbuotojai, kurie geba atpazinti, taikyti ir toliau ugdyti savo stiprybes darbo aplinkoje, yra
linke daZniau inicijuoti ir jgyvendinti naujas id¢jas darbe.

4. Stiprybiy panaudojimas darbe pilnai paaiskina rysj tarp stiprybémis gristos lyderystés ir
inovatyvaus elgesio organizacijoje: stiprybémis grjstas lyderystés stilius teigiamai siejasi su
inovatyviu elgesiu d¢l didesnio darbuotojo stiprybiy panaudojima.

5. Stiprybiy panaudojimas taip pat pilnai paaiSkina ry§j tarp organizacinés paramos stiprybiy
naudojimui ir inovatyvaus elgesio: darbuotojai, kurie jaucia organizacijos palaikyma naudoti
savo stiprybes darbe, yra labiau linke kurti ir jgyvendinti naujas idéjas darbe dél aktyvesnio
stiprybiy panaudojimo.

6. Profesinis saviveiksmingumas netiesiogiai siejasi su inovatyviu elgesiu per tarpinj kintamajj
- stiprybiy panaudojima: darbuotojy pasitikéjimas savo gebéjimais teigiamai siejasi su

inovatyviu elgesiu dél labiau isreiksto stiprybiy atpazinimo ir taikymo darbe.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketa.

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos magistro programos studenté Justina Salduké
ir kvieciu Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas - isnagrinéti darbuotojy stiprybiy panaudojimo darbe
prielaidas ir sgsajas su profesiniu saviveiksmingumu, jsitraukimu j darbg, perdegimu, darbo atliktimi
bei inovatyviu elgesiu organizacijoje.

Pildydami/-os anketq Jiis turite teise bet kuriuo metu nutraukti dalyvavimg tyrime. Jei dirbate
daugiau nei vienoje organizacijoje, atsakykite, galvodami apie pagrinding darbo
vietq. Tyrimas anoniminis, uztikrinu konfidencialumg, kadangi atsakymai bus analizuojami tik apib
endrinti ir panaudoti magistro darbe. Atsakymas j anketq uztruks apie 10 min.

1. Kokiam sektoriui priklauso jiisy organizacija?
" VieSajam

] Privaciajam

2. Ar dirbate pilnu etatu?

(1 Taip

"1Ne

3. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?

[ Taip

"1Ne

4. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (Irasykite)
5. Jasy lytis:

1 Moteris

[ Vyras

[ Kita

6. Jusy amzius (jrasykite):

7. Jusy i8silavinimas

] Aukstasis universitetinis

] Aukstasis neuniversitetinis/aukStesnysis
1 Profesinis

“1Vidurinis

) Nebaigtas vidurinis

8. Jus dirbate:
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[0 Tik nuotoliniu budu

] Hibridiniu budu (dalj laiko nuotoliniu budu, dalj laiko darbo vietoje)

"I Nenuotoliniu btidu, darbo vietoje

[ Kita

9. Zemiau pateikiami klausimai apie jiisy tiesioginj vadovq. Atidziai perskaitykite Zemiau pateiktus

klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausiq atsakymo variantg. Atsakinédami j klausimus remkités

savo patirtimi ir individualia nuomone. Atsakykite j kiekvieng teiginj, pazymédami labiausiai tinkantj

atsakymo variantq

1. Vadovas man suteikia informacijg apie
tai, kas man darbe gerai sekasi

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei

sutinku,

nel

nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

10. Zemiau pateikiami klausimai apie organizacijos paramgq Jiisy darbe. Atsakinédami j klausimus

remkités savo patirtimi ir individualia nuomone. Atsakykite | kiekvieng teiginj, pazymédami

labiausiai tinkantj atsakymo variantg

1. Si organizacija leidzia man atlikti savo darba taip, | Niekada | Retai | Kartais | Daznai | Visada
kad galéCiau geriausiai panaudoti savo stiprigsias

puses.

2. Si organizacija suteikia man galimybe daryti tai, | Niekada | Retai | Kartais | Daznai | Visada
ka geriausiai moku.

11. Kai kurie Zmonés pritaiko pakeitimus savo darbe, kiti to nedaro. Kiek jiis kq nors keiciate savo

darbe? Atsakinédami j klausimus remkités savo patirtimi ir individualia nuomone. Atsakykite j

kiekvieng teiginj, pazymédami labiausiai tinkantj atsakymo variantg

1. Savo darbe maksimaliai iSnaudoju savo stiprigsias | Niekada | Retai | Kartais | Daznai | Visada
savybes.

2. AS organizuoju savo darba taip, kad galéciau | Niekada | Retai | Kartais | Daznai | Visada
panaudoti savo stiprigsias puses

12. [vertinkite kiekvienq toliau pateiktq teiginj balais pagal tai, kiek Jiis su juo sutinkate arba

nesutinkate ir pazymékite atsakymq (1 balas — visiskai nesutinku, 5 balai — visiskai sutinku).
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1. Dél savo sumanumo zinau, kaip | VisiSkai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
iSspresti nenumatytas problemas darbe. | nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
2. Jei darbe man iskyla problemy, | Visiskai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
dazniausiai a$ randu iSeit] nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku

13. Zemiau pateikiami klausimai apie Jisy darbine veiklg. Pasirinkite Jums tinkamiausiq atsakymo

variantq.
1. Dirbdamas(-a) ieSkau naujy idéjy apie | Visiskai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
darbo atlikimo technologijas, procesus, | nesutinku sutinku, sutinku
metodus ar produktus. nei
nesutinku
2. Man kyla jvairiy karybisky idéjy, | Visiskai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
kurios gali buiti naudingos darbui. nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku

48



2 priedas. Nagrin¢jamy kintamyjy raiskos palyginimas grupése pagal demografines
charakteristikas

2.1 lentelé. Rodikliy raiska grupése pagal darbo organizavimo biidg

Kintamieji Hibridiniu budu  Darbo vietoje Studento t

N=66 N=38

M SD M SD t p
Organizacijos 3,63 0,71 3,43 0,99 1,098 0,277
parama
Stiprybémis grjsta 3,79 0,87 3,27 1,18 2,364 0,021
lyderysté
Profesinis 4,03 0,72 4,18 0,54 -1,163 0,247
saviveiksmingumas
Stiprybiy 4,05 0,64 3,97 0,67 0,591 0,556
panaudojimas
Inovatyvus elgesys 3,62 0,89 3,63 1,09 -0,005 0,996
darbe

2.2 lentele. Rodikliy raiska grupése pagal Iyt

Kintamieji Moterys N=72 Vyrai N=37 Studento t

M SD M SD t p
Organizacijos 3,64 0,83 3,51 0,81 0,776 0,439
parama
Stiprybémis grista 3,62 1,01 3,63 1,02 -0,059 0,953
lyderysté
Profesinis 4,05 0,59 4,18 0,78 -0,967 0,336
saviveiksmingumas
Stiprybiy 4,03 0,68 4,05 0,67 -0,165 0,869
panaudojimas
Inovatyvus elgesys 3,49 1,00 3,89 1,00 -2,087 0,039

darbe




2.3 lentelé. Rodikliy raiska grupése pagal sektoriy ir uZimamas pareigas

Kintamieji Sektorius Vadovaujancios pareigos
Studento t Studento t

Privatusis VieSasis t p Taip Ne t p
N=87 N=23 N=33 N=77

Organizacijos 3,68 3,22 2,47 001 374 352 1,329 0,187

parama

Stiprybémis grista 3,71 3,29 1,77 0,08 3,56 3,65 -0,450 0,653

lyderysté

Profesinis 4,09 4,14 -0,36 0,72 4,12 409 0,245 0,807

saviveiksmingumas

Stiprybiy 4,01 4,13 -0,76 045 414 399 1,081 0,282

panaudojimas

Inovatyvus elgesys 3,66 3,51 0,64 052 3,73 3,59 0,707 0,481

darbe
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