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IVADAS

Temos aktualumas. Konkurencingoje ir dinamiskoje verslo aplinkoje lyderysté yra reikalinga
sekmingo verslo sékmei ir augimui. Lyderysté — tai procesas, kuiruo siekiama paveikti darbuotojus
siekti organizacijos tiklsy, todé¢l lyderysté Siai dienai yra labai svarbus veiksnys, kuris prisideda prie
organizacinés s¢kmes (Lussier & Hendon, 2019). Tyrimy rezultatai rodo, kad verslumo lyderysté yra
svarbus veiksnys, gerinantis organizacijos veikla nepastovioje ir konkurencingoje aplinkoje (Harrison
et. al., 2019).

Proaktyvus elgesys yra susijes su svarbiomis pasekmémis darbuotojams ir organizacijoms —
darbo rezultatais, s€kminga karjera, jsipareigojimu organizacijai, naujovémis. Proaktyvus elgesys
gali pasireiksti jvairiomis formomis, kaip lyderysté, organizacijos klimatas ir tiesiogiai su veikla
susijusios darbo savybés — savarankiSkumas, griztamasis rySys, socialiné parama. Pavyzdziui,
autonomija yra svarbi norint inicijuoti pokycius bei uzkirsti kelig problemoms. Galimybés gauti
griztamajj ry§j gali sustiprinti proaktyvy elgesj tiek asmeniskai, tiek aplinkai. Sj elgesj sustiprina
darbo motyvacija, psichologinis jgalinimas, saviveiksmingumas, jsitraukimas j darba (Miselyt¢ ir kt.,
2019).

Saviveiksmingumas apima pasitiké¢jima savo jégomis, siekiant panaudoti motyvacija,
kognityvinius isteklius ir strategijas, veiksmingai patenkinant organizacijos reikalavimus (Abun,
2021). Aukstg saviveiksmingumg turintis asmuo, bet kokius sunkumus priskiria savo pastangy
trukumui ir atkakliai stengiasi tobulinti savo geb¢jimus. Saviveiksmingumas taip pat skatina jveikti
klititis, aktyviai reaguoti, o tai lemia geresnius darbo rezultatus (Choi, Kang & Choi, 2021).

Igalinimo strategija skatina darbuotojus imtis papildomos iniciatyvos suteikiant jiems
savarankiSkumo atliekant uZduotis. Jgalinantis vadovavimas taip pat yra labai svarbus, prognozuojant
darbo naSumg ir produktyvuma. Todél svarbu istirti, kaip jgalinantys lyderiai motyvuoja darbuotojus
aktyviai elgtis darbe ir pasiekti teigiamy darbo rezultaty. (Haq, Ahmed, & Khalid, 2019).
Autonomijos suteikimas darbuotojams skatina didesnj norg imtis iniciatyvos su darbu susijusiose
uzduotyse. Igaliojimus turintys asmenys yra linke imtis aktyviy veiksmy sprendziant problemas ir
igyvendinant pokycius, taip gerindami savo darbo kokybe. Todél tikimasi, kad psichologinis
jgalinimas tures jtakos darbuotojy proaktyvumui (Ashfaq ir kt., 2021).

Papildomai Siame darbe nagrin¢jama verslumg skatinanti lyderysté, kuri tampa itin aktuali
Siuolaikinése organizacijose. Ji apima vadovo gebéjima identifikuoti naujas verslo galimybes, skatinti
kiiribiskumg ir inovacijas, taip pat didinat organizacijos kokurencinguma (Renko ir at. al. 2015)

Temos naujumas. Daugelyje tyrimy buvo nagriné¢jamas rysys tarp jgalinanc¢io vadovavimo
ir proaktyvaus elgesio darbe, tarp darbuotojy jgalinimo ir saviveiksmingumo, tarp proaktyvaus

elgesio ir saviveiksmingumo. Taciau, nebuvo rasta jokiy tyrimy, kurie istirty visy trijy dimensijy
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sasajas: darbuotojy psichologinio jgalinimo, saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio. Tyrimu
siekiama nustatyta, kad psichologinis jgalinimas turi teigiamos jtakos darbuotojy saviveiksmingumui
ir proaktyvaus elgesio gerinimui.

IStirtumas. Proaktyviis darbuotojy veiksmai mokslininky nagrinéti per darbuotojy
iniciatyvas, kurias siekiama pakeisti situacija Miselyté ir kt. (2019), Safdar, Batool & Mahmood
(2021), Alikaj, Ning & Wu, (2021), veiksniai, kuriais siekiama virSyti tiesioginias uzduotis tyré ir
placiai nagrinéjo Fay, Strauss, Schwake & Urbach (2023), darbuotojy elgesi, kuris orientuotas |
kitokios ateities formavimg organizacijoje, uzkertant kelig problemy pasikartojimui tyré McCormick,
Guay, Colbert & Stewart (2019), aktyvias iniciatyvas ir lyderio vaidmens prisi€émimg tyre
Wu ir kt. (2018), motyvacing jéga, skatinancig daryti jtaka savo aplinkai nagrinéjo
Karimi ir kt. (2022), Caniéls & Baaten (2019), Ashfaq ir kt. (2021), Wu, Deng, & Li (2018),
McCormick ir kt., (2019), Karimi, Malek, & Farani (2022). Darbuotojy saviveiksmingumo sgvoka
nagrinéta per darbuotojo tikejima, kad galés sékmingai atlikti uzduotis Dzimidien¢ ir BagdZzitiniené
(2022), asmens geb¢jima efektyviai atlikti jvairias uzduotis ir susidoroti su iSkylanciais i$Stkiais
nagrinéjo Vadvilavic¢ius ir Stelmokiené (2022), Choi ir kt. (2021), saviveiksmingumg kaip
kognityvinj isitikinima, kad Zmogaus prigimtis geba atlikti tam tikrg veiklg ir yra tarpininkas tarp
variy novatorisky elgseny tyré Mumtaz & Parahoo (2020), Asghar ir kt. (2022). Darbuotojy
psichologinis jgalinimas buvo analizuojamas tokiy mokslininky kaip Oliveira ir kt. (2023),
Azizifar ir kt., (2020), Lu, Xie & Guo, (2018), kuriuose buvo akcentuojamas darbuotojy
savarankiSkumas priimant sprendimus ir aktyviai dalyvaujant visiems organizacijos nariams.
Darbuotojy didesniy galiy ir atsakomybiy suteikimg tyré Valiulé ir VaikSnoras (2018), Jesiliniene
ir Klokmaniené (2023); Naeem ir kt. (2020); Maan et. al., (2020), Vilkaité-Vaiton¢ ir Sologubas
(2019); Oliveira ir kt., (2023). Uzduotys tampa reikSmingos tada, kai darbuotojai jomis nuoSirdziai
ripinasi ir laiko jas svarbiomis savo funkcijoms atlikti tyré Rua & Rodrigues (2018). Sasajos tarp
skirtingy dimensijy, psichologinio jgalinimo, saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio buvo
apzvelgtos Maan et. al., (2020); Parker, Wang & Liao (2019); Al Halbusi ir kt., (2023); Naeem ir kt.,
(2020); Parker ir kt., (2019); Alikaj ir kt., (2021); Wang & Yang (2021); Jia ir kt., (2020). Wang &
Yang (2021).

Tyrimo objektas. Darbuotojy psichologinio jgalinimo, saviveiksmingumo ir proaktyvaus
elgesio s3sajos
nepakankamai jgalinti prisidéti prie bendry organizacijos tiksly. Svarbu iStirti, kaip organizacija gali
pasinaudoti darbuotojy proaktyviu elgesiu ir kaip tai gali teigiamai paveikti inovacijas, problemy

sprendimg ir organizacijos efektyvumg. Kaip psichologinis darbuotojy jgalinimas,



saviveiksmingumas ir proaktyvus elgesys tarpusavyje sgveikauja? Kokiy sgveiky galima pastebéti
Siose srityse?

Darbo tikslas — istirti verslumg skatinancios lyderystés itaka proaktyviam darbuotojy
elgesiui, jvertinant psichologinio darbuotojy jgalinimo vaidmen;j ir bendrojo saviveiksmingumo
moderuojancig reikSme Siame rysyje.

UZdaviniai :

1. ISanalizuoti verslumg skatinancios lyderystés, psichologinio darbuotojy jgalinimo |,
bendrojo saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio sgvokas bei jy tarpusavio rySius
mokslinéje literattroje.

2. Empiriskai jvertinti verslios lyderystés poveikij psichologiniam darbuotojy igalinimui.

3. Nustatyti psichologinio darbuotojy jgalinimo mediacinj vaidmenj rySyje tarp verslios
lyderystés or proaktyvaus darbuotojy elgesio.

4. Ivertinti bendrojo saviveiksmingumo moderuojantj vaidmenj analizuojamuose rysiuose.

Tyrimo metodai:

1. Teorin¢je darbo dalyje atlickama Lietuvos ir uzsienio autoriy moksliniuose darbuose,
tyrimuose,  pateiktos informacijos apie  darbuotojy  psichologinio  jgalinimo,
saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio teorinius aspektus analizé.

2. Lyginamasis metodas — lyginami tyrimo rezultatai tarpusavyje.

3. Apibendrinimas — apibendrinta analizuojama informacija tiek mokslininky tiek respondenty.

4. Kiekybinis tyrimas — respondenty anketiné apklausa.

Moksliné ir praktiné jo verté. Tyrimu siekiama pateikti vadovams rekomendacijas dél
saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio skatinimo, sutelkiant démesj | darbuotojy jgalinimo

didinima taikant inovatyvius metodus.



1. VERSLUMA SKATINANCIOS LYDERYSTES, DARBUOTOJU
PROAKTYVAUS ELGESIO, PSICHOLOGINIO SGALINIMO IR BENDROJO
SAVIVEIKSMINGUMO TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Versluma skatinanti lyderystés raida, samprata ir apibrézimai
Verslumg skatinantis lyderystés stilius pradéjo formuotis ir buiti nagrin¢jamas moksliniuose
tyrimuose nuo XX a. pabaigos. Pirmieji Sio stiliaus aspektai buvo aptariami verslumo ir inovacijy
kontekste, kur ypatingas démesys buvo skiriamas lyderiy vaidmeniui kuriant naujas verslo idéjas bei
skatinant kiiribiSkumg organizacijoje. Verslumg skatinanti lyderysté yra esminis veiksnys dabartingje
pasaulio ekonomikoje. Tuo remiantis pradéta kurti verslumo lyderystés koncepcija. Verslumo
lyderysté yra verslumo bruozy ir lyderystés savybiy derinys (Renko et. Al., 2015). Pateikiama

versluma skatinancios lyderystés raidos apibrézimai (zr. 1 lentele).

1 lentelé

Versluma skatinancios lyderystés apibrézimai

Autorius Apibudinimas

Cunningham & Lischeron, (1991) Verslumo lyderyst¢ apima aiSky tiksly
nustatymg, galimybiy, Zmoniy jgalinimo,
organizacinio iSsaugojimo ir ZmogiSkyjy
iStekliy sistemos kiirima.

Nicholson, (1998) Verslus lyderiai gali skirtis nuo kity lyderiy
tokiomis savybémis kaip rizikos prisiémimas,
atvirumas, poreikis siekti laiméjimy.

Cogliser & Brigham, (2004) Verslumo lyderysté¢ turéty apimti idéjy
generavimg, idéjos struktiirizavimas ir idéjos
skatinimg.

Gumta et. al., (2004) Verslumo  lyderyst¢ kuria  vizionieriSkus

scenarijus, kurie yra naudojami suburti ir
sutelkti  darbuotjy  grupg, dalyvaujancia
starteginiy verciy kiirime.

Kuratko, (2007) Verslumo lyderyst¢ yra unikali koncepcija,
apjungianti galimybiy nustatymg ir rizikos
prisiémima.

Surie & Ashley, (2008) Verslumg skatinanti lyderyst¢ — palaikant
naujoves ir prisitaikyma prie dinamisko jmonés
tempo.

Leitch et. al., (2013) Verslumo lyderysté yra lyderio vaidmuo.

Renko et.al., (2015) Verslumo lyderyst¢ apima jtakos darymg ir

vadovavimg grupéms, siekiant laiméjimy

organizacijos tiksluose, susijusiy su pripazinimu
ir verslumo galimybiy iSnaudojimu.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje pateiktais Saltiniais




Verslumo lyderysté — tai j verslg orientuotas lyderystés ir verslumo valdymas (Gupta et. al.,
2004). Verslumo lyderysté apibréziama kaip lyderystés tipas, orientuotas i lyderystés ir verslumo
valdyma (Esmer & Dayi, 2017). Pagal Esmer et. al., 2017 iSskirtos trys pozicijos tarp verslumo ir
lyderystés (Zr. 1 pav.) :
1. Verslumas kaip vadovavimo stilius (lyderyste, kuri turi privalumy);
2. Lyderysté kaip versli mastysena (verslumas, turintis privalumy);

3. Verslumo lyderysté kaip dviejy sri¢iy sankirta.

Verslumo

lyderysté

I pav. Verslumo lyderysté
(Saltinis: Esmer & Dayi, 2017)

Verslumo lyderiy elegsio ypatybes autoriai moksliniuose tyrimuose i$skiria skirtingai (zZr. 2
lentele):
2 lentelé

Verslo lyderiy elgsenos apibtidinimas

Apibudinimas Autorius

Rizikingumas, kiirybiSkuma,vizionieriSkumas | Antonakis & David, 2018

Vertinantis galimybes, novatoriskas, | Esmer & Dayi, 2017

produktyvus

Rizikos prisiémimas, iniciatyvumas, charizma, | Zijlstra, 2019
eksperimentavimas ,  visija  naujovéms,

kiirybisSkumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje pateiktais Saltiniais




Apibendrinant galima teigti, kad versluma skatinanti lyderysté¢ (angl. Entrepreneurial
Leaderchip) — tai vadovo elgesys, kuomet darydamas jtakga nukreipia komandg link organizaciniy
tiksly, jtraukiant naujy verslo galimybiy identifikavimg (Miao ir kt., 2019). Versluma skatinanti
lyderysté — tai elgesys, kuris siekia daryti jtakg ir vesti komanda link iSkelty organizacijos tiksly, ]
kuriuos jeina ir naujy verslo galimybiy paieska ir tyrimas (Bilal ir kt., 2021). Verslus vadovai ne tik
palaiko ir skatina savo darbuotojus eksperimentuoti ir diegti naujoves darbo vietoje, bet ir patys turi
biiti pavyzdziu uzsiimdami verslumu. Verslumo lyderystés stilius jgalina organizacija biiti verslesne,
skatinant darbuotojy kuribiSkumg (Renko, 2017). Taigi, nagrin¢jant verslumo lyderystés i$skirtinumo

klausimag, teigiama, kad kiiribiSkumas ir verslumas yra neatsiejami (Cai ir kt., 2019).

1.2. Darbuotojy proaktyvus elgesys

Proaktyvus elgesys apibréziamas kaip savarankiSkas veiksmas, kuriuo siekiama pakeisti ir
pagerinti situacijg arba save patj (Crant, 2000; Unsworth & Parker, 2003). Galima teigti, kad aktyvis
darbuotojai inicijuoja asmeninius ir organizacinius pokycius, o ne tiesiog prisitaiko prie aplinkos
salygy. Proaktyvus elgesys yra orientuotas | pokycius ir tobul¢jima. Dazniausiai toks darbuotojas
biina atkaklus ir lengvai nepasiduota nesékmei, t.y. nebijo sunkumy darbe (Caniéls & Baaten 2019).
Darbuotojy proaktyvus elgesys — tai iniciatyvus veiksmas siekiant iSspresti veiklos gerinimo
problemas ir uZztikrinti organizacijos geb¢jimag dirbti lanksciai ir efektyviai, bei prisitaikyti prie
besikei¢ianciy rinkos salygy (Miselyté, Bagdzitiniené ir Jakuté, 2019). Proaktyvios asmenybeés
savoka ir jos sgsaja su proaktyviu elgesiu buvo pristatyta ir paaiskinta individualiy skirtumy poZiiiriu.
Si perspektyva rodo, kad individai pasizymi skirtingais polinkiais inicijuoti poky¢ius, daryti jtakg ir
valdyti aplinkg. Asmenys, turintys didesnj tokiy polinkiy lygj, yra labiau linke imtis apciuopiamy
veiksmy, kad iSreikSty savo iniciatyvuma. Empiriniai tyrimai taip pat patvirtino tiesioginj ir palanky
ry$j tarp proaktyvios asmenybeés ir proaktyvaus elgesio (Wu, Deng, & Li, 2018). Proaktyviis asmenys
nuolat siekia keisti aplinka, vykdyti pokycCius savarankiskai. Kiti asmenys, prieSingai, yra linke
prisitaikyti prie situacijos. Tai reiSkia, kad vieni darbuotojai aktyviai sprendZia problemas, imasi
naujy iniciatyvy ir kuria konstruktyvius sprendimus, o kiti darbuotojai yra patenkinti esama situacija
(Alikaj ir kt., 2021). Proaktyviis asmenys teikia organizacijai pagalba, neapsiribodami tik pavestomis
uzduotimis, bei deda daug pastangy dinamiskose situacijose. Jie aktyviai ieSko galimybiy ir prisideda
prie organizacijos darbo aplinkos formavimo (Xu, Jiang Wang, 2019). Pateikiama darbuotojy

proaktyvaus elgesio samprata (Zr.1lentele).
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3 lentelé

Darbuotojy proaktyvus elgesio samprata

Autorius Apibudinimas
Miselyté ir kt., (2019) Veiksmai, kuriuos inicijuoja pats darbuotojas ir kurie yra
nukreipti j ateit], kai jis aktyviai siekia pakeisti situacijg arba savo
aplinkybes.
Safdar, Batool & | Veiksmai, kuriy darbuotojai imasi i§ anksto, siekdami daryti jtaka
Mahmood (2021) sau ir (arba) savo aplinkai.

Alikaj, Ning & Wu, (2021) | Veiksmai, kurie virSyja tiesioginius uzduoties reikalavimus,
orientuoti | ilgalaik¢ perspektyva, kad galéty aktyviai spresti
galimas problemas.

Fay, Strauss, Schwake Elgesys, kuris orientuotas ] kitokios ateities formavimag
& Urbach (2023) organizacijoje, rodant pastangas nustatyti patobulintas
procediiras, jdiegti naujas idé¢jas arba uzkirsti kelig problemy
pasikartojimui ateityje, nustatant ir Salinant pagrindines jy
priezastis.

Mc  Cormick, Guay, | Iniciatyva gerinti esamas salygas; tai reiSkia atsisakyma
Colbert & Stewart (2019) | susitaikyti su esama padétimi, aktyvy pasipriesinima, o ne pasyvy
prisitaikyma.

Wu ir kt. (2018) Nuoseklus polinkis inicijuoti pokycius aplinkoje jskaitant
karjeros augima, lyderio vaidmens prisiémimg ir pasitlymy
teikimg darbo vietoje.

Karimi ir kt., (2022) Motyvacing jéga, skatinanti asmenis daryti jtakg savo aplinkai
numatant problemas ir pateikiant jy sprendimus.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje pateiktais Saltiniais

Taigi apibendrinant, proaktyviu elgesiu siekiama pagerinti asmenines ar organizacines
ir aktyviai siekiant teigiamy pokyCiy diegiant naujoves, sprendZiant problemas ir vadovaujant
(Ashfaq ir kt., 2021).

Teigiama, kad individo elgesj lemia ne tik jo jgimtos savybés. Sie bruozai saveikauja su
aplinkos kontekstu ir formuoja elgesj. Todél motyvacija, skatinanti darbuotojo proaktyvy elgesi, gali
kilti 1§ vidaus (dél jgimty savybiy) arba 1§ iSorés (pvz. paskatinta iSoriniy veiksmy)
(McCormick ir kt., 2019).

Proaktyvi asmenybé aktyviai dalyvauja organizacijos veikloje, kurdama ateities perspektyvas
ir galimybes. Tokia asmenybé¢ patiria pasitenkinimg nustatydami ir spr¢sdami problemas. Proaktyviis
asmenys yra orientuoti j organizacijos tikslus ir siekia daryti jtakg savo aplinkai, o pasyviis asmenys
siekia prisitaikyti prie esamy salygy, o ne inicijuoti poky¢ius (Karimi, Malek, & Farani, 2022).

Sis asmenybés tipas rodo, kiek aktyviai asmenys nustato pokyéiy darbo vietoje galimybes ir
imasi veiksmy tiems pokyciams jgyvendinti. Proaktyviis asmenys yra motyvuoti, ieSkoti naujy ir
patobulinty sprendimy procediiroms ar procesams, kuriuos laiko neefektyviais, sieckdami pagerinti
esamas aplinkybes. Dél stipraus polinkio aktyviai formuoti aplinka, jie dazniau pasizymi kiirybisku
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elgesiu (Alikaj ir kt., 2021). Proaktyvi asmenyb¢ reiSkia asmeny polinkj imtis iniciatyvos bei
puoseléti teigiama aplinka. Tokie asmenys gali inicijuoti teigiamus pokycius darbo aplinkoje,
nepaisydami kliticiy ir apribojimy (Wang ir kt., 2017).

Proaktyviis darbuotojai pasizymi trimis pagrindinémis savybémis: polinkiu j pokycius, pradeda
nuo saves ir yra orientuoti j ateitj. Sios savybés skatina kiirybiskuma ir inovatyviy metody taikyma
veikloje (Karimi ir kt., 2022).

Proaktyviis asmenys yra linke pasiekti puikiy rezultaty darbe, nes jie paprastai demonstruoja
lyderiaujnti elgesj. Proaktytis asmenys rodo iniciatyvg ir atkakluma savo darbe, o $is polinkis aktyviai
jsitraukti j savo uzduotis taip pat skatina juos susikoncentruoti j savo pareigas. Be to, proaktyvios
asmenybés yra labiau motyvuotos siekti saviugdos, aktyviai iesko naujy galimybiy, kurios prisideda
prie jy asmeninio augimo. D¢l savo iniciatyvumo ieskant naujy metody, Sie asmenys yra linke kurti
rySius su jtakingais asmenimis, kurie gali padéti jiems siekti tiksly, suteikdami informacijos ar kity
iStekliy (Alikaj ir kt., 2021).

Proaktyvus elgesys biuidingas lyderiams, kurie imasi iniciatyvos jgyvendinti uzduotis, kad
pagerinty savo darbo aplinka. Atsizvelgiant ] tai, kad lyderiai yra pavyzdziai savo pasekéjams,
manoma, kad jy proaktyvy elgesj imituos ir tie, kuriems jie vadovauja. Be to, transformaciniy lyderiy
pozityvumo ugdymas yra susijes su proaktyvumu. Pavyzdziui, lyderiai, kurie daznai vartoja
ikvepiancia kalba, kad uzmegzty rysj su savo sekéjais, paprastai daro jiems teigiamag jtaka elgesiui
(Ashfaq ir kt., 2021).

Nagrin¢jant proaktyvuma per asmens ir aplinkos prizme, pastebima, kad jis didina darbuotojy
gebéjima formuoti aplinka, pabréziant individualias stiprigsias puses ir gerinant veiklos rezultatus.
Be to, proaktyvus elgesys parodomas per kiirybiSkumg, uzduo€iy atlikimo gerinimg, inovacijy
diegimg (Safdar ir kt., 2021).

Galima i8skirti tris proaktyvaus elgesio kategorijas (Caniéls & Baaten 2019):

1. Proaktyvus elgesys darbe;
2. Proaktyvus strateginis elgesys;
3. Proaktyvus elgesys, atitinkantis Zmogy ir aplinka.

Proaktyvus elgesys darbe orientuotas j organizacijos vidiniy darbo procesy gerinima. Sis
elgesys apima atsakomybés prisiémima, naujy strategijy jgyvendinimg ir problemy prevencija.
Proaktyvus strateginis elgesys orientuojasi ] organizacijos su iSorine aplinka gerinimg. Tokia elgsena
pasireiSkia tokiais veiksmais kaip rizikos prisiémimas ir strateginis iSorinés aplinkos stebéjimas,
siekiant numatyti naujus pokycius ir galimybes uZtikrinti konkurencinj pranaSumg. Taip pat,
proaktyvus elgesys atitinkantis Zzmogy ir aplinkg yra orientuotas darbuotojo asmeniniy poreikiy

suderinamuma su organizacijos galimybémi (Caniéls & Baaten 2019).
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TradiciSkai proaktyvaus elgesio analizéje daugiausia démesio skiriama individualiam
lygmeniui. Taciau kai kuriuose tyrimuose pabréziama kolektyviniy konstrukty nagrinéjimo svarba
dél jy glaudaus rysio su organizacijos veiklos rezultatais. Kolektyviniai konstruktai atspindi bendra
elgsenos modelj, t.y. gebéjimg veikti kolektyviai, kylant] i§ nariy keitimosi id¢jomis ir sgveikos,
dalyvavimo bendruose procesuose ir renginiuose (Segarra-Ciprés, Escrig-Tena & Garcia-Juan, 2019).
Taigi, tam tikra prasme kolektyvinis aktyvus elgesys apima kolektyvinj mastyma.

Labai svarbu nustatyti nuosekly motyvaciniy procesy rinkinj (pvz., "galiu daryti", "priezastis
daryti", "energija skatinti"), kuris biity taikomas jvairioms proaktyvumo formoms. Norint
visapusiSkai suvokti konkretaus proaktyvaus elgesio paskatas, biitina atsizvelgti ] situacinius
veiksnius. Nors kai kuriuose tyrimuose proaktyvus elgesys iSskiriamas pagal funkcijas (pvz., darbo
aplinkos gerinimas, suderinimas su asmens ir aplinkos atitikimu, organizacijos ir iSorinés aplinkos
atitikimas), darbo vaidmeny lygius (pvz, proaktyvumas individualiu, darbo padalinio ir organizacijos
lygmenimis) ir numatomus tikslus (pvz., nauda sau, kolegoms ir organizacijai), supratimas apie tai,
kada ir kodél asmenys jsitraukia ] S$ias skirtingas proaktyvumo formas, iSlicka ribotas
(Wu ir kt., 2018).

Siekiant skatinti darbuotojy proaktyvy elgesj, svarbus organizacijos orientavimas ] teigiamos
aplinkos sukiirima: palaikanti vadovybé ir kolegos, skatinanti aplinka, kurioje Zmonés jauciasi saugts
eksperimentuoti ir mokytis i§ nesékmiy nebijodami nuobaudy. Tokioje aplinkoje darbuotojai nebijo
klystj, nes yra skatinami atvirai aptarti ir spresti kasdienio darbo klaidas, o kolegos siiilo pagalba
klaidy prevencijos ir Salinimo srityje. (Caniéls & Baaten 2019).

Tokie darbuotojai dalyvaudami jsitraukia } strateginio planavimo veiksmus, pavyzdziui,
nustatatydami ilgalaikes organizacijos galimybes ir grésmes. Tokj proaktyvy strateginj elgesi
palengvina organizacijos atvirumas nuolatinio tobulinimo idéjoms ; mokymasi orientuotoje aplinkoje
(Caniéls & Baaten 2019).

Proaktyvus elgesys darbe apima iniciatyvas, kuriomis siekiama pakeisti viding aplinkg arba
individualias aplinkybes bei yra susijes su kontrolés perémimu ir pokyc¢iy darbo aplinkoje
1gyvendinimu. I§ esmés, proaktyviis darbuotojai siekia pagerinti situacijg ir sukurti naujas galimybes
organizacijos veikloje, demonstruoja motyvuota poziiirj j darbg ir geba savarankiSkai atlikti uZduotis
(Wang & Yang, 2021). Tod¢l proaktyvus elgesys darbe yra palanki darbuotojy veiklos valdymo ir
darbo patirties gerinimo strategija.

Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojy proaktyvus elgesys tai noras inicijuoti pokycius
organizacijoje: stebéti organizacijos aplinkg ir aktyviai tirti, kad buty uztikrinta organizacijos ir
aplinkos harmonija, atkreipti organizacijos démesj j galimus patobulinimus ir reiskinius, kurie gali
turéti jtakos veiklos rezultatams. Darbuotojas, pasizymintis proaktyviu elgesiu, iSsako naujas idéjas

arba sitilo procediirinius pakeitimus, siekiant optimizuoti organizacijos veikl3.
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1.3. Darbuotojuy saviveiksmingumas

Teigiama, kad egzistuoja tgstinumas nuo bendrojo saviveiksmingumo iki konkretesniy formuy,
susijusiy su konkreCiomis sritimis ar veikla. Bendrasis saviveiksmingumas (angl. general self-
efficacy) apibréziamas kaip jsitikinimas, kad asmuo sugeba s€¢kmingai atlikti jvairias veiklas, iSspresti
sudétingas uzduotis ar elgtis naujose situacijose. Profesinis saviveiksmingumas (angl.
occupational/professional self-efficacy) yra susij¢s su darbo veikla ir iSreiskia asmens tikéjima savo

VW —

(Zukauskaité et. al., 2019).

Saviveiksmingumo savoka 1986 m. suformulavo Bandura, apibidinant ja kaip individy
isitikinimus apie savo gebéjimg pasiekti tam tikrus veiklos rezultatus, kurie daro jtaka gyvenimo
ivykiams (Bandura, 1994). Anot jo, saviveiksmingumas yra individy tikéjimas savo gebe¢jimais,
siekiant kontroliuoti savo veiksmus (Abun, 2021). Saviveiksmingumg galima vertinti kaip
psichologinj procesa, kuris veikia keisdamas asmeny lukescius (Afriyie, Melyoki & Nchimbi, 2020).

Pateikiama saviveiksmingumo savokos apibiidinimai (Zr. 2 lentele).

4 lentelé

Saviveiksmingumo sampratos apibrézimas

Autorius Apibudinimas
Dzimidien¢ ir | Tai darbuotojo tik¢jimas, kad galés sékmingai atlikti uzduotis
Bagdzitiniené (2022). sutelkes savo geb¢jimus ir jgudzius; saviveiksmingumas

iSreiSkia individo mastymo, savimotyvacijos biidus, kurie
kartu lemia veiksmus ir elgesi®.

Vadvilavicius ir | Asmens suvokiamas geb¢jimas efektyviai atlikti jvairias
Stelmokiené (2022) uzduotis ar susidoroti su i§Sukiais.
Choi ir kt., (2021). Individo jsitikinimas savo gebéjimu organizuoti ir atlikti

biitinus veiksmus, kad biity atlikta konkreti uzduotis arba
pasiektas norimas rezultatas.

Mumtaz & Parahoo (2020). | Tai kognityvinis jsitikinimas, kad Zmogus i§ prigimties
sugeba atlikti tam tikrg veikla, bei yra tarpininkas tarp jvairiy
novatoriSka elgseng skatinanciy veiksniy ir asmeninio
jsitraukimo.

Zukauskaité ir kt., (2019). | Saviveiksmingumas apibiidina vertinima, kuris vyksta prie$
pradedant veiklg ir susijgs su geb¢jimu pasiekti norimus
rezultatus.

Asghar ir kt., (2022). Tai motyvuojantis savireguliacijos veiksnys, rodantis asmens
pasitikéjima, kad jis gali panaudoti kognityvinius isteklius,
motyvacijg ir strategijas konkre¢ioms uzduotims atlikti.
Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje pateiktais Saltiniais
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Saviveiksmingumas apibréziamas kaip asmens pasitikéjimas savo gebéjimu sékmingai atlikti
konkregia uzduotj, kuri gali biti naudinga kitiems. Si savoka susijusi su asmeniniu tikéjimu savo
gebéjimais pasiekti norima rezultata savo veiksmais, todél asmenys aktyviai jsitraukia j uzduotis,
kurias, jy manymu, gali atlikti profesionaliai (Safdar ir kt., 2021).

Saviveiksmingumas apima asmens jsitikinimus, motyvacinius gebéjimus, kognityvinius
iSteklius ir elementus, biitinus sékmingai atlikti tam tikra uzduotj konkrecioje situacijoje (Choi ir kt.,
2021). Saviveiksmingumas yra konstruktas, budingas uzduotims ar veiklai ir konkrecioms
situacijoms, o jo raiSka jvairiose srityse ir aplinkybése gali skirtis (Vadvilavi€ius ir Stelmokiené,
2022). Isitikinimas veiksmingumu daro jtakg su darbu susijusioms uzduotims ir kitiems funkciniams
aspektams, pavyzdziui, sprendimy priémimui. Strategijos ar sprendimo vykdymas koreliuoja su
sprendimo priémimo procesu ir asmens saviveiksmingumu. Komandos sprendimy priémimo
scenarijuose nariai daznai pasiZymi aukStu veiksmingumo lygiu, nes jauciasi kompetentingi ir
vertingi kitiems. Sis kompetencijos jausmas lemia padidéjusj veiksmingumo lygj ir taip daro jtaka
sprendimy priémimui (Asghar ir kt., 2022).

Siuolaikinéms organizacijoms reikalingi darbuotojai, pasiruod¢ ir galintys investuoti savo
Zinias, jgiidZius ir patirtj i savo funkcijy atlikimg. Jie turéty biiti motyvuoti ir pasiryze laikytis veiklos
standarty, energingi bei atsidave savo darbui. Kita vertus, organizacijos, siekianCios jgyti
konkurencinj pranaSuma, turi ne tik jdarbinti talentus, bet ir juos motyvuoti, sudaryti salygas jiems
pasireiksti ir pasidlyti karjeros augimo perspektyvas (Zukauskaité, Bagdzianiené ir Balsiené, 2019).

Asmens saviveiksmingumas yra viena i§ savybiy, paaiSkinan¢iy asmens psichosocialinio
funkcionavimo ypatybes bei kodél tomis paciomis salygomis vieni Zmongs dirba grei¢iau ir aktyviau,
jsitraukia j darbo procesa, nei kiti (Zukauskaité ir kt., 2019).

Saviveiksmingumas yra susij¢s su asmeny vertinimu, kad jie gali atlikti konkrecias uzduotis ir
yra svarbus savireguliacijos aspektas. Sie jsitikinimai apie saviveiksmingumga lemia Zmoniy
sprendimus ir tikslus, daro jtaka i veikla dedamy pastangy lygiui, lemia atkaklumo trukme susidiirus
su i8Siikiais, daro jtaka tam, ar jy mgstymo procesai yra ribojantys, ar palaikantys, ir turi jtakos streso,
patiriamo susidirus su sudétingomis aplinkos saglygomis, dydziui (Mumtaz & Parahoo, 2020).

Aukstesnis saviveiksmingumas didina tiksly nustatymo poveikj veiklos rezultatams, o didesni
gebéjimai ir jgudziai, dar labiau sustiprina saviveiksmingumg. Tokie asmenys yra linke kelti
ambicingesnius tikslus ir numatyti veiksmus, skatinami vidinés motyvacijos (Asghar ir kt., 2022).
Galima teigti, kad jie sudétingas uzduotis suvokia kaip galimybes, o ne kaip klititis. Kita vertus, per
didelis saviveiksmingumas, be tinkamo mokymo, gali sukelti neigiamy padariniy (Abun, 2021).

Ashfaq ir kt., (2021) tyrime daroma prielaida, kad saviveiksmingumas jtakoja individualy

darbuotojy darbo nasumg, AukStas saviveiksmingumas pagerina pasiekimus ir asmening gerove bei
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padeda Zmonéms atlikti sudétingas uzduotis. Galima teigti, kad saviveiksmingumas turi jtakos
individualiems darbuotojy darbo rezultatams, o darbo aplinka — saviveiksmingumui ir darbo naSumui.

Bandura (1994), pabrézia, kad asmenys, turintys aukstg saviveiksminguma, yra linke jausti
didesnj pasitenkinimg darbu ir jsipareigojimg. Taip pat, kaip nurodo Abun (2021),
saviveiksmingumas daro didel¢ jtakg motyvacijai, gerovei ir asmeniniams pasiekimams, formuoja
asmeny pazinima, elgesj ir motyvacijg atlikti konkrecias uzduotis.

PrieSingai, asmenys, kuriy saviveiksmingumas zemas, suvokia savo gebéjimus kaip
nepakankamus tikslams pasiekti, todél vengia atlikti uzduotis arba jy atsisako, net jei uzduoties
jvykdymas yra nesudétingas (Choi ir kt., 2021). Zemas saviveiksmingumas susijes su stresu,
depresija, nerimu ir bejégiSkumo jausmu, o tai trukdo siekti rezultaty. Jis taip pat turi jtakos
sprendimy priémimo kokybei ir mokymuisi (Abun, 2021).

Saviveiksmingumas yra susijes su ilgalaikiais pasiekimais, kai asmuo siekia neapibrézty tiksly
arba mokosi veikti naujais buidais. Individai, pasiZymintys aukStu saviveiksmingumu, dazniau imasi
rizikingy ar sunkiy uzduoéiy ir elgiasi inovatyviai. Sie asmenys tiki, kad gali efektyviai kontroliuoti
savo aplinka, net jei uzduotis ar situacija kelia i$8tikiy. Saviveiksmingumas yra susijes su gebé¢jimu
pastebéti galimybes, priimti kiirybiSkus arba drasius sprendimus verslo kontekste (Vadvilavicius ir
Stelmokieng, 2022).

Saviveiksmingumas skatina individg atrasti ir (arba) jgyti naujy iStekliy, taip pat padeda
suvokti, kokius isteklius asmuo gali panaudoti kitose gyvenimo srityse (Vadvilavi¢ius ir Stelmokieng,
2022). Saviveiksmingumas daro jtaka asmeno jsitikinimams, emocinei biisenai ir veiksmams, todél
asmenys, pasiZymintys aukStu saviveiksmingumu, nusistato sudétingesnius tikslus, intensyviau
Isipareigoja jiems ir ryztingiau siekia Siy tiksly (Lazauskaité-Zabielske, Pocitité ir Bulotaite, 2019).

Darbuotojy saviveiksmingumas padeda susidoroti su neapibréZtumu ir siekti nustatyty tiksly.
Saviveiksmingumas gali atsirasti, kai individas patenka j nepatirtas, naujas situacijas, kuriose reikia
jgyti naujy jgiidziy arba jgyvendinti naujas uzduotis. Siose situacijose darbuotojams yra svarbu atrasti
vidinius iSteklius, kurie skatina tikéjima savo gebéjimu jvykdyti uzduotj ir veikti (Bandura, 1982).

Asmens saviveiksmingumas iSreiSkia asmeny jsitikinimus, kad jie gali mobilizuoti motyvacija,
kognityvinius ir kitus iSteklius bei tikslingai veikti, atitinkant situacinius reikalavimus. Pabréziama,
kad $is gebéjimas néra susijgs tik su konkreciais darbo jgiidziais. Tai yra vertinimas ir sprendimy
priémimas dél to, kg asmuo su Siais jgiidZiais (ar kitomis vidinémis galimybémis) gali nuveikti ir kiek
pasiekti. Asmeniniy jsitikinimy dél saviveiksmingumo svarba matoma veiklos motyvacijoje,
pastangose, atkaklume ir jsitraukime j veikla. Sie elementai atsispindi ir darbo reikalavimy bei istekliy
modelyje, kuriame saviveiksmingumas jtraukiamas j asmeniniy iStekliy, susijusiy su jsitraukimu j
darba, grupe (Zukauskaite et. al., 2019).

Saviveiksmingumas priklauso nuo trijy sgveikaujanciy elementy - asmeniniy savybiy, elgesio
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ir aplinkos. Siy elementy formavimui reikalingas laikas ir aktyvuojancios salygos. Tyrimuose apie
saviveiksmingumg galima iSskirti du pagrindinius aspektus. Pirmasis aspektas yra identifikuoti
Saltiniai, i§ kuriy Zmogus gauna griztamaja informacijg i§ aplinkos, jgyja patirties ir kurie formuoja
jsitikinimus apie asmeninj veiksminguma konkre¢ioje veikloje. Sie $altiniai apima meistriskumo
patirt] ir pasiekimus, netiesioging (stebimajg) patirtj, zodinj jtikinima, kitus socialinius jtakos btidus
ir su veikla susijusias emocines biisenas. Aplinka gali turéti jtakos saviveiksmingumui tik tada, jei
yra uztikrinta dar viena svarbi salyga - zmogus turi galimybe kontroliuoti $ig aplinka, kitaip tariant,
jei jam suteikiama galia pasinaudoti saviveiksmingumo Saltiniais. Kadangi darbuotojy jtaka aplinkai
yra ribota, svarbu, kad organizacija sukurty jgalinancias salygas ir galimybes kontroliuoti aplinka
organizaciniu lygmeniu (Zukauskaité et. al., 2019).

Socialiné kognityviné teorija teigia, kad zmonés pirmiausia mokosi stebédami. Nors aplinkos
veiksniai vaidina svarby vaidmenj formuojant elgesj, socialiniai psichologai pabrézia individualiy
savybiy svarbg. Teigiama, kad elgesj lemia trys pagrindiniai veiksniai: asmeniniai, susij¢ su individo
saviveiksmingumu ir jo jtakos elgesiui lygiu; elgesio, susijusio su reakcijomis, kurias individai gauna
po savo veiksmy (rezultato lukesciai); ir aplinkos aspektus, kurie daro jtaka individo gebéjimui
s¢kmingai atlikti elgesj (Afriyie ir kt., 2020).

Socialingje kognityvinéje teorijoje, asmeninj darbuotojo saviveiksminguma formuoja keturi
Saltiniai (Bandura, 1982):

1. Veiklos pasiekimai - turi didziausig poveikj saviveiksmingumui, nes sékmeés patyrimas jj
sustiprina, o pasikartojantis nesékmiy patyrimas jj mazina.

2. Netiesioginé patirtis arba kity asmeny steb¢jimas - leidzia asmeniui gauti informacija, stebint
kitus, ir suteikia galimybe iSbandyti ir jgyti naujy jgudziy. Si patirtis stiprina
saviveiksmingumg per socialinio palyginimo mechanizma, ypa¢ jei kitas asmuo yra
suvokiamas kaip panaSus j patj asmenj ir sekmingai veikiantis.

3. Zodinis jtikinimas - Zodinis jtikinimas naudojamas siekiant jtikinti Zmones, kad jie turi
gebe¢jimy, kurie padeda pasiekti norimus tikslus, skatinant stengtis ir nenuleisti ranky.

4. Fiziologiniy biiseny ir veiklos pajégumo vertinimas - ilgalaikio streso situacijoje darbuotojas
gali jausti nuovargj ir neveikluma, o biidamas pozityvaus susijaudinimo biisenoje jis jauciasi
energingas, tikisi savo gebé&jimy ir aktyviai jsitraukia j veikla.

Saviveiksmingumg veikia ne tik keturi iSvardyti iStekliai, bet taip pat kontekstas, aplinkos
salygos, vykdomos uzduoties (toks uzduoties turinys, kiek ji jdomi ir motyvuojanti) bei tikimybés,
kad uzduotis gali biiti sékmingai atlikta, vertinimas (Dzimidien¢ ir Bagdzitiniene, 2022). Nordlof,
Hallstrom & Host (2019), minéta konteksta jvardija kaip socialing aplinka, kuri gali arba riboti, arba
didinti saviveiksmingumg. Manoma, kad asmenys, kurie dirba teigiamoje aplinkoje, pasizymi

didesniu saviveiksmingumu. Taip pat, organizaciniai veiksniai, vadovavimo stiliai, atlygio sistemos
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ir darbo pobiidis, yra svarbiis veiksniai.

Tai patvirtina ir Abun (2021) tyrimas, kuriame pabréZiama, jog saviveiksmingumas gali augti
tik palankioje darbo aplinkoje. Jo teigimu, humanistiné aplinka ir santykiai darbe, teigiamai
koreliuoja su saviveiksmingumu, o biurokratiné aplinka tokios koreliacijos nerodo. Tai reiskia, kad
aukstesnis saviveiksmingumo lygis sutampa su humaniSkesne darbo aplinka ir geresniais kolegy bei
vadovy santykiais. Saviveiksmingumas daro teigiamg jtakga darbo rezultatams, kai darbo aplinka
puoseléja humanistines vertybes ir skatina darnius santykius, o ne biurokratinius.

Socialinis jtikinéjimas apima kolegy ar vadovy atsiliepimus po uzduoties atlikimo, kurie gali
sustiprinti arba pakirsti asmens pasitikéjimg savimi. Padrgsinimas skatina tik€jimg savo gebéjimais,
o kritika gali ji susilpninti. Pasiekimy pripazinimas dar labiau prisideda prie saviveiksmingumo
ugdymo (Abun, 2021).

Biurokratinés organizacijos, kuriose vyrauja autoritarinis valdymo stilius, gali turéti neigiamag
poveiki darbuotojy saviveiksmingumui, taigi vadovavimo stilius, yra vienas i§ veiksniy, kuris gali
didinti saviveiksminguma (Nordlof ir kt., 2019). Sj vadovavimo stiliy galima suskirstyti j keturias
kategorijas (Asghar ir kt., 2022):

1. Idealizuota jtaka ir charizma: lyderiai yra pavyzdziai, jkvepiantys sekéjus su jais bendrauti.

2. Intelektinis skatinimas: lyderiai rizikuoja ir imasi iniciatyvos, pateikdami novatoris§ka pozitrj |
problemas.

3. Individualus démesys: vadovai pripazjsta jvairius sekéjy poreikius ir atidziai isklauso jy
rupescius.

4. Jkvepianti motyvacija: vadovo vizija yra motyvacijos $altinis, nes iSreiSkia didelius likescius.

Vadovai, turintys vizija, gali padaryti perversma organizacijose, suteikdami daugiau galiy savo
darbuotojams. Transformacinis vadovavimo stilius atliecka esminj vaidmenj puoseléjant rysj su
darbuotojais (Asghar ir kt., 2022). Taigi, vadovai, kurie vertina kity id¢jas ir mokymasi bei atvirai |
juos jsitraukia, demonstruoja nuolankuma palaikydami kity augima, lemia sekéjy saviveiksminguma.
Galima teigti, kad saviveiksmingumas néra vienintelis darbo naSumga prognozuojantis veiksnys,
taciau jj turi papildyti humaniSka darbo aplinka ir palaikantys darbo santykiai.

Taip pat, anot Dzimidienés ir BagdZitinienés (2022), svarbiis asmeniniai saviveiksmingumo
formavimo iStekliai, tokie kaip gebejimai ir asmeniné motyvacija. Si idtekliy grupé yra plati, apimanti
ne tik jgiidzius, bet ir asmenybés savybes, jvairias nuostatas, emocijas ir kt. Afriyie ir kt., (2020)
teigia, kad saviveiksmingumas priklauso veikiau nuo suvokimo, kg asmuo gali pasiekti su savo
turimais jgiudziais. Pasak autoriy, Sis jsitikinimas savo gebéjimais daro jtaka kognityviniams
procesams ir gali prognozuoti, tarpininkauti bei formuoti elgesi darbo vietoje. Veiksmingumo
jsitikinimai atlieka lemiamg vaidmen; nustatant tolesnj elgesj, daro jtaka tiek veiksmy inicijavimui,

tiek jy testinumui, skatindami asmenis imtis veiksmy, kai jie turi aukStus veiksmingumo jsitikinimus,
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kurie pateisina jy pastangas.

Motyvacijos lygj, emocing biiseng ir veiksmus daugiau lemia tai, kg Zmonés mano apie save,
nei objektyvi tiesa. Teigiamas saviveiksmingumo vertinimas situacijose, kuriose asmuo gali pats
valdyti ir reguliuoti savo veikla, skatina aktyvuma ir atkakluma siekiant tiksly. Toks pozitris padeda
zmonéms vertinti sunkumus ir i$Stkius, kuriuos galima jveikti, o ne kaip klittis, kuriy reikia iSvengti.
Saviveiksmingumas stiprina darbuotojy gebéjima priimti pagristus sprendimus ir imtis tinkamy
veiksmy, ypac kai jie susiduria su laiko spaudimu ar kitais veiklos apribojimais. Tai yra esminis
pagrindas asmeniniams pasiekimams, gerovei ir veiklos motyvacijai (Zukauskaité et. al., 2019).

Taip pat, Abun (2021), tyrimo rezultatai atskleidzia, kad darbuotojai pasizymi didesniu
saviveiksmingumu, kuris koreliuoja su geresniais uzduoties ir konteksto rezultatais, bet ne su
neproduktyviu elgesiu. Sig koreliacijg patvirtina Pearsono r koreliacijos koeficientas, rodantis, kad
aukstas saviveiksmingumas daro jtaka teigiamam elgesiui, taciau néra susijes su neigiamu elgesiu.
Taigi, norint pagerinti uzduo€iy ir kontekstinius rezultatus, biitina ugdyti saviveiksmingumg. Kai
darbuotojai pasizymi didesniu saviveiksmingumu, taip pat geresniais jgiidziais ir kompetencijomis,
tai lemia geresnius kontekstinius veiklos rezultatus (jskaitant produktyvy elgesj), o neproduktyvaus
elgesio tendencija maz¢ja (Abun, 2021).

Be to, Li & Scott (2023) tyrime pabréziama, kad asmenys, turintys stipry jsipareigojima, yra
labiau linke jsitraukti j darba, kai turi auksta saviveiksminguma, nes jie pasitiki savo gebé¢jimais
reikSmingai prisidéti prie organizacijos veiklos. Ir atvirkS§ciai, zema saviveiksminguma turintys
asmenys gali susidurti su sunkumais visapusiskai jsitraukti j veikla, net ir biidami emociskai prisirise
prie organizacijos.

Abun (2021) jrodo, kad apskritai darbuotojy saviveiksmingumas buvo jvertintas 4,08 balo, o
tai reiskia, kad jie sutinka ir (arba) interpretuoja aukstai. Sis sudétinis vidurkis rodo, kad nors
darbuotojy saviveiksmingumas néra itin aukstas, jis iSlieka pastebimai aukstas, nepatenka nei j labai
Zemo, nei | Zemo, nei ] vidutinio lygio kategorijas. Darbuotojai tiki, jog gali pasiekti dauguma savo
uzsibrezty tiksly (4,09), s€kmingai spresti sudétingas uzduotis (4,08), pasiekti jiems svarbiy rezultaty
ivairias uzduotis (4,00), kvalifikuotai atlikti uzduotis (3,87) ir iSlaikyti gerus rezultatus net ir
sudétingomis aplinkybémis. Tai reiSkia, kad darbuotojai demonstruoja tvirta tikéjima savo geb¢jimu
pasiekti tikslus, nors ir susiduria su i$Stkiais ar klititimis (Abun, 2021).

Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojy saviveiksmingumas apima veiklos rezultatus,
patirtis, socialinj jtikin€jima ir emocinés bei fiziologinés buisenos. Veiklos rezultatai yra susije su
Tokia patirtis jkvepia Zzmonéms pasitikéjimo savimi ir motyvacijos, skatina juos imtis naujy pastangy.

PrieSingai, nes€ékmés mazina saviveiksminguma, sukeldamos abejoniy dél gebéjimo spresti naujas

19



uzduotis. Tiek teigiami, tiek neigiami pergyvenimai turi jtakos asmens pasitikéjimui savimi imantis
naujy uzduo€iy. Saviveiksmingumas daro jtaka elgesio pasirinkimams ir rezultatams jvairiose
veiklose, nes yra motyvuoti i§ vidaus. AukSta saviveiksmingumg turintys asmenys pasizymi

geresniais problemy sprendimo jgiidziais ir pozityviu poziiriu ] i$$tkius.

1.4. Darbuotojy psichologinis jgalinimas

Siekiant padidinti organizacijos konkurencinguma, zmogiskajam kapitalui biitina atlikti vis
svarbesnj vaidmenj sprendimy priémimo procesuose, suderintuose su verslo strategijomis. Todél
svarbu suprasti jgalinimo vaidmenj organizacijos valdyme, nes tai yra priemoné, skatinanti
organizacijos verzluma, gebéjima prisitaikyti ir sprendimy priémimo gebéjimus. Sis jgalinimas
pasiekiamas dalijantis jgaliojimais, informacija, savarankiSkumu priimant sprendimus ir aktyviai
dalyvaujant visiems organizacijos nariams (Oliveira ir kt., 2023). Svarbu, pateikti darbuotojy

igalinimo sampratos apibiidinima (zr. 3 lentelg).

5 lentelé

Darbuotojy jgalinimo sampratos apibiidinimas

Autorius Apibidinimas

Oliveira ir kt., (2023) Tai galios ar jgaliojimy suteikimas pavaldiniams jmonéje, siekiant
suteikti darbuotojams daugiau savarankiSkumo ir motyvacijos
vykdyti savo pareigas.

Azizifar ir kt., (2020) Darbuotojams suteikiama autonomija priimant sprendimus dél to,
kaip jie atlieka savo pareigas ir uzduotis

Lu, Xie & Guo, (2018) Strateginis organizacinis metodas, kuriuo siekiama decentralizuoti
valdzig perduodant ja Zemesnio hierarchinio lygmens
darbuotojams.

Jesitiniené & Klokmaniené | Tai procesas, kurio metu asmuo, turintis valdZig, stengiasi

(2023) paskirstyti savo galig, suteikdamas galimybe¢ kitiems asmenims,
bendruomenéms ar organizacijoms daryti didesng¢ jtaka savo veiklos
valdyme

Naeem ir kt., 2020 Apima galios pasidalijimg tarp darbuotojy ir auksSc¢iausio lygio
vadovy

Valiule &  VaikSnoras | Socialiniy veiksmy procesas, kuriuo metu darbuotojams suteikiama

(2018) didesn¢ atsakomybé uz savo veiklos valdyma

Saltinis: sudarytas remiantis minétais autoriais

Apibréziant jgalinimg naudojami jvairis apibiidinimai, apimantys viding motyvacija,
suvokima, jsipareigojima, darbo struktiira, jgaliojimy delegavima, dalijimasi iStekliais ir informacija
(Oliveira ir kt., 2023). Jgalinimas reiskia, kad galios turétojas dalijasi savo galia, kad asmenys,

bendruomenés ir organizacijos galéty geriau kontroliuoti ar dalyvauti kuriant savo gyvenimag
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(Jasiulevicien¢, 2022). Ashfaq ir kt., (2021) teigia, kad darbuotojy jgalinimas reiskia jgaliojimy
delegavimg visoje organizacijoje, suteikiant galimybe zemesniy lygiy darbuotojams priimti
atitinkamus sprendimus.

Igalinimas apibréziamas kaip darbuotojams suteikiama autonomija priimant sprendimus dél to,
kaip jie atlieka savo pareigas ir uzduotis. Jis susijes su kognityviniy kintamyjy poky¢iais, kurie atlieka
lemiama vaidmenj motyvuojant darbuotojus. Igalinimas apima autonomija, pripazinimg, galimybes
plésti Zinias ir galimybe priimti sprendimus (Azizifar ir kt., 2020). Be to, tai yra i projekta orientuotas
poziiiris darbo vietoje, pabréziantis sprendimy priémimo savarankiSkumo delegavimg ir skatinantis
darbuotojy savarankiSkumg bei dalyvavimg jmoniy valdyme. Jgalinimas reiskia, kad darbuotojai
jtraukiami ] galios ar jgaliojimy delegavimo procesa. Igaliojimy suteikimo déka darbuotojai patiria
priklausymo organizacijai jausma ir suvokia, kad jy indélis yra svarbus jos augimui (Oliveira ir kt.,
2023).

Darbuotojy elgesiui itakos turi psichologinis jgalinimas, kuris padeda palaikyti aukstos kokybés
santykius. Psichologinis jgalinimas yra esminis veiksnys, siejantis organizacing parama ir
pasitenkinimg darbu. Psichologinis jgalinimas apibréziamas kaip darbuotojy suvokimas apie jy
kompetencijos, jtakos, savarankiSkumo darbo aplinkoje ir darbo prasmingumo lygj (Maan ir kt.,
2020).

Darbuotojy jgalinimo sgvoka galima suprasti i$ dviejy perspektyvy. Pirma, kaip vadybing
praktika, kuria siekiama padidinti darbuotojy savarankiSskumg ir atsakomybe, ir antra, kaip aktyvy
asmens poziiir | darba. Jgalioti asmenys 1§ savo darbo gauna prasme, yra kompetentingi atlikti savo
funkcijas, priimti sprendimus, atitinkan¢ius numatytus tikslus, ir tiki, kad gali daryti jtaka
organizacijos tikslams pasiekti (Valiulé & VaikSnoras, 2018).

Keturios esminés dimensijos atskleidzia jgalinant] vadovy elgesj: organizacijos zmogiskyjy
iStekliy darbo svarbos didinimas, dalyvavimo priimant sprendimus skatinimas, vadovy pasitikéjimo
darbuotojy kompetencija demonstravimas ir darbuotojy savarankiSkumo skatinimas (Valiulé ir
Vaiksnoras, 2018). Be to, darbuotojy jgalinimg skatina kuomet vadovai pabrézia dalyvavima ir siiilo
su juo susijusj atlygj (Ashfaq ir kt., 2021).

Darbuotojy jgalinimas skatina komandinj darbg ir sukuria aplinka, kurioje darbuotojai gali
1$sakyti savo nuomong ir prisidéti prie verslo sekmés. IS esmés darbuotojy jgalinimas, jtraukiant juos
1 tiksly nustatyma ir sprendimy priémima, leidzia jiems jaustis vertinamiems. Kai vadovybé jgalina
darbuotojus, didéja jy pasitenkinimas organizacija, o $is pasitenkinimas prisideda prie organizacinio
jsipareigojimo (Jasiuleviciené, 2022). Remiantis transformacinés lyderystés teorija, jgalinimas yra
pagrindinis mechanizmas, jkvepiantis teigiama sekéjy elgesj darbe ir galiausiai padedantis siekti

organizacijos tiksly (Ashfaq ir kt., 2021).
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Psichologinis jgalinimas jkiinija aktyvy ir dinamiskg darbuotojo poziiirj ] jam priskirtg
vaidmen] darbo vietoje. Igalinti darbuotojai suvokia savo darbo aplinka kaip kazka, ka galima
paveikti savo veiksmais, taip skatindami kiirybiska elgesj. Sis jgalinimas veikia kaip tarpininkas,
perduodantis iniciatyviy asmeny jtaka pasitenkinimui darbu (Huang, 2017). Psichologinis jgalinimas
pasireiskia tada, kai darbuotojai mano, kad jie gali kontroliuoti savo darbo gyvenima. (Ashfaq ir kt.,
2021).

Darbuotojams suteikiant psichologinj jgalinima, jie jgauna galimybe dalyvauti sprendimy
prié¢mime ir prisideda prie organizaciniy problemy sprendimo, kartu suteikiant jiems
nepriklausomybe ir kontrole (Maan et. al., 2020).

Darbuotojy jgalinimas apima didesnio savarankiSkumo suteikimg darbuotojams, kartu
sumazinant vadovo kiSimasi. Pagrindinis darbuotojy jgalinimo tikslas - pagerinti individualius ir
organizacijos veiklos rezultatus, jtraukiant darbuotojus i sprendimy priémimo procesg ir padedant
jiems siekti tiksly. Manoma, kad darbuotojy poziiiriu, jgalinimas teigiamai paveiks pozilr ir
pasitenkinimg darbu. Darbuotojy jgalinimas skatina | komanda orientuota kultiirg, leidzia
darbuotojams reiksti savo idéjas, daryti jtaka organizacijos veiklai ir prisidéti prie verslo sékmés.
Igalinti darbuotojai labiau pasitenkina darbu ir pasiekia geresniy rezultaty, nes dalyvauja nustatant
tikslus ir priimant su darbu susijusius sprendimus. Apskritai jgalinimas daro teigiamag poveiki
darbuotojy pozitriui ir elgesiui (Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas, 2019).

Igalinimas susilaukia vis didesnio kritinio démesio ir reikSmeés jvairiose organizacijose, nes tai
lemia naujos paradigmos, skatinancios darbuotojy jsipareigojima prisidéti prie strateginiy sprendimy
priémimo. Sis pokytis nukrypsta nuo tradiciniy organizacijy valdymo normy ir pabrézia biurokratijos
mazinima, decentralizacija, lankstuma ir inovacijas (Oliveira ir kt., 2023). Si strategija suteikia
darbuotojams galimybe jaustis jmonés partneriais, skatina atsakomybeés jausmga ir aktyvy jsitraukima.

Vadovyb¢ stengiasi jtraukti darbuotojus i sprendimy priémimo procesg, dalydamasi ne tik
sprendimais, bet ir susijusiomis galimybémis, pasekmémis ir atsakomybe. Pagrindinis principas yra
tas, kad dalijimasis galia, didina jos bendrg dydj. Asmenys, turintys daugiau profesinio augimo ir
mobilumo galimybiy, linke puoseléti didesnius siekius ir demonstruoti didesn; jsipareigojima
organizacijai. Kaip reik§minga valdymo priemon¢, jgalinimas rekomenduojamas siekiant didinti
savarankiSkumg ir atitinkamai skatinti teigiamus organizacijos veiklos rezultatus (Oliveira ir kt.,
2023).

Daugelis klestin¢iy jmoniy derina jgalinimg su Zmogiskyjy iStekliy valdymu kaip sprendima,
padedantj didinti atskiry asmeny ir grupiy dalyvavima, puosel¢jantj teigiama darbo aplinka ir ugdant;j
kiirybiSkuma. Jgalinimas organizacijose yra sudétingas procesas, reikalaujantis kruopStaus
planavimo, daug laiko ir finansiniy investicijy. Taip yra tod¢l, kad komandoje reikia ugdyti zinias ir

1gtudzius, uzmegzti santykius, perduoti informacija, pritaikyti technologijas, pertvarkyti organizacijos
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aplinka ir pakeisti praktikg bei sistemas, kad biity patenkinti unikaliis kiekvieno darbuotojo poreikiai
ir, dar svarbiau, bendri organizacijos poreikiai. Jgalinimo diegimas organizacijoje turéty apimti
jvairiy hierarchiniy lygiy ir visy jmonés funkciniy sri¢iy darbuotojus. Pagrindinis Siy iniciatyvy
principas turéty biiti veiksmy suderinimas siekiant bendro tikslo ir krypties - pasiekti tikslus ir
uztikrinti bendrg organizacijos s€kme (Oliveira ir kt., 2023).

Igalinimo pagrindinis elementas yra jgaliojimy perdavimas darbuotojams. Tai reiskia, kad
asmenims suteikiami jgaliojimai, laisvé ir informacija, bitini sprendimams priimti ir aktyviai
dalyvauti organizacijos veikloje. Toks poziiiris padeda sumazinti hierarchinius lygius ir biurokratines
procediras, todél jgalinimas tampa strategine iniciatyva, suteikiancia darbuotojams teise¢ priimti
sprendimus ir atsakomybe uz savo darbo valdyma (Oliveira ir kt., 2023).

Siuolaikingje mokslingje literatiiroje skiriamos dvi jgalinimo sgvokos: psichologing ir
struktliriné. Struktiirinis jgalinimas susij¢s su organizacijos lygmens jgalinimu organizacijos
strukturoje, apimanciu darbuotojy vaidmeny apibrézimg ir jiems jgalinti tatkomus metodus (Valiulé
& Vaiksnoras, 2018).

Struktiirinéje jgalinimo teorijoje (angl. Structural empowerment) pabréziama, kad reikia
aplinkos, kuri jgalina darbuotojus, suteikiant jiems prieigg prie informacijos, iStekliy, paramos ir
galimybiy augti bei tobuléti. Prieiga prie informacijos, apibréziama kaip darbuotojy informavimas
apie bendrus organizacijos tikslus ir vertybes, galimybé aktyviai dalyvauti organizacijos sprendimy
priémimo procese. Tuo tarpu prieiga prie iStekliy - apripinimas ir galimybé naudotis visais
reikalingais darbo iStekliais, priemonémis. Parama apima griztamajj rysi, patarimus, vadovy, kolegy
ar pavaldiniy pagalba, o galimybé mokytis ir vystytis - darbuotojy kompetencijy kiirimo ir karjeros
plétros salygos (Zukauskaité et. al., 2019).

Struktiiriné jgalinimo teorija pabrézia organizacinés aplinkos svarbg darbuotojy elgesiui, tuo
tarpu socialiné kognityviné teorija akcentuoja jsitikinimus dél saviveiksmingumo reik§més darbo
aktyvumui ir pasiekimams. ISsitraukimo j darbg koncepcija iSrySkina, jog $i biisena yra itin svarbi
darbuotojo santykiams su organizacija, darbu ir taip pat veiksnys, rodantis gerove darbe.
Darbuotojams suteikta galia ir kontrolés aplinkoje gali stiprinti jy pasitikéjimg profesinémis
kompetencijomis, tikéjima, kad asmuo sugebés sé¢kmingai atlikti darbo uzduotis, jveikti i1§Stukius ir
didinti jsitraukima j darba (Zukauskaité et. al., 2019).

Psichologinis jgalinimas apima psichologiniy biiseny visuma, pasireiskiancig per jo dimensijas
(prasme, kompetencija, apsisprendimas ir poveikis), kurios yra svarbios, kad asmenys galéty
kontroliuoti savo darbg. ISanalizavus §io tyrimo rezultatus, buvo padarytos tam tikros iSvados,
susijusios su nagrin¢jamu organizaciniu kontekstu. Psichologinio jgalinimo dimensija, kurios verté

buvo didziausia, buvo kompetencija, rodanti, kad darbuotojai labiau jsitraukia j uzduociy atlikima,
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kai mano, kad turi joms atlikti reikalingy gebé&jimy ar jgiidziy. Po to seké prasmé, apsisprendimas ir
galiausiai poveikis (Oliveira ir kt., 2023).

Psichologinis aspektas sutelktas i darbuotojo suvokima apie jgalinima, kuris yra labai svarbus
elementas organizacijos kontekste. Jis apima vidinés motyvacijos lygj, darbuotojy emocijas ir
individualias perspektyvas. Sis poziidiris jgyvendinamas, kai dél psichologiniy biiseny pasikei¢ia
darbuotojo jgalinimo suvokimas, o tai rodo, kad jgalinimas yra kognityviné buisena, kuriai biidingas
kontrolés, kompetencijos ir tiksly internalizavimo suvokimas. Todél psichologinis jgalinimas
apibiidinamas kaip individo motyvaciné patirtis, kurios Saknys gliidi pazinimo apie save ir santykyje
su savo darbo vaidmeniu. Jis taip pat reiskia individualy procesa, kuris jtvirtina jausmus dél savo
veiksmingumo tarp kity organizacijos nariy. (Oliveira ir kt., 2023).

Svarbu pabrézti dvi galios formas — formalig ir neformalig galig. Formali galia suteikiama
darbuotojui, uzimanciam konkrety posta, atsakomybe ir jgaliojimus priimti sprendimus, tuo tarpu
neformali galia yra susijusi su darbuotojo pripazinimu neformaliuose santykiuose su kolegomis,
vadovais ar pavaldiniais sistemoje. Asmeniui, turin¢iam tiek formalia, tiek neformalig galig,
suteikiama daugiau galimybiy gauti informacija, pasinaudoti parama ir iStekliais, butinais darbui, taip
pat daugiau galimybiy mokytis ir tobuléti (Zukauskaité et. al., 2019).

Darbuotojy jgalinimas néra apribotas tik jiems suteikiamomis priemonémis veiklai, bet taip pat
apima jy mokyma, padrasinimg ir motyvavima, siekiant uztikrinti nuolatinj jy veiksminguma.
Skirtinguose pozitiriuose i$skiriami elgesio, kognityvinio ir psichologinio jgalinimo aspektai. Elgesio
poziiiris ] jgalinimg galéty biiti apibiidinamas kaip pastangos skatinti darbuotojus tobulinti sprendimy
priémimo jgiidzius ir perduoti direktyvine valdzios galig. Sis jgalinimo aspektas reiskia, kad valdzia
yra perduodama 1§ aukS$¢iausio valdymo lygmens j Zemesnius lygmenis. Kognityvinis poziiiris ]
1jgalinimg apima jvairiy organizacijos iStekliy ir informacijos prieinamumo darbuotojams didinima.
Psichologinis poZiliris ] jgalinimg apima motyvacijos koncepcija ir pabréZia darbuotojy
kompetencijos vystymo svarbg (Lipinskiené ir Siudikas, 2018).

1995 m. pristatytg Spreitzer psichologinio jgalinimo modelj, sudaro keturios kognityvinés
dimensijos: prasme, kompetencija, apsisprendimas ir poveikis individualiam jgalinimui (Oliveira ir
kt., 2023).

Prasmés dimensijai budingas jsipareigojimo darbo tikslams jausmas. Jis susijes su tikslo
siekimu, pagristu vidiniu individo vertinimu. Norédama iSlaikyti organizacing motyvacijg ir
Jsipareigojima, jmon¢ turi uztikrinti, kad darbo uzduociy tikslas, atitikty darbuotojy vertybiy sistema.
Uzduotys tampa reikSmingos tada, kai darbuotojai jomis nuoSirdziai riipinasi ir laiko jas svarbiomis
savo funkcijoms atlikti (Rua & Rodrigues, 2018).

Kompetencijos dimensija susijusi su asmeny jsitikinimais dél jy geb&jimo kvalifikuotai ir

s¢kmingai atlikti uzduotis. Tai ne tik tikéjimas, kad turi reikiamy jgudziy, bet ir aktyvus siekis kuo
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geriau atlikti uzduotis. ISreikSti jgudziai atspindi saviveiksmingumo jausma, kuris pasireiskia

efektyviai sprendziant jvairias darbo situacijas (Rua & Rodrigues, 2018).

6 lentelé

Spreitzer psichologinio jgalinimo modelis

Psichologinio jgalinimo Veiklos gerinimo budai
matmuo
Prasmé ( angl. meaningfulness) e Priskirdami naujas uzduotis pridékite vertés pasitilyma.

e Skirkite daugiau laiko bendravimui su darbuotojais dél
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

Kompetencija (angl. e Siulykite nuolatinio §vietimo ir mokymo programas.

Competence) e Skatinkite tarpusavio mokymosi ir jsitraukimo
praktika.

Apsisprendimas (angl. Self- e Sitlykite paskatas atnaujinti jgidziy kompetencijas.

determination) e Skatinkite nuolatinio mokymosi praktika.

Poveikis (angl. Impact) o Skelbti lyginamuosius duomenis apie geriausios

praktikos standartus.
e Stebéti ir perziuréti veiklos rezultatus.

Saltinis: Oliveira ir kt., (2023).

Keturios Spreitzerio (1995) nustatytos dimensijos laikomos iS§samiomis, kad bty galima
suprasti psichologinj jgalinimg. Daugybé tyrimy, kuriuose naudotasi Siomis dimensijomis, atskleidé
nuosekly rysj tarp psichologinio jgalinimo ir teigiamy darbo rezultaty. Sis ry3ys apima ir komandinio
darbo geréjima, darbo motyvacijos did¢jima, pasitenkinimg darbu, iniciatyvaus ir novatorisko elgesio
pasireiSkima tarp asmeny organizacijoje. Bendra Siy keturiy dimensijy jtaka stiprina santykius ir
didina individo jsipareigojimg organizacijai (Oliveira ir kt., 2023).

Organizaciné struktiira, vadovavimo poZiiiris ir jmonés kultiira, kartu padeda kurti aplinka,
palankia darbuotojy jgalinimui (Ashfaq ir kt., 2021). Vykstant nuolatiniam darbuotojy jgalinimo
procesui organizacijoje, reikéty atsizvelgti j vadovy vadovavimo savybes ir bruozus, kuriuos
palengvina jvairis metodai, pavyzdziui, informacijos teikimas, mokymas, skatinimas ir
motyvavimas. Taikant §] metoda, jgalinami darbuotojai, gebantys greitai ir savarankiskai spresti
problemas, kurti jvairius sprendimus ir jgyvendinti organizacijos tikslus ir uzdavinius (Valiulé ir
Vaiksnoras, 2018).

Palanki aplinka pasizymi darbuotojy savarankiSkumu ir nepriklausomybe. Organizacija sukuria
salygas savarankiSkumui ir atsakomybei, jkvepia Zmonéms pasitikéjimg ir suteikia jiems galimybe
mokytis. Sis principas taip pat yra savivaldZiy komandy pagrindas. Darbuotojy jsitraukimas ir
skatinimas dalyvauti organizacijos veikloje skatina bendradarbiavimg, dalijimgsi Ziniomis ir
apmastymus, daro jtaka mokymosi geb¢jimams ir motyvacijai. Igalinantys vadovai motyvuoja

mokytis, skatina bendradarbiavima, teikia griztamajj rySj ir skatina apmastymus. Pabrézdami
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mokymasi, toleruodami klaidas kaip galimybes, leidzia asmenims geriau pazinti save ir praplésti savo
patirtj. Mokymuisi suteikiami iStekliai, o atlygio sistema pripazjstamos ir atlyginamos mokymosi
pastangos, rizikos prisiémimas, iniciatyva, naujovés ir rezultatai (Jesitiniené ir Klokmaniené, 2023).
Darbuotojy jgalinimas atlieka svarby vaidmenj didinant organizacijos veiklos efektyvuma.
Lawleris pristaté PIRK model;j, teigdamas, kad butina didinti darbuotojy galig (P), informacija (),
atlygj (R) ir zinias (K). IS esmés tai reiskia, kad darbuotojai turéty turéti daugiau savarankiskumo,
reikiamy ziniy, kad galéty veiksmingai prisidéti prie organizacijos veiklos, gauti daugiau
informacijos apie organizacijos veiklg ir biiti tinkamai atlyginami atsizvelgiant j jy indélj darbe
(Alikaj ir kt., 2021).
Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojy jgalinimas suteikia darbuotojams pasitikéjimo
savimi, motyvuoja juos imtis iniciatyvos. Igalinanimas tai vadovo atlieckami veiksmai, kuriais
siekiama skatinti darbuotojus suprasti savo darbo svarba, jtraukti juos | sprendimy priémima, suteikti

jiems savarankiSkuma ir iSreiksti pasitikéjima jy geb¢jimais atlikti savo darba.

1.5.Darbuotojy psichologinio jgalinimo, saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio

sasajos

Apzvelgus verslumg skatinancios lyderystés, darbuotojy psichologinio jgalinimo,
saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio apibrézimus bei reiSkme organizacijai, svarbu, pateikti Siy

trijy demensijy tarpusavio sasajas (Zr. 5 lentele).

7 lentelé
Darbuotojy verslumg skatinancios lyderystés, psichologinio jgalinimo, saviveiksmingumo ir

proaktyvaus elgesio sgsajos

Autorius Sasajos
Bilal, Chaudrhry, Amber, | Kalbant apie anksciau atliktus tyrimus tyrimas papildé verslios
Shahid, Aslam & Shahzad, | lyderystés ir proaktyvaus elgesio literatiira, praplété supratima

(2021)

Zukauskaité ir kt., (2019) Jgalinimo komponentai, tokie kaip dalyvavimas sprendimy
priémime ir autonomija, rodo teigiama koreliacija su darbo
saviveiksmingumu.

Maan ir kt., (2020) Psichologinis igalinimas itakoja darbuotojo

saviveiksminguma, kiirybiSkuma ir proaktyvy elges.
Parker, Wang & Liao (2019) | Saviveiksmingumo jtaka darbuotojy proaktyvumo elgesiui

Al Halbusi ir kt., (2023) Teigiama psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo koreliacija
su jsitraukimu j darba, kai saviveiksmingumas yra didesnis.
Naeem ir kt., (2020) Kad psichologinio jgalinimo poveikis jsitraukimui | darbg yra
rySkesnis darbuotojams, kuriy saviveiksmingumas yra aukstas.
Parker ir kt., (2019) Proaktyvaus elgesio ir saviveiksmingumo s3sajos.
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Alikaj ir kt., (2021) Proaktyvios asmenybés dalyvavimas organizacijos veikloje
priklauso nuo to, kaip yra pritaikytas jgalinimas, suplanuotas ir
struktiiruotas darbas.

Saltinis: sudaryta minétais autoriais

Profesinis saviveiksmingumas kinta ir priklauso nuo jvairiy veiksniy, tokiy kaip veiklos
pobudis, salygos, vadovavimo stilius, metodai, grupés palaikymas ir bendresnés makrolygio
organizacinés charakteristikos. Viena i$ $iy charakteristiky yra struktiirinis jgalinimas, kuris suteikia
darbuotojams daugiau autonomijos. Pastebéta, kad palankesnés salygos, kurios apima prieiga prie
informacijos, istekliy, parama, galimybes profesiniam augimui ir tobul¢jimui, taip pat didesne
formaly ir neformaly jgalinima, prognozuoja didesnj darbuotojy saviveiksmingumg. Labiausiai
profesinj saviveiksminguma stiprina sukurtos salygos, tokios kaip i88ukiy turintis darbas, galimybe
naudotis gebéjimais ir jgyti naujy, kartu su neformaligja galia, apimanc¢ia geb¢jima bendrauti ir
bendradarbiauti su vadovais ir kolegomis (Zukauskaité ir kt., 2019).

Igalinimas arba galios suteikimas stiprina darbuotojy isitikinima, kad jie sugeba tinkamai
reaguoti | situacijas, pasirenkant veikimo biidus ir pritaikant profesines zinias bei jgudzius, dél to
turédamas teigiamg poveikj jy saviveiksmingumui. Saviveiksmingumas yra dalinis tarpinis
kintamasis, kurj prognozuoja prieiga prie informacijos, istekliy ir galimybés tobuléti darbe. Sis
efektas yra stipresnis, kai per Siuos galios Saltinius taip pat didinamas darbuotojy jsitikinimas savo
asmeniniu veiksmingumu (Zukauskaite ir kt., 2019).

Zukauskaité ir kt. (2019) tyrime, nagrinéjo profesinio saviveiksmingumo vaidmenj, kuri
susijusi su struktiiriniu jgalinimu ir jsitraukimu j darba. Skirtingi organizacinio struktiirinio jgalinimo
veiksniai, tokie kaip galimybés tobuléti ir plétoti kompetencijas, palaikymo, prieiga prie jvairios
informacijos, darbo iStekliy suteikimas, galimybé lanksCiai organizuoti darbo procesg, teigiamas
bendradarbiavimo klimatas, gali sustiprinti darbuotojy profesin saviveiksminguma ir jsitraukimg }
darba. Kita vertus, nepakanka vien sukurti darbuotojams struktiirinio jgalinimo salygas. Biitina juos
mokyti naudotis turimomis galimybémis, kaupiant meistriSkumo patirtj, modeliuojant elgesj, kuris
skatina saviveiksminguma, teikiant grjztamajj rysj. Zmogiskuju istekliy valdymo bei vadovavimo
priemonés gali sukurti palankesnes salygas naudotis struktiirinio jgalinimo Saltiniais. Profesinio
saviveiksmingumo vertinimas taip pat gali biiti naudingas darbuotojy atrankose ir jgyvendinant
naujoky socializacijos bei vystymo programas.

Proaktyviis asmenys sugeba kurti ir iSlaikyti teigiamus darbo aplinkos santykius, todél gali
efektyviau reaguoti ] organizacing paramg. Psichologinis jgalinimas stiprina individo
saviveiksmingumg ir jgalina darbuotojg daroti jtaka savo darbo aplinkai, skatina aktyvy ir kiirybiska
elges] bei suteikia laisve veikti. Asmenys, kuriems suteikiamas toks jgalinimas, vertina save kaip

svarbig organizacijos dalj, turi kompetencijg siekti savo tiksly, jaucia savo darbe jsitvirtinimg ir
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aktyviai dalyvauja veikloje, kuri teigiamai veikia organizacijos veikla. (Maan et. al., 2020).

Be to, proaktyviis darbuotojai taip pat jtraukia save j papildomg organizacinj elgesj, tokj kaip
konstruktyviy darbo aplinky kiirimas ir naujy galimybiy atpazinimas. Tai dar labiau palengvina
vadovams kurti tokig darbo aplinkg, kurioje darbuotojai jauciasi pakankamai jgalinti aktyviai
dalyvauti ilgalaikiame elgesyje. Suderinus minétus argumentus, galima teigti, kad iniciatyviis
asmenys nereikalauja organizacinés paramos, nes jie turi galimybe pasirinkti, kurti ir formuoti darbo
salygas savo naudai, o ne tik pasinaudoti organizacijos pagalba (Maan et. al., 2020).

Saviveiksmingumas ir saves vertinimas lemia proaktyvaus elgesio apraiskas. Sios savybés
palengvina mokymasi ir atkaklumg, daro jtaka tokiam elgesiui, kaip nuomonés reiskimas ir rysiy
uzmezgimas. Proaktyvumu ir auks$tu saves vertinimu pasizymintys asmenys, ankstyvaisiais karjeros
etapais biina iniciatyvus, veiklis, ryztingi, lyderiaujantys (Parker, Wang & Liao, 2019).

Al Halbusi ir kt., (2023) tyrime buvo nagrin¢jamas jgalinan¢io vadovavimo, psichologinio
ijgalinimo ir afektyvaus jsipareigojimo poveikis, visa darbo dieng dirban¢iy pirmosios grandies
darbuotojy jsitraukimas j darbg. Be to, tyrime nagrinétas moderuojantis saviveiksmingumo rysys
psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo santykiui. ISvados rodo ry$j tarp jgalinancio vadovavimo,
psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo. Nustatyta, kad vadovai gali taikyti jgalinantj vadovavima,
kad sustiprinty darbuotojy prasmingo darbo, kompetencijos, poveikio ir apsisprendimo jausma, o tai
galiausiai teigiamai paveikty afektinio jsipareigojimo ir jsitraukimo j darbg lygi.

Saviveiksmingumas apibiidinamas kaip moderatorius, galintis daryti jtaka ir stiprinti rysj tarp
psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j darba, taip pat ryS$j tarp veiksmingo jsipareigojimo ir
jsitraukimo ] darba. Saviveiksmingumas apima asmeny tikéjima ir pasitiké¢jimg savo gebéjimais
atlikti uzduotis ir jy norg pritaikyti savo mintis ateityje, siekiant iSlaikyti naryst¢ organizacijoje.
Darbuotojai, pasiZymintys aukStu saviveiksmingumu, tiki, kad turi reikiamy talenty ir gebéjimy
individualiems ir organizacijos tikslams pasiekti, o jy mastymas darbe palaiko §j jsitikinima, tod¢l jie
isitraukia j veiklg. Taigi darbuotojai, turintys auksta saviveiksminguma (stipresnj likest] jvaldyti),
yra labiau linke atkakliai siekti savo tiksly, nepriklausomai nuo aplinkybiy (Al Halbusi ir kt., 2023).

Taikant jgalinimg organizacijos gali sustiprinti darbuotojy jsitikinimus d¢l savo efektyvumo ir
taip padidinti jy jsitraukimg j darba. Be to, teikiant paramg asmenims, kuriy saviveiksmingumas yra
mazesnis, pasitelkiant mokymo ir mentorystés iniciatyvas, galima sumazinti atotriikj ir padidinti jy
jsitraukimo lygj. PripaZindamos ir atsizvelgdamos ] moderuojancig saviveiksmingumo jtaka,
organizacijos gali parengti tikslines strategijas, kaip ugdyti labai jsitraukusius ir jsipareigojusius
darbuotojus. Taigi Siame tyrime keliama hipoteze, kad psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo
poveikis jsitraukimui i darbg yra rysSkesnis darbuotojams, kuriy saviveiksmingumas yra aukstas,
palyginti su tais, kuriy saviveiksmingumas yra Zemesnis (Naeem ir kt., 2020).

Zhang ir kt., (2022) atliktas tyrimas atskleidé, kad psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j darbg
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ry$] lemia saviveiksmingumas. Asmenys, turintys didesnj saviveiksminguma, yra link¢ manyti, kad
jie gali susidoroti su sudétingomis uzduotimis, kurias lemia jy psichologinis jgalinimas, o tai
galiausiai lemia didesnj jsitraukimg j darba. PrieSingai, asmenys, kuriy saviveiksmingumas zemas,
gali susidurti su sunkumais perteikiant jgalinimo jausmg j aktyvy jsitraukima, o tai gali sumazinti jy
entuziazmg ir atsidavimg darbo uzduotims.

Tarp jgalinimo ir saviveiksmingumo yra reikSmingas teigiamas rySys. Asmenys, turintys auksta
saviveiksmingumo lygj, yra linke imtis papildomy vaidmeny, neapsiribojant formaliomis pareigomis,
bei iSreiskia didesnj jsipareigojimg savo organizacijai ar profesijai (Azizifar ir kt., 2020).

Saviveiksmingumas, atspindi asmeny jsitikinima, kad jie gali iSplésti savo veiklg uz pagrindiniy
pareigy riby bei lemia rysj tarp proaktyvaus elgesio ir veiklos vertinimo. Sis rySys yra stipresnis ir
teigiamas asmenims, kuriy saviveiksmingumas yra aukstas, todél pabréziama teigiamo saves
vertinimo svarba, uztikrinant proaktyvumo veiksminguma (Parker ir kt., 2019).

Proaktyvis asmenys gali turéti prigimtinj polinkj tobuléti darbe, jy patirt] taip pat formuoja
darbo aplinka. Jeigu darbo aplinka nesuteikia galimybiy darbuotojams klestéti, jy prigimtiné
motyvacija klestéti, gali sumazéti. Organizacija turéty uztikrinti, kad tokios proaktyvios pastangos
bity veiksmingai pritaikytos. Siame kontekste darbuotojy jgalinimas yra svarbiis dinamiskos
darbuotojy ir darbo aplinkos sgveikos elementas. Tod¢l, svarbu palaikyti proaktyviy darbuotojy
aplinkos kontrolés tendencijas, suteikiant jiems reikiamy ziniy, jgudziy ir sprendimy priémimo
savarankiskuma (Alikaj ir kt., 2021).

Darbuotojy jgalinimas prisideda prie geresnés darbuotojy gerovés. vadovai palengvina
teigiamus emocinius iSgyvenimus tarp savo darbuotojy, skatindami didesnj proaktyvuma t.y.
darbuotojus inicijuoti pokycius, kuriais siekiama pagerinti darbo aplinkg. Nors proaktyvumas
paprastai nenurodomas darbo aprasSymuose, toks elgesys netiesiogiai pagerina ir patj darbg, ir jo
aplinka. Proaktyviis elgesys apima poky¢iy inicijavimg ir galimybiy iSnaudojima (Ashfaq ir kt.,
2021).

Wang & Yang (2021) tyrimo iSvados atskleidé Siuos aspektus:

1. Jgalinantis vadovavimas teigiamai veikia darbo naSumg ir proaktyvy elges; darbe;
Darbo salygos teigiamai veikia jsitvirtinimg darbe;
Isitvirtinimas darbe teigiamai veikia proaktyvy elgesj darbe;

Darbo pobudis tarpininkauja rySiui tarp jgalinancio vadovavimo ir proaktyvaus elgesio darbe;

wok wN

Isitvirtinimas darbe tarpininkauja rySiui tarp jgalinan¢io vadovavimo ir proaktyvaus elgesio
darbe;

6. Darbo pobudis ir jsitvirtinimas darbe, kartu tarpininkauja ry$iui tarp jgalinancio vadovavimo ir
proaktyvaus elgesio darbe.

Atliktas tyrimas parodé, kad darnaus zmogiSkyjy iStekliy valdymo skatinimas reikalingas
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zmogaus sveikatai ir organizacinei vertei darbe uztikrinti, nes abu Sie veiksniai leidZia jgalinan¢iam
vadovui pagerinti proaktyvia elgseng darbe per darbo pobudj ir jsitvirtinimg darbe.

Tuo tarpu, Jia ir kt., (2020) tyrimo rezultatai atskleidé, kad tiek jsitvirtinimas darbe, tiek
zmogiskyjy iStekliy valdymo sistemos patikimumas, teigiamai veikia darbuotojy proaktyvy elges;.
Be to, pastebéta, kad rySys tarp suvokto zmogiskyjy istekliy valdymo sistemos patikimumo ir
proaktyvaus elgesio darbe buvo stipresnis, kai jgalinan¢io vadovavimo lygis buvo aukstas.

Igalinimg galima suskirstyti j du skirtingus pozitirius. Struktiirinis poziiiris pabrézia vadovy
veiksmus, kuriais jie suteikia jgaliojimus, jskaitant vadovavimg rodant pavyzdj, darbuotojy jtraukima
1 sprendimy priémima, instruktavimg, informacijos sklaidg ir riipestj, kurie yra pagrindiniai
jgalinan¢io vadovavimo aspektai. PrieSingai, psichologinis jgalinimas orientuotas i darbuotojy
suvokimg apie jgalinimg. Jis skiriasi nuo jgalinan¢io vadovavimo, kuris, savo ruoztu, skatina
psichologinio jgalinimo jausma tarp pavaldiniy. Igalinantis vadovy elgesys teigiamai veikia jy sekéjy
psichologinj jgalinimg ir elgesio nuostatas, taip skatindamas kurybiska elgesj ir palankius darbo
rezultatus tiek individualiu, tiek komandos lygmeniu (Wang & Yang, 2021).

Be to, abi jgalinimo strategijos prisideda prie darbuotojy saviveiksmingumo, stiprindamos
asmeny tikéjima savo geb¢jimais efektyviai dirbti darbe. Igalinantis vadovavimas suteikia
darbuotojams autonomija nuo biurokratiniy suvarzymy, skatina dalyvauti sprendimy priémimo
procesuose, didina darbo prasmingumg ir jkvepia pasitikéjima siekiant auksSty rezultaty. Todél
darbuotojai turi daugiau laisves vykdyti savo pareigas ir jsitraukti j organizacijos veikla. Igalinimas
darbo vietoje taip pat skatina darbuotojy kiirybisSkumg. Kai darbuotojams patikima atsakomybe ir
jgaliojimai priimti sprendimus, jie motyvuojami kurti novatoriskas idéjas, teikti kokybiSkas paslaugas
klientams ir veiksmingai spresti jy problemas (Wang & Yang, 2021).

Apibendrinant, galima teigti, kad suteikiant darbuotojams daugiau galimybiy gauti informacija
apie organizacijos veikla, pasiekti reikalingus darbui iSteklius ir sudarant salygas tobulinti profesines
kompetencijas, didéja darbuotojy jsitraukimas i darba ir saviveiksmingumas. Asmenys, kurie yra
jtakojami psichologiniu jgalinimu, pasiZymi didesniu saviveiksmingumo ir proaktyvumo lygiu,

motyvacijos ir atsidavimo lygiu, vykdant savo darbo pareigas.
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2. VERSLUMA SKATINANCIOS LYDERYSTES ITAKA PROAKTYVIAM
DARBUOTOJU ELGESIUI, MEDIJUOJANT PSICHOLOGINIAM JGALINIMUI IR
MODERUOJANT BENDRAJAM DARBUOTOJU SAVIVEIKSMINGUMUI
EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo konceptualus pagrindimas
Atliekant §j tyrimg, keliamas klausimas koks rySys egzistuoja tarp verslumg skatinancios
lyderystés ir proaktyvaus elgesio ir kaip §j rySj jtakoja psichologinis jgalinimas ir bendrasis
saviveiksmingumas.
Tyrimo tikslas — jverti ry§j tarp versluma skatinancios lyderystés (X) ir proaktyvaus elgesios
(Y), bei psichologinio jgalinimo ir bendrojo saviveiksmingumo (W) jtaka Siam rysiui.
Tyrimo uzdaviniai:
1) Nustatyti rysj tarp verslumag skatinancios lyderystés ir proaktyvaus elgesio.
2) Atskleisti psicho loginio jgalinimo jtaka tarp versluma skatinancios lyderystés ir
proaktyvaus elgesio.
3) ISsiaiSkinti bendrojo saviveiksmingumo poveikj rySiui tarp verslumg skatinancios
lyderystés ir proaktyvaus elgesio.

4) Isanalizavus tyrimo rezultatus pateikti jzvalgas ir pasitlymus.

Tyrimo kintamieji:

Tyrimui pasirinktas nepriklausomas kintamasis (X), mediatorius (M), moderatorius (W) ir
priklausomas kintamasis (Y).

Juos atitinka Sie konstruktai:

X — Versluma skatinanti lyderyste.

M - Psichologinis jgalinimas ;

W — Bendrasis saviveiksmingumas;

Y — Proaktyvus darbuotojy elgesys.
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2.2. Konceptualus tyrimo modelis ir hipotezés

Pasirinkta tyrimo koncepcijg atspindi Zemiau pateiktas tyrmo modelis (Zr. 1 pav).

Bendrasis saviveiksmingumas

W)

Psichologinis jgalinimas

M)

Versluma skatinanti lyderysté Hl Proaktyvus elgesys
X) (Y)

2 pav. Teorinis tyrimo modelis su hipotezémis

(Saltinis: sudarytas autorés)

Pagal pateikta modelj, verslumg skatinanti lyderysté vaizduojama kaip nepriklausomas
kintamasis (X). Versluma skatiananti lyderysté tiesiogiai jtakoja proaktyvy elgesj — priklausoma
kintamajj (Y). Rysj tarp verslumg skatinancios lyderystés ir proaktyvaus elgesio netiesiogiai veikia
du konstruktai. Pirmas — darbuotojy jgalinimas, naudojamas tyrime kaip mediatorius (M) ir antras
bendrasis saviveiksmingumas, vaizduojamas tyrime kaip moderatorius (W). Tolesn¢je darbo eigoje
modelio pagalba bus iSkeltos hipotezés ir atliktas tyrimas.

Tyrimo hipotezés
Remiantis atlikta literatliros analize bei rastais moksliniais straipsniais, tyrimo metu buvo
bandoma patvirtinti arba atmesti tyrimo hipotezes (zr. 1 pav.).

Proaktyviis asmenys teikia organizacijai pagalba, neapsiribodami tik pavestomis uzduotimis,
bei deda daug pastangy dinamiskose situacijose. Jie aktyviai ieSko galimybiy ir prisideda prie
organizacijos darbo aplinkos formavimo (Xu, Jiang Wang, 2019). Empiriniai tyrimai taip pat
patvirtino tiesioginj ir palanky ry$j tarp proaktyvios asmenybeés ir proaktyvaus elgesio (Wu, Deng, &
Li, 2018). Proaktyviis darbuotojai pasizymi trimis pagrindinémis savybémis: polinkiu j pokycius,

pradeda nuo saves ir yra orientuoti j ateitj. Sios savybés skatina kiirybiskuma ir inovatyviy metody
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taikymg veikloje (Karimi ir kt., 2022). Kalbant apie anksciau atliktus tyrimus Bilal, Chaudrhry,
Amber, Shahid, Aslam & Shahzad, (2021) tyrimas papildé verslios lyderystés ir proaktyvaus elgesio
literatura, praplété supratima apie teigiama lyderystés poveikj darbuotojy elgesiui, bei proaktyvaus
darbuotojo elgesiui. Remiantis atliktais tyrimais, keliama hipotezé:

H1 — verslumg skatinanti lyderysté stiprina darbuotojy proaktyvy elgesj.

Apibréziant jgalinimg naudojami jvairGis apibidinimai, apimantys viding motyvacija,
suvokima, jsipareigojima, darbo struktiira, jgaliojimy delegavima, dalijimasi iStekliais ir informacija
(Oliveira ir kt., 2023). Jgalinimas apibréziamas kaip darbuotojams suteikiama autonomija priimant
sprendimus dél to, kaip jie atlicka savo pareigas ir uzduotis. Jis susijes su kognityviniy kintamyjy
poky¢iais, kurie atlieka lemiamg vaidmenj motyvuojant darbuotojus. Igalinimas apima autonomija,
pripazinima, galimybes plésti Zinias ir galimyb¢ priimti sprendimus (Azizifar ir kt., 2020).
Psichologinis jgalinimas jtakoja darbuotojo saviveiksmingumg, kiirybiSkumg ir proaktyvy elgesi
Maan ir kt., (2020). Remiantis atliktais tyrimais, keliama hipotezé:

H?2 — psichologinis darbuotojy jgalinimas medijuoja rysj tarp verslios lyderystés ir proaktyvaus
elgesio.

Bendrasis saviveiksmingumas (angl. general self-efficacy) apibréziamas kaip jsitikinimas,
kad asmuo sugeba s¢kmingai atlikti jvairias veiklas, i§spresti sudétingas uzduotis ar elgtis naujose
situacijose. Individo jsitikinimas savo gebéjimu organizuoti ir atlikti biitinus veiksmus, kad biity
atlikta konkreti uzduotis arba pasiektas norimas rezultatas, Choi ir kt., (2021). Saviveiksmingumas —
tai kognityvinis jsitikinimas, kad Zmogus i§ prigimties sugeba atlikti tam tikrg veikla, bei yra
tarpininkas tarp jvairiy novatoriSska elgseng skatinanciy veiksniy ir asmeninio jsitraukimo.
Psichologinis jgalinimas jtakoja darbuotojo saviveiksminguma, kiirybiSkumg ir proaktyvy elgesi
Maan ir kt., (2020). Psichologinio jgalinimo poveikis jsitraukimui j darbg yra rySkesnis darbuotojams,
kuriy saviveiksmingumas yra auk$tas, Mumtaz & Parahoo (2020). Remiantis atliktais tyrimais,
keliama hipotezeés:

H3 — bendrasis saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp verslios lyderystés ir proaktyvaus
elgesio.

H4 — bendrasis saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir
proaktyvaus elgesio.

2.3. Darbiniai apibrézimai
Versluma skatinanti lyderysté (angl. Entrepreneurial Leaderchip) — tai vadovo elgesys,

kuomet darydamas jtaka nukreipia komanda link organizaciniy tiksly, jtraukiant naujy verslo

galimybiy identifikavimg (Miao ir kt., 2019).
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Proaktyvus elgesys (angl. Proactive behavior) — tai elgesys, kuris orientuotas j kitokios
ateities formavimg organizacijoje, rodant pastangas nustatyti patobulintas procediiras, jdiegti naujas
id¢jas arba uzkirsti kelig problemy pasikartojimui ateityje, nustatant ir Salinant pagrindines jy

priezastis Fay, Strauss, Schwake & Urbach (2023).

Bendrasis saviveiksmingumas (angl. General self — efficacy) - individo jsitikinimas savo
gebéjimu organizuoti ir atlikti biitinus veiksmus, kad buty atlikta konkreti uzduotis arba pasiektas

norimas rezultatas Choi ir kt., (2021).

Psichologinis darbuotoju jgalinimas - galios ar jgaliojimy suteikimas pavaldiniams jmonéje,
siekiant suteikti darbuotojams daugiau savarankiskumo ir motyvacijos vykdyti savo pareigas Oliveira

ir kt., (2023).

2.4. Tyrimo organizavimas ir instrumentai

Sitlomo tyrimo hipoteziy tikrinimui bus atliekama kiekybin¢ analizé naudojant
struktirizuotos apklausos metoda. Kiekybiné analizé¢ leidzia nuodugniai istirti tarp kintamyjy
esanCius priezastinius rySius, nustatyti reiSkiniy prieZastis ir pasekmes, todél jvertinant tyrimo
modelio pobud;j ir sudétingumg buvo pasirinkta tinkamiausia. Tyrimui reikalingiems duomenims
surinkti pasirinktas kiekybinis apklausos biidas naudojant i§ anksto parengta anketg, platinima

internetu per https://apklausa.lt platforma. Pagrindinis apklausos privalumas, 1émes jos pasinkimg —

tai, kad anketa gana maZomis sgnaudomis leidZia aprépti pakankamai platy gyventojy segmenta. Be
to, buvo pastebéta, kad ir kiti mokslininkai atliekantys panaSius tyrimus ir analizuojantys panasias
problemas daZniausiai taiko struktiirizuotos apklausos metoda kaip geriausiai tinkant] panaSaus
pobiidzio kontekste.

Kadangi atliekant kiekybinj tyrimg svarbu, kad tyrima bty jtraukta kuo daugiau tyrimo
vienety, norint kad rezultatai buity kuo patikimesni kaip tyrimo populiacija buvo nuspresta pasirinkti
Lietuvoje jregistruotus tikio subjektus, kuriy 2024 mety Oficialios statistikos portalo duomenimis yra
236 883 vienety. Atsizvelgiant ] tai, kad imtis yra patogioji, imtis tyrimo buvo nustatyta remiantis 3
uzsienio tyrimy vidurkiu. 8 lentel¢je vaizduojamas tyrimo imties skai¢iavimas. Remiantis
skai¢iavimu, tyrimo imties dydis — 405 respondenty.

8 lentelé

Tyrimo imties skai¢iavimas
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Tyrimo Publikacijos pavadinimas Tyrimo Respondenty
autorius konstruktai skaicius
Bilal et. Al., | Entrepreneurial leadership and | X -  verslumo | 420
2021 employees’ proactive | lyderysté
behaviour:  Fortifying self | Y —  proaktyvus
determination theory. elgesys
M — darbo
neapibréztumas
mediatorius
w - iniciatyvi
asmenybé
Li, C,, Impact of entrepreneurial | X —  verslumo | 350
gallil, d(;OXIS’irI;II; leadership on innovative work | lyderysté
S. (2020) behavior: Examining mediation | Y — novatoriSkas
and moderation mechanisms. elgesys
M — jmongs
novatoriska aplinka
W -
saviveiksmingumas
Islam, T., How  knowledge  sharing | X — ziniy | 445
Zahra, 1., . . e
Rehman, S. U., encourages innovative work | pasidalijimas
& Jamil, S. behavior through occupational | Y — novatoriskas
(2024). self-efficacy? The moderating | darbo elgesys
role of entrepreneurial | M —
leadership. saviveiksmingumas
W - verslumo
lyderystée
Tyrimo imties apskaic¢iavimas 50*5=250 (Hair et.

Al., 1998, Nunnally,
1978)

Saltinis: sudaryta minétais autoriais
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Atsizvelgiant | darbiniy apibrézimy moksling struktiirg, buvo sudaryti konstruktai,
leidziantys jvertinti ry$j tarp X (nepriklausomojo kintamojo) ir Y (priklausomojo kintamojo)
medijuoijant M (moderatoriui) ir moderuojant (W). Konstruktui Verslumgq skatinancios lyderystés
parinktas validuotas 8 teiginiy konstruktas, kurj sudaré Renko M., Tarabishy A., Carsrud A.,
Brannback (2015). Konstrukto Cronbach alfa — 0,89 , kuris parodo, kad kontruktas yra patikimas. Sis
validuotas konstruktas yra daugiausia naudojamas, tiriant verslumg skatinancig lyderyst¢ (Newman

et. al., 2018, Miao et. al. 2018).

9 lentelé
Versluma skatinancios lyderystés kosntruktas (X) (Renko et.al., 2015).

Vadovui (-ei) daznai kyla radikaliy miisy parduodamy produkty tobuléjimo idéjy
Vadovui (-ei) daznai kyla idéjy apie visiskai naujus produktus, kuriuos galétume parduoti
Vadovui (-ei) linkes (-usi) rizikuoti

Vadovui (-ei) turi kiirybisky problemy sprendimy

Vadovui (-ei) rodo aistrg savo darbui

Vadovui (-ei) turi verslo ateities vizija

Vadovui (-ei) meta i§Sukius ir ver¢ia mane veikti novatoriskiau

VW -

(Saltinis: sudarytas pagal Renko et. al. 2015)

Konstruktui proaktyvus elgesys parinkti 38 teiginiai ( Parker & Collins, 2010; Parker,
Willians & Turner, 2006). Konstrukto Cronbach alfa — 0,9 , kuris parodo, kad kontruktas yra
patikimas.

10 lentelé
Proaktyvus elgesys (Y) (Parker and Collins, 2010, Parker et. Al .,2000).

Elgsenos proaktyvumas
Geb¢jimas jtikinti
Patikimumas

Strateginis tyrinéjimas
Karjeros iniciatyva

Problemy sprendimas
Grijztamojo rySio stebéjimas
Indvidualios inovacijos
Balsas

Darbo pokyciy derybos
Iniciatyva

Grjztamojo rySio uztikrinimas
Prokatyvi asmenybé

(Saltinis sudarytas: pagal Parker and Collins, 2010, Parker et. Al .,2006)

Konstruktui psichologinis jgalinimas parinktas validuotas 12 teiginiy (Spreitzer, 1995)

konstruktas, skale j lietuviy kalbg parengé M. Tvarijonavicius (2014). Teiginiai vertinami 5 rangy
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skale, nuo 1 —,,visiskai sutinku“ iki 5 —,,visiS$kai nesutinku‘‘. Konstrukto bendra Cronbach alfa sudaro
-0,72.

11 lentelé

Psichologinio jgalinimo konstruktas (Spreitzer, 1995).

Igalinimo matavimas

Prasmingumas

Darbas, kurj darau, man yra labai svarbus

Mano darbiné veikla man yra asmeniskai reikSminga

Darbas, kurj darau, man yra reikSmingas

Kompetencija

Esu jsitikines, kad galiu atlikti savo darba

Esu jsitikines savo galimybémis atlikti savo darbing veikla
Esu jvaldes savo darbui reikalingus jgudzius

Saviraiska

Turiu didele autonomija nuspresdamas, kaip dirbu savo darba
Galiu pats nuspresti, kaip atlikti savo darba

Turiu nemaza nepriklausomybés ir laisvés galimybe dirbti savo darba
Poveikis

Mano jtaka tam, kas vyksta mano skyriuje, yra didelé

AS labai galiu kontroliuoti, kas vyksta mano skyriuje

Turiu didele jtakg tam, kas vyksta mano skyriuje
(Saltinis sudarytas: pagal Spreitzer, 1995)

Darbuotojy bendrajam saviveiksmingumas jvertinti parinktas sutrumpintas validuotas 8
teiginiy konstruktas Chen, Gully & Eden (2001). Konstrukto bendra Cronbach alfa sudaro — 0,85 .
12 lentelé

Bendrasis saviveiksmingumas Chen et. al. (2001)

AS galiu pasiekti dauguma sau iSkelty tiksly

Kai susiduriu su sudétingomis uzduotimis, esu tikras, kad jas jveiksiu
Apskritai manau, kad galiu pasiekti man svarbius rezultatus

AS tikiu, kad man pasiseks daugumoje pastangy, kurioms nusiteikiu

VW —

Esu jsitikines , kad galiu efektyviai atlikti daugybe skirtingy uzduociy
Lyginant su kitais zmonémis, a§ galiu atlikti dauguma uzduociy labai gerai
Net kai yra sunku, galiu pasirodyti gana gerai

(Saltinis sudarytas: pagal Chen et. al., 2001)

Konstruktas X - darbuotjuy proaktyvus elgesys. Konstrukto teiginiai panaudoti i§ Parker
& Collins, 2010; Parker, Willians & Turner (2006) tyrimy . Naudojant 38 teiginius, kurie vertinami
pagal Likerto skale (1= visiskai nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = neutralus, 4 = sutinku, 5 = visiSkai
sutinku).

2.5. Statistiniy instrumenty panaudojimo procediiry paaiskinimas
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Empiriniy duomeny analiz¢ buvo atlikta naudojant SPSS programinj paketa. Atskiry
klausimyno klausimy koreliacijai apskaiCiuitu ir jvertinti (tikrinant duomeny normaluma,
analizuojant skaliy patikimumg), buvo naudojamas Cronbach alfa koeficientas, kuris turibtti ne
mazesnis nei 0,7 .

Tyrimo hipotezéms patikrinti buvo pasirinktas reikSmingumo lygmuo — 0,05. Tai laikoma,
kad skirtumai laikomi statiStiskai reikSmingi, kaip reikSmé yra mazesné nei 0,05.

Hipotezéms patikrinti bus panaudojami Sie statistiniai instrumentai:

1. T-test, one — way ANOVA (konstrukty vidurkiy palyginimui);

2. Regresiné analizé¢ (jvertinti nepriklausomg kintamajj (X) — verslumg skatinancios
lyderystés rySysiui su priklausomu kintamuoju (Y) — proaktyvus elgesys, H1 hipotezei patikrinti.

3. Mediatoriaus analizé (M) -jgalinimas - poveikj rySiui tarp nepriklausomo kintamojo (X),
versluma skatinancios lyderystés (X) ir priklausomo kintamojo — proaktyvus elgesys (Y) — H2
hipotezei patikrinti.

4. Moderatoriaus analiz¢ (W) bendrasis saviveiksmingumas — poveikj rysiui tarp
nepriklausomo kintamojo (X) — verlumg skatinancios lyderysté ir priklausomo kintamojo (Y) —
proaktyvus elgesys — H3 hipotezei patikrinti, bei moderatoriaus poveikj rySiui tarp mediatoriaus (M)-
psichologinis jgalinimas — ir priklausomo kintamojo (Y) — proaktyvus elgesys — H4 hipotezei
patikrinti.

Sisteminti ir grafiSkai vaizduoti anketinéje apklausoje surinkus duomenis bus naudojama

aprasomoji statistika.
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3. VERSLUMA SKATINANCIOS LYDERYSTES JTAKA PROAKTYVIAM

DARBUOTOJU ELGESIUI, MEDIJUOJANT PSICHOLOGINIAM JGALINIMUI IR
MODERUOJANT BENDRAJAM DARBUOTOJU SAVIVEIKSMINGUMUI TYRIMO

REZULTATU ANALIZE

3.1 Tyrimo eiga ir respondenty demografiniai duomenys

Magistro baigiamojo darbo tyrimas buvo vykdomas 2024 ir 2025 mety rudens sesijos

laikotarpiu. Tyrimo eiga buvo vykdoma sekanciu eiliSkumu:

1) Klausimynas buvo patalpintas elektroninéje apklausy platformoje www.apklausa.lt ir

aktyvuota.

2) Aktyvavsus apklausa, jo nuoroda buvo siunc¢iama socialiniy tinkly ,,.LinkedIn* ir Facebook*
atitinkanCtiems tiriamaja populiacija kontaktams, kad respondentai dalyvauty tyrime ir
uzpildyty klausimus.

3) Anketa taip pat buvo pasidalinta viesai ,,LinkedIn* ir ,,Apklausa‘“ platformose.

4) Pasiekus 257 respondenty skaiciy, apklausa buvo sustabdyta.

5) ISeliminavus netinakmus respondenty atsakymus, buvo palikta 255 respondenty, kuriy

atsakymy duomenys buvo toliau iSanalizuoti SPSS programos pagalba ir kuriy pagrindu

buvo padarytos magistro baigiamojo darbo tyrimo i§vados.

Apibendrinant respondenty demografinius rodiklius, apklausos dalyviy buvo taip pat pateikti

duomenis: lyti, amziy, iSsilavinima,

(vadovaujantis/nevadovaujantis), organizacijos veiklos sritj ir jmonés dydj. Siy rodikliy pagalba

darbo patirt] (metais),

darbo pozicijos

pobid;j

sieckimama nustatyti, ar demografiniai rodikliai daro jtaka respondentams renkantis atsakymus.

13 lentelé rodo 255 tyrime dalyvavusiy respondenty demografines charakteristikas.

13 lentelé

Respondenty demografiniai duomenys

Demografiniia rodikliai Respondenty skaicius Procentai

Lytis

Vyras 69 27%

Moteris 186 72,9%

AmzZius (jraSomas anketoje) 255 Vidurkis 37 mety
ISsilavinimas

Pagrindinis 4 1,6%

Vidurinis 18 7%

Profesinis 21 8,2%

Aukstasis neuniversitetitinis 32 12.5%
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Aukstasis universitetitinis 44 17,1%

Kita 2 0,8%

Patirtis einamoje 255 Vidurkis 8 metai
darbovietéje,metais (jraSoma

anketoje)

Pozicijos pobudis

Vadovaujantis 82 31,9%
Nevadovaujantis 171 66,5%
Organizacijos veiklos sritis
Gamyba 62 24,1%
Didmeniné ir mazmeniné 26 10,1%
prekyba 25 9.7%
Transportas ir saugojimas
Informacinés technologijos 17 6,6%
Finansai ir draudimas 80 3L.1%
Svietiemas 25 9,7%
Sveikatos priezitira 16 6.2%
Organizacijos dydis
1-9 darbuotojy 20 7,8%
10-49 darbuotojy 57 20.2%
50-249 darbuotojy 56 21,%
126 49%

250 ir daugiau darbuotojy

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

Pagal lentelés duomentis i§ 255 respondenty 27% sudaro vyrai ir 72,9% moterys, kas sudaryty
apytiksliai vieng trecdalj ir du tre¢daliai atitinkamai.

Respondenty i$silavinimo analizé parod¢, kad didZiausia dalis yra jgij¢ auksStajj universitetitinj
i18silavinimg — 17,1%, 12.5% apklaustyjy pazymeéjo, kad turi auks$taj] neuniversitetinj iSsilavinima,
8,2% - turi profesinj iSsilavinima, 7% - turi vidurinj i$silavinimg ir pagrindinj iSsilavinimg pazymejo
1,6% respondenty, 2 respondentai pasirinko kita, kas sudaryty vos 0,8%.

Respondenty pozicijos pobtidzio analizé parodé, kad net 66,5% atsakiusiy respondenty dirba
nevadovaujancioje pozicijoje ir neturi tiesiogiai pavaldziy darbuotojy, tuo tarpu 31,9 % dirba

vadovaujancioje pozicijoje ir turi sau tiesiogiai pavaldziy darbuotojy.
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DidZiausia dalis respondenty atstovauja finansy ir draudimo sektoriui (31,1%). Antroje vietoje
pagal atstovavimg yra gamybos sektorius (24,1%). Mazesn¢ dalj sudaro didmeninés ir mazmenings
prekybos (10,1%), transporo ir saugojimo (9,7%), Svietimo (9,7%), informaciniy technologijy (6,6%)
bei sveikatos priezitiros (6,2%) sektoriy atstovai.

Apibudinant jmonés dydzio rodiklj didziausia dalis respondent dirba didelése organizacijose,
turin¢iose 250 ir daugiau darbuotojy (49%). Vidutinio dydzio organizacijose, kuriose dirba 50-249
darbuotojai, dirba 21%, o mazose organizacijose (10-49 darbuotojai) — 20,2% respondenty.
Maziausia dalis apklaustyjy dirba labia maZose organizacijose, turin¢iose 1-9 darbuotojus (7,8%).

Amziaus ir darbo patirties charakteristiky vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir jy reikSmés

pateikiamos 14 lenteléje.

14 lentelé

AmZziaus ir darbo patirities statistiniai duomenys

Rodiklis Vidurkis Standartinis Minimali reik§mé Maksimali reik§mé
nuokrypis

AmZius 37,98 9,275 20 68

Darbo patirtis 7,67 7,497 0 43

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

14 lenteléje pateikti respondenty amziaus ir darbo patirities statistiniai duomenys. Tyrimo
rezultatai rodo, kad respondenty amziaus vidurkis siekia 37,98 mety, standartinis nuokrypis 9,275.
Jauniausiam respondentui buvo 20 mety, vyriausiam — 68 metai. Vidutiné respondenty darbo patirtis
yra 7,67 mety, standartinis nuokrypis — 7,497. Maziausia darbo patirities reikSmé lygi 0 mety, o

didziausia- 43 metai .

3.2 Konstrukty patikimumo ir duomeny paskirstymo analizé
Pradedant darba su SPSS programine jranga, pirmiausia buvo apskaiCiuotas konstrukty
patikimumo rodiklis Cronbach Alpha. 14 lentelé rodo Cronbach Alpha koeficienty palyginimg

lyginantg konstrukty autoriy apskaiciuotas reikSmes ir atlikto tyrimo rezultatus pagal SPSS programa.
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15 lentele
Tyrimo konstrukty Cronbach Alpha koeficientai

Konstruktas Konstrukto autoriai Cronbach Alpha | Cronbach Alpha
koeficinetas pagal | yoeficientas pagal
konstrukto autorius

SPSS

Verslumg skatinanti lyderysté | Renko M., Tarabishy A., | (0,89 0,875

Carsrud A., Brannback
(2015)
Proaktyvus elgesys ( Parker & Collins, 2010; [ 0,9 0,939
Parker, Willians & Turner,
2006)

Psichologinis jgalinimas Spreitzer, 1995) konstruktas, | 0,72 0,901

skale j lietuviy kalbg parengé
M. Tvarijonavicius (2014)

Darbuotojy bendrajam | Chen, Gully & Eden (2001) | 0,85 0,901

saviveiksmingumas

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

IS pateiktos 15 lentelés matyti, kad visy analizuojamy konstrukty Crombach Alpha koeficientai
virsija 0,7 riba, todél galima teigti, jog konstruktus sudarantys teiginiai yra tarpusavyje suderinti, o
patikimumas pakankamas. Tuo paciu Siy koeficinety reikSmés néra artimos 1, kas leidzia daryti
prielaida, jog teiginiai néra visiskai tapatiis savo turiniu. Gauti Cromach Alpha rezultatai reikSmingai
nesiskiria nuo originalios metodikos autoriy pateikty reikSmiy, todél galima teigti, kad klausimyno
vertimas buvo atliktas kokybiskai ir i§laiké prading teiginiy prasme.

Atlikus Crombach Alpha skai¢iavimus ir jsitikinus, kad konstruktai yra patikimi, toliau buvo
atlikti skirstinio normalumo jvertinimo testai — Kolmogorovo — Smirnovo ir Sapiro - Vilko testas,

todel 16 lenteléje vaizduojama abiejy testy rezultatai.

16 lentelé
Paskirstymo normalumo testo rezultatai

Kolmogorovo —

Smirnovo testas Sapiro — Wilko testas

Konstruktas Reik§mé Imtis P . Reik§mé Imtis P . As1me‘t rijos Eksce§0
verté verté koeficinentas Kkoeficientas

Versluma

. : . 0,157 255 <0,01 0,947 255 <0,01 -0,797 0,601
skatinanti lyderyste
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Psichologinis

T 0,151 255 <0,01 0,939 255 <0,01 -0,85 0,744
jgalinimas
Bendrasis

NS 0,18 255 <0,01 0,936 255 <0,01 -0,319 0,303
saviveiksmingumas
Proaktyvus elgesys 0,136 255 <0,01 0,932 255 <0,01 -0,961 0,152

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

Lentel¢je pateikti Kolmogorovo — Smirnovo ir Shapiro — Wilko testy rezultatai rodo, kad nei
vieno analizuojamo konstrukto p reikSmé nevirsija 0,05 ribos. Tai leidzia daryti iSvada, kad duomenys
neatitinka normaliojo pasiskirstymo prielaidos. Vis dél to, siekiant detaliau jvertinti duomeny
pasiskirstymo pobudj, buvo atlikta papildoma grafiné analizé¢, naudojant Q-Q diagramas ir
histogramas (2 priedas). Sios analizés parodé, kad Q-Qdiagramose duomeny taskai i§sidésto arti 45
laipsniy tiesé€s, o histogramose dauguma reik§miy formuoja | Gauso kreive panasy pasiskirstyma, kas
leidzia teigti, jog duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui.

Papildomai buvo jvertinti asimetrijos ir ekceso koeficientai, kuriy absoliucios reikSmes
nevir§ija 1. Tai patvirtina, kad nagrinéjami kintamieji gali buti laikomi apytiksliai normaliai
pasiskirS¢iusiais ir atitinkanciais parametriniy statistiniy metody taikymo prielaidas. Atsizvelgiant |
tai, tolimesng¢je analizéje duomenys buvo naudojami regresinei analizei .

Nors nustatyta, kad duomeny pasiskirstymas néra visiSkai normalus, taciau jis atitinka
parametriniy duomeny reikalavimus, todél vidurkiy statistikai reikSmingy skirtumy vertinimui buvo
taikyti parametriniai reik§mingumo testai — nepriklausomy imciy t testas ir vienfaktoriné dispersijos
analiz¢ (One Way ANOVA). T testas buvo naudojamas lyginant vertinimus pagal lyt] ir
vadovaujancios bei nevadovaujancios pozicijos demografines charakteristikas. 17 lenteléje pateikti
T testo analizés rezultatai.

17 lentelé

Konstrukty vidurkiy palyginimas pagal lyt] ir pozicija

Reik$me Lytis Pozicija
Verslum.q skatinanti T 0,702 1,367
lyderysté

T-test two sided p 0,483 0,173
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Psichologinis jgalinimas T -1,439 1,982

T-test two sided p 0,151 0,49
]sie\ggre?liissrningumas T 2,118 2,235

T-test two sided p 0,36 0,27
Proaktyvus elgesys T -0,513 1,922

T-test two sided p 0,609 0,56

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

Atlikus nepriklausomy im¢iy t testg pagal lytj ir pozicija, buvo vertinami konstrukty vidurkiy
skirtumai tarp dviejy grupiy (pagal lytj ir vadovaujancia/ nevadovaujancig pozicija). Analizés
rezultatai pagal lytj rodo, kad verslumq skatinancios lyderystés vertinimai tarp vyry ir motery yra
panasiis (vyry M=3,8709, SD=0,715, tuo tarpu motery M= 3,8017, SD=0,69; t= 0,702 ir p= 0,483).
Tuo tarpu vertinant pagal pozicijos turéjimg vidurkis tarp vadovaujanciy pareigy respondenty
(M=3,7306, SD= 0,73148) yra Siek tick mazesnis nei tarp respondenty, neturin¢iy pavaldziy
darbuotojy (M= 3,593, SD=0,68159; t=-1,36; p=0,173). T testo rezultatai parod¢, kad Sis skirtumas
néra statiStiSkai reikSmingas (p>0,05), tod¢l galima teigti, kad vertinmai reikSmingai nesiskiria
priklausomai nuo vadovaujancios pozicijos.

Psichologinio jgalinimo vertinimai pagal lyt] atveju moterys nurodé Siek tiek aukStesnj
vertinimg (M=4,1188; SD=0,52321) nei vyrai (M=4,0123; SD=0,52830 ), taciau Sis skirtumas taip
pat néra reikSmingas (t=-1,439; p=0,151). Tuo tarpu vertinimai pagal pozicija atveju nustatyti
statiStiSkai reikSmingi skirtumai tarp grupiy. Vadovaujancias pareigas einantys respondentai §j
konstrukta vertina aukS¢iau (M=4,0439; SD=0,5213), nei respondentai, neturintys tiesiogiai
pavaldziy darbuotojy (M=4,0439; SD=0,5213). Sis skirtumas yra statistiskai reikimingas (t=1,982;
p=0,49), o pasitikéjimo 95% intervalas neapima nulio, kas patvirtina skirtumo patikimuma.

Proaktyvaus elgesio konstrukty vertinimai pagal lytj tarp motery (M=3,9523; SD=0,54064) ir
vyry ( M=3,9139; SD= 0,50710) taip pat skiriasi minimaliai ir statiStiSkai reik§mingy vidurkiy
skirtumy nenustatyta (t=0,513; p=0,609). Vertinimo rezultatai pagal pozicija rodo, kad
vadovaujancias pareigas einanciy respondenty vidurkis (M=4,0339; SD=0,50581) yra Siek tiek
didesnis nei respondenty neturinCiy tiesiogiai pavaldziy darbuotojy ( M=3,8965; SD0,54105).
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Statistinis reikSmingumas Siuo atveju nepasiektas, todél Sio konstrukto atzvilgiu reikSmingy skirtumy
nenustatyta (t=1922; p=0.56).

Vertinant saviveiksmingumo konstrukta pagal lyti buvo nustatyta statiStiSkai reikSmingas
vidurkiy skirtumas tarp grupiy. Rezultatai rodo, kad moterys §j konstruktg vertina statistiSkai auksc¢iau
(M=4,1277; SD=0,48289) nei vyrai (M=39855; SD=0,47334), tod¢l galima teigti, kad
saviveiksmingumo lygis reikSmingai skiriasi nuo lyties (t=-2,118; p=0,36). Panasi tendencija matoma
ir pagal pozicija, vadovaujancias pareigas einantys respondentai nurodé aukstesnj saviveiksmingumo
lygi (M=4,0417; SD=0,48146). T testas parodé, kad Sis skirtumas reikSmingai siejasi su
vadovaujancios pozicijos turéjimu (t=2,235; p=0,27).

Nepriklausomy imc¢iy T testo rezultatai parodé, kad psichologinio jgalinimo ir proaktyvaus
elgesio vertinimai pagal lytj statistiSkai reikSmingai nesiskeria, nors kai kuriose grupése stebimi
nezymiis vidurkiy skirtumai. Tuo tarpu vertinant pagal pozicija nustatyta, kad psichologinis
igalinimas yra staiStiSkai reikSmingas, aukStesnis tarp vadovaujancias pareigas einanciy respondenty.
Analizuojant saviveiksmingumo konstrukta, nustatyti staistiskai reikSmingi skirtumai tiek pagal lyti,
tiek pagal pozicija — moterys ir vadovaujancias pareigas einantys respondentai saviveiksminguma
vertina reikSmingai auksc¢iau nei atitinkamos palyginamos grupés.

Kadangi dalis demografiniy kintamyjy turi daugiau nei dvi grupes, todél vidurkiy skirtumus
jvertinti tarp keliy grupiy grupiy bus taikoma vienfaktoriné dispersiné analizé (One-Way ANOVA),
kuri leidzia nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp daugiau nei dviejy grupiy (Zr.
18 lentelé).

18 lentelé

Konstrukty palyginimas pagal amZiy, darbo partj, veiklos sritj, iSsilavinimg ir adrbuotojy

skaiciy

Rodiklis | AmZius [I)):tl;?t(;s :;(ie;:(slos ISsilavinimas g(aal;lé)il:losmm
Versluma skatinanti F 0,408 0,834 1,801 1,356 0,226
lyderysté

p 0,843 0,504 0,100 0,233 0,879
Psichologinis F 1,891 0,81 1,923 0,557 0,776
igalinimas

p 0,096 0,52 0,78 0,764 0,508
Bendrasis F 0,302 0,845 3,825 0,835 0,686
saviveiksmingumas

p 0,911 0,498 0,01 0,544 0,561
Proaktyvus elgesys F 0,462 0,534 4,443 0,72 0,202

p 0,804 0,711 <0,01 0,999 0,895

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)
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Siekiant jvertinti, ar respondenty amzZius yra susij¢s su analizuojamy konstrukty vertinimy
skirtumais,buvo atlikta vienfaktoré dispersiné analizé (One- Way ANOVA). Analizés metu buvo
lyginami verslumg skatinancios lyderystés, psichologinio jgalinimo, bendrojo saviveiksmingumo ir
proaktyvaus elgesio skirtingose amziaus grupése. Testo resultatai parodé, kad versluma skatinancios
lyderystés atveju statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp amziaus grupiy nenustatyta (F=0,408;
p=0,843). Tai rodo, kad Sio konstrukto vertinimai yra pana$iis nepriklausomai nuo respondenty
amziaus. Vertinant psichologinj jgalinimg, nustatyta, kad vidurkiy skirtumai tarp amzaius grupiy taip
pat néra statistiSkai reikSmingi, nors reikSmeé artéja prie reikSmingumo ribos (F=1,891; p=0,096). Tai
leidzia daryti prielaidas, kad galimos tam tikros tendencijos, taCiau statistiSkai patikimy skirtumy
pagal amziaus grupes nepatvirtinta. Vertinant bendrgjj saviveiksminguma , nustatyta, kad vidurkiy
skirtumai taip pat néra statisStiskai reikSmingi (F=0,302; p=0,911). Analizuojant proaktyvy elgesj taip
pat nenustayta reikSmingy skirtumy (F=0,462; p=0,804).

Vertinant, ar respondenty darbo stazas yra susij¢s su analizuojamy konstrukty vertinimy
skirtumais, tyrimai parod¢, kad nei verslumo skatinancios lyderystés (F= 0,834; p=0,504), nei
psichologinio jgalinimo (F=0,810; p=0,520), nei bendrojo saviveiksmingumo (F=0,845; p=0,498), o
taip pat ir proaktyvaus elgesio (F=0,534; p=0,711) — visy analizuojamy konstrukty atveju tarp darbo
stazo grupiy nepasieké statistikai reik§Smingo lygmens .

Palyginus konstruktus pagal veiklos sriti, tyrime bendrojo saviveiksmingumo konstruktas
atskleide statistiSkai reikSminga skirtumg tarp veiklos sri¢iy (F=3,825; p=0,001). Tai reiskia, kad
bendrojo saviveiksmingumo vertinimai reikSmingai skiriasi priklausomai nuo respondenty veiklos
srities. Verslumg skatinanti lyderystés konstrukto (F=1,801; p=0,100) atveju statistiSkai reikSmingy
skirtumy tarp skirting veiklso sriiy nenustatyta, nors p reikSme artéja prie reikSmingos ribos. Tai
leidzia daryti prielaida, kad galimi tam tikri vertinimy skirtumai, taiau statistiSkai patikimy skirtumy
nepatvirtinta.  Vertinant psichologinio jgalinimo (F=1,923; p=0.078) ir proaktyvaus elgesio
(F= 4,443; p=0,001) konstruktus nustatyti statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingy veiklos
sri¢ly nepavyko.

ISanalizavus duomenis galima teigti, kad respondenty iSsilavinimo lygis néra statiStikai
reikSmingas veiksnys, paaiSkinant verslumg skatinancios lyderystés (F=1,356; p=0,233),
psichologinio jgalinimo (F=0,557; p=0764) , bendrojo saviveiksmingumo (F= 0,835; 0,544) ir
proaktyvaus elgesio (F=0,072; p=0,999) vertinimy skirtumus.

ANOVA rezultatai parode, kad vertinimas pagal darbuotojy skai¢iy jmon¢je, néra statistiskai
reikSmingas veiksmznys, paaiSkinantis versluma skatinancios lyderystés (F=0,226; p=0879),

psichologinio jgalinimo (F=0,776; p=0,508) bendrojo saviveiksmingumo (F=0,686; p=0,561) ir
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proaktyvaus elgesio (F=0,202; p=0895) vertinimy skirtumus. Visy analizuojamy konstrukty atveju
skirtumai tarp iSsilavinimo grupiy nepasieke statistiskai reikmingo lygmens (p>0,05).
Apibendrinant analizés gautus rezultatus (One-Way ANOVA) parodé, kam amzius, darbo
stazas, iSsilavinimo lygis ir jmonés dydis néra statiSkai reikSmingi veiksniai, paaiskinantys verslumg
skatinancios lyderystés, psichologinio jgalinimo, bendrojo saviveiksmingumo or proaktyvaus elgesio
vertinimy skirtumus. Tuo tarpu veiklos sritis buvo statistiSkai reikSmingai ir susijusi su benrojo
saviveiksmingumo ir proaktyvaus elgesio vertinimy skirtumais, taciau reikSmingy skirtumy versluma

skatinancios lyderystés ir psichologionio jgalinimo atvejais nenustatyta.

3.3 Verslumg skatinancios lyderystés jtaka proaktyviam darbuotoju elgesiui

Siekiant jvertinti, ar verslumg skatinanti lyderysté daro jtakg proaktyviam darbuotojy elgesiui,
buvo atlikta tiesiné regresiné analizé (zr/ 19 lentelé).
19 lentelé

Verslumg skatinancios lyderystés jtaka proaktyyviams darbuotojy elegsiui regresinés analizés

resultatai
Koeficienty
F B standartinés g t P VIF
paklaidos
Konstanta 44,058 2,805 15,707 | <0,01
Verslumg skatinanti 3,859 0,721 0,319 5,35 1 <0,01 1
lyderysté
Regresija 28,618 <0,01

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

Regresés analizés resultatai parode, kad taro verslumg skatinancios lyderystés ir proaktyvaus
darbuotojy elgesio egzistuoja vidutinio stiprumo teigiamas rySys (R=0.319). Nustatytas
determinacijos koeficientas (R? =0,102) leidzia teigti, kad verslumg skatinanti lyderysté paaiskina
10,2 % proaktyvaus darbuotojy elegesio variacijos. Modelio liekanos buvo vertinamos pagal Durbin
— Watson statistikg. Gauta reikSme lygi 1,755, kuri patenka j rekomenduojamg inetervala, todel
galima daryti iSvada, kad modelio likuciai néra autokoreliuoti , o viena i§ pagrindiniy regresinés
analizes prielaidy yra tenkinama.

Regresinés analizés ANOVA rezultatai parodé, kad sudarytas regresijos modelis yra statiStiSkai
reikSmingas (F=28,618; p=0,001). Tai reiskia, jog verslumg skatinanti lyderysté reikSmingai
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paaiskina proaktyvaus darbuotjy elgesio variacija. Regresijos koeficienty analizé atskleide, kad
statistiSkai reikSminga rySi tarp versluma skatinancios lyderystés ir proaktyvaus -elgesio.
Standartizuotas regresijos koeficientas yra teigiamas (beta=0,319, t=5,350; p<0.001), todél galima
teigti, kad aukStesnis verslumg skatinacios lyderystés lygis siejasi su aukStesniu proaktyvaus
darbuotojy elgesio lygiu.

Nestandartizuotas regresijos koeficientas (B=3,859) rodo, kad verslumg skatinancios lyderystés
rodikliui padidéjus vienu vienetu, proaktyvaus elgesio vertinimas vidutiniskai padidéja 3,859 balo.
Regresijos konstanta yra statistiSkai reikSminga (B=44,058; p<0,01) ir atspindi proaktyvaus elgesio
lygj, kad versluma skatinanti lyderystés reikSmé lygi nuliui. Taip pat Tolerance= 1 ir rodiklis VIF =1,
kas patvirtina, kad regresijos modelyje nera problemy, tod¢l gauti rezultatai laikomi patikimais.

Gauti rezultatai leidzia teigti, kad verslumg skatinanti lyderysté yra svarbus veiksnys, susijes
su darbuotojy proaktyviu elgesiu- didéjant verslumg skatinancios lyderystés lygiui, didéja ir
darbuotojy proaktyvumo lygis. Todé¢l galima daryti iSvada, kad versluma skatinanti lyderysté daro
statistiSkai reikSminga poveikj proaktyvima darbuotojy elgesiui.

Patvirtinta pirmoji hipotezé:

H1 — verslumgq skatinanti lyderysté stiprina darbuotojy proaktyvy elgesj.

3.4 Verslumg skatinancios lyderystés jtaka proaktyviam darbuotojy elgesiui, medijuojant

psichologiniam jgalinimui ir moderuojant bendrajam darbuotoju saviveiksmingumui

Norint jvertinti, ar psichologinis jgalinimas medijuoja ry$] tarp versluma skatinancios
lyderysteés ir proaktyvaus darbuotojy elgesio ir patikrinti ar bendrasis saviveiksmingumas moderuoja
rySius tarp psichologinio jgalinimo ir proaktyvaus elgesio, bei verslumo skatinancios lyderystés ir
proaktyvaus elgesio, buvo patikrintas moderuotos mediacijos modelis naujant SPSS PROCESS v4.2
by Andrew F.Hayes iskiepj. Analizei buvo panaudotas 15 Hayes modelis, kuris buvo atskirai
naudojamas kiekvienam i§ C konstrukty.

Suformuota ir atlikta regresiné, mediatoriaus ir moderatoriaus analizeé, kur X - versluma
skatinanti lyderysté, Y- proaktyvus elgesys, M- psichologinis jgalinimas ir W- bendrasis

saviveiksmingumas (Zr. 20 lentelé).
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20 lentelé
Verslumg skatinancios lyderystés jtaka proaktyviam darbuotojy elgesiui,medijuojant

psichologiniam jgalinimui ir moderuojant bendrajam saviveiksmingumui regresinés analizés

rezultatai
B SN t p LLCI ULCI
X—-M 0,6388 0,597 10,699 0,000 0,5212 | 0,7564
X-Y -0,519 0,685 -0,757 0,939 -14017 1,297
M-Y 0.5481 0.4638 1.1818 0.2384 | -0.365 1.4615
X*W=Y 0.003 0.208 0.1429 0.8865 -0.80 0.440
M*W=Y 0.0106 0.143 -0.744 0.4571 -0.388 0.175

(Saltinis: sudaryta autorés remiantis SPSS programos duomenimis)

Pirmiausia buvo atliktas verslumg skatinancios lyderystés poveikis psichologiniam jgalinimui.
Regresinés analizés rezultatai parodé, kad verslumg skatinati lyderysté daro stipry ir statistiSkai
reikSmingg poveiki psichologiniam jgalinimui (F=114,881; p<0,001). Modelio paaiskinamoji galia
yra pakankamai didelé- determinacijos koeficientas (R? =0,312) rodo, kad versluma skatinanti
lyderysté paaiskina apie 31,15 % psichologinio jgalinimo variacijos. Tai leidzia teigti, kad Sis
kintamasis yra svarbus psichologinio jgalinimo veiksnys.

Regresijos koeficenty analizé atskleidé, kad verslslumga skatinanti lyderysté daro teigiamg ir
statistiSkg reikSmingg poveikj jgalinimui (B=0.639, t=10,7; p<0.001). Tai reiskia, kad didéjant
verslumg skatinanciai lyderystés lygiui jvertis vidutiniSkai padidéja 0,64 balo.

Toliau buvo vertinamas proaktyvus darbuotojy elgesio prognozavimo modelis, i kurj jtraukti
versluma skatinanti lyderyste, psichologinis jgalinimas ir bendrasis saviveiksmingumas. Gautas
modelis yra statistiSkai reikSmingas (F=37,10; p<0,001 ir paaiSkina 42,69 % proaktyvaus elgesio
variacijos (R?=0,427). Analizuojant pagrindiniy kintamyjy poveikius nustatyta, kad nei versluma
skatinanti lyderysté , nei psichologinis jgalinimas neturi statistiSkai reikSmingo tiesioginio poveikio
proaktyviam darbuotojy elgesiui (p>0,05). Tuo tarpu bendrasis saviveiksmingumas daro teigiamg ir
statistiSkg reikSminga poveik; proaktyviam elgesiui (B=1,581; t=2.723; p=0.007), rodantj, kad
aukstesnis saviveiksmingumo lygis siejasi su didesniu darbuotojy proaktyvumu.

Vertinant moderuojancius efektus nustatyta, kad nei verslumag skatinancios lyderystés ir
saviveiksmingumo sgveika, nei psichologinio jgalinimo ir saviveiksmingumo sgveika néra statistiskai
riekSmingos (P>0,05). Tai reiskia, kad bendrasis saviveiksmingumas nemoderuoja nei versluma
skatianncios lyderystés, nei psichologinio jgalinimo poveikio proaktyviam darbuotojy elgesiui.

Tyrimo rezultatai parodé, kad psichologinis darbuotojyu jgalinimas medijuoja rys$j tarp verslio
lyderystés ir proaktyvaus elgesio, nes nustatytas statistiSkai reikSmingas netiesiogis poveikis. Tai
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leidzia teigti, kad versli lyderysté veikia proaktyvy darbuotojy elgesj per psichologinio jgalinimo
did¢jima, net ir nesant reik§Smingo tiesioginio poveikio, todél antroji hipotez¢ patvirtinta, bet ne kaip
moderuota mediacija, o kaip reikSminga papratsa mediacija.

H?2 — psichologinis darbuotojy jgalinimas medijuoja rysj tarp verslios lyderystés ir proaktyvaus
elgesio.

Analizuojant bendrojo saviveiksmingumo vaidmenj nustatyta, kad saviveiksmingumas daro
statitistiSkai reikSmingg poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui (p=1,581; p<0,001). Tai rodo, jog
darbuotojai, pasizymintys aukStesniu saviveiksmingumo lygiu yra labiau linke demonstruoti
proaktyvy elgesj, nepriklausomai nuo vadovo lyderystés ar psichologinio jgalinimo lygio.

TaCiau sgveikos terminy analizé parodé, kad nei verslumg skatinanti lyderysté, nei
psichologinio jgalinimo poveikio proaktyviam darbuotojy elgesiui , todél hipotesé trecia ir ketvirta
nepatvirtintos:

H3 — bendrasis saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp verslios lyderystés ir proaktyvaus
elgesio.
H4 — bendrasis saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir

proaktyvaus elgesio.

Netiesioginio poveikio analiz¢ atlikta taikant boostrap metoda parodé, kad versluma skatinanti
lyderysté daro statistiSkai reikSmingg netiesioginj poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui per
psichologinj jgalinima. Sis netiesioginis poveikis buvo reik§mingas bendrajam saviveiksmingumui,
0 95 % boostrap neapémé nulio. Taciau moderuotos meiacijos indeksas nebuvo statisStiskai
reikSmingas.

Apibendrinant rezultatus galima teigti, kad verslumg skatinanti lyderysté reikSmingai didina
psichologinj jgalinimg ir per jj daro netiesioginj poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui, taciau

bendrasis saviveiksmingumas Siame modelyje neatliecka moderuoajn¢io vaidmens.
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Diskusija

Nors teoringje tyrimo dalyje buvo prielaida, kad bendrasis saviveiksmingumas gali sustiprinti
verslumg skatinancios lyderystés ir psichologinio jgalinimo poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui,
empiriniai tyrimo rezultati Sios prielaidos nepatvirtino. Viena i§ galimy priezaS¢iy yra ta, kad
bendrasis saviveiksmingumo lygis auksStas daugumoje imties. Tokiu atveju saviveiksmingumas
veikia kaip bendrasis foninis veiksnys, ta¢iau nesustiprina ir nesusilpnina kity kintamyjy tarpusavio
rysiy.

Taip pat galima teigti, kad proaktyvus elgesys labiau priklauso nuo organizaciniy ir struktiiriniy
veiksniy, tokiy kaip sprendimy priémimy laisvé, daznu atveju tyrimuose minima ir jtaka dél
organizacijos kultros, tokiu atveju verslumg skatinanti lyderysté didina psichologini jgalinima,
taCiau pastarasis ne visada gali transformuotis  proaktyvy elgesi be papildimy organizaciniy salygy.

Galiausiai gauti rezultatai neprieStarauja ankstesniems tyrimams, kuriuose nustatyta, kad
moderuojantys efektai daznai yra silnesni nei tiesioginiai ar netiesioginiai rySiai ir reikalauja didesniy
imciy.

Tod¢l ateities tyrimuose turéty biiti tikslinga § modeli jtraukti papildomus moderatorius,

susijusius su darbo aplinka ar organizaciniu kontekstu.
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ISvados

Tyrimas parodé¢, kad versli lyderysté yra reikSmingas darbuotojy psichologinio jgalinimo
veiksnys, kai vadovy elgsena skatina iniciatyvuma ir savarankiSkumg, prisideda prie
darbuotojy psichologiniy istekliy.

. Nustatyta, kad psichologinis darbuotojy igalinimas medijuoja rysj tarp verslios lyderystés
ir proaktyvaus darbuotojy elgesio, todél verslumo lyderysté daro poveikj proaktyvumui
netiesioginiu biidu — per darbuotojy jgalinima.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad tiesioginis verslumo lyderystés poveikis proaktyviam
darbuotojy elgesiui néra statistiSkai reikSmingas, kas rodo,kad proaktyvus elgesys
formuojasi per psichologinio darbuotojy jgalinimo mechanizma.

. Nustatyta, kad bendrasis saviveiksmingumas neatlicka moderuojancio vaidmens nei
verslios lyderystés ir prokatyvaus elgesio, nei psichologinio jgalinimo ir proaktyvaus

elgesio rysiuose, nors jis veikia kaip savarankiskas proaktyvaus elgesio kintamasis.
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Darbo tikslas — istirti verslumg skatinancios lyderystés jtakg proaktyviam darbuotojyu elgesiui,
medijuojant psichologiniam jgalinimui ir moderuojant darbuotojy saviveiksmingumui ir nustatyti
modelio tiesioginius ir netiesioginius rysius.

Darbg sudaro trys pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros Saltiniy apzvalga, empirinio tyrimo
metodika ir atlikto tyrimo rezultaty analizé, diskusija ir iSvados.

Mokslinés literatiros apzvalgoje pateikiamos pagrindiniy darbo objekty savokos, jy
kosntekstas, bruozai, lemiantys veiksniai ir reikSmé.

Pasirinktas atlikti kiekybinis tyrimas, sudarytas i§ 4 konstrukty. Tyrime dalyvavo 255
respondenty. Nustatytas demografiniy charakteristiky poveikis tyrimo modelio konstruktams. Atlikta
regresiné analizé naudojant linijing regresija, bei A. Haeys SPSS prosecc jskiepis, panaudojant 15
modelj. Nustatyti rySiai tarp verslumo skatinancios lyderystés jtakos proaktyviam darbuotojy
elgesiui, medijuojant psichologiniam jgalinimui ir moderuojant bendram saviveiksmingumui.

Remiantis tyrimo rezultatais patviritinta hipotezé, kad verslumg skatinanti lyderyté daro
teigiamg ry$] darbuotojy proaktyviam elgesiui, psichologinis darbuootjy jgalinimas medijuoja rysj
tarp verslio lyderystés, atmestos hipotezés, kad bendrasis saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp
verslios lyderystés ir proaktyvaus darbuotojy elgesio, atmesta hipoteze¢, kad saviveiksmingumas
moderuoja ry§j tarp psichologinio jgalinimo ir proaktyvaus darbuotojy elgesio. Tyrimo rezultati
atskleideé, kad versli lyderyst¢ daro poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui netiesiogiai per
psichologinj jgalinimg patvirtinant mediacijos efekts.

Atliktas darbas gali biiti naudojamas tolimesniems tyrimames.
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THE IMPACT OF ENTREPRENEURIAL LEADERSHIP ON PROACTIVE EMPLOYEE
BEHAVIOR, MEDIATING PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND MODERATION
OF OVERALL EMPLOYEE SELF-EFFICACY
BRIGITA RUMBUTIENE
Master's thesis Human Resource Management Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration

Supervisor — Dr. Zygimantas Grakauskas

SUMMARY

59 pages, 2 figures, 20 tables, 46 scientific sources. The aim of the thesis is to investigate the
influence of entrepreneurial leadership on proactive employee behavior, mediating psychological
empowerment and moderating employee self-efficacy and to identify the direct and indirect
relationships of the model. The thesis consists of three main parts: a review of scientific literature
sources, empirical research methodology and analysis of the results of the conducted research,
discussion and conclusions. The scientific literature review presents the concepts of the main work
objects, their context, features, determining factors and significance. A quantitative study was chosen
to be conducted, consisting of 4 constructs. 255 respondents participated in the study. The effect of
demographic characteristics on the constructs of the research model was determined. Regression
analysis was performed using linear regression, and A. Haeys SPSS prosecc plugin, using model 15.
Relationships were established between the influence of entrepreneurial leadership on proactive
employee behavior, mediated by psychological empowerment and moderated by general self-
efficacy. Based on the results of the study, the hypothesis that entrepreneurial leadership has a positive
relationship with proactive employee behavior was confirmed, psychological employee
empowerment mediates the relationship between entrepreneurial leadership, the hypothesis that
general self-efficacy moderates the relationship between entrepreneurial leadership and proactive
employee behavior was rejected, and the hypothesis that self-efficacy moderates the relationship
between psychological empowerment and proactive employee behavior was rejected. The results of
the study revealed that entrepreneurial leadership affects proactive employee behavior indirectly
through psychological empowerment, confirming the mediation effect. The work carried out can be

used for further research.
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PRIEDAI

Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

1 priedas. Apklausos anketa

Esu Vilniaus Universiteto zmogisSkyjy istekliy valdymo magistro studijy studenté. Rasau

baigiamgjj magistro darba, kurio tikslas iSsiaiSkinti kaip organizacijose verslumg skatinanti lyderysté

jtakoja darbuotojy proaktyvy elgesj, nustatyti kaip §j rysj jtakoja darbuotojo psichologinis jgalinimas

ir bendrasis saviveiksmingumas.

Kvieciu visus §iuo metu dirbancius asmenis sudalyvauti mano magistro baigiamojo darbo

tyrime. Tyrimo klausimyng uzpildyti uztruksite iki 10 minuciy. Anketoje néra teisingy atsakymuy,

todél vertindami pateiktus teiginius remkités savo darbine patirtimi.

UZtikrinu, kad visiems respondentams yra garantuotas anonimiSkumas ir konfidencialumas.

Visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus

tyrime dalyvausio asmens. Anketa vienas respondentas gali pildyto tik vieng karta.

1. Ivertinkite savo tiesioginio vadovo verslo stiliy pagal pateiktus teiginius nuo 1 iki 5 .

Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

Jeigu turésite klausimy, susijusiy su tyrimu, prasau kreiptis el. pastu:

brigita.rumbutiene@evaf.stud.vu.lt

ACciii uz Jusy skirtg laika!

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Eil. | Klausimas

Nr.

1. | Vadovui (-e1) daZnai kyla radikaliy miisy
parduodamy produkty tobuléjimo idéjy

2. | Vadovui (-e1) daZnai kyla idéjy apie visiskai
naujus produktus, kuriuos galétume parduoti

3. | Vadovas (-¢) linkes (-usi) rizikuoti

4. | Vadovas (-¢) turi kiirybiSky problemy sprendimy

5. | Vadovas (-¢) rodo aistra savo darbui

6. | Vadovas (-¢) turi verslo ateities vizijg

7. | Vadovas (-¢) meta iSSuikius ir ver¢ia mane veikti
novatoriskiau

8. | Vadovas (-¢) nori, kad mesciau i$Siikj
dabartiniams verslo biidams
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2. Ivertinkite jgalinimo lygmenj savo organizacijoje.

Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Eil. | Klausimas 1 2 3 4 5
Nr.
1. | Esu jsitikings savo sugeb¢jimais atlikti savo

darba

2. | Darbas, kurj darau, man svarbus

3. | Turiu didel¢ savarankiskumg nuspregsdamas, kaip
dirbti savo darba.

4. | Mano jtaka tam, kas vyksta mano darbe, daro

didelj poveikj

5. | Mano darbo veikla man yra asmeniskai
reikSminga

6. AS galiu kontroliuoti poveikj, kas vyksta mano
darbe

7. | Galiu pats nuspresti, kaip dirbti savo darbg

8. | AS turiu daug nepriklausomybeés ir laisvés, kai
dirbu savo darbg

9. | Esu jvaldes savo darbui reikalingus jgiidzius

10. | Darbas, kurj darau, man yra reikSmingas

11. | AS turiu didele jtakg tam, kas vyksta mano darbe
12. | Esu jsitikings savo galimybémis atlikti savo
darbo veikla

3. Ivertinkite savo elgsenas ir savijautg darbe.

Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Fil. | Klausimas 1 2 3 4 5
Nr.

1. AS gebu pasiekti dauguma tiksly, kuriuos
iSsikeliu sau

2. Kai susiduriu su sudétingomis uzduotimis, esu
tikras, kad jas atliksiu

3. Apskritai manau, kad galiu pasiekti man svarbiy
rezultaty

4. Tikiu, kad galiu pasisekti daugiausia bet kokiose
pastangose, kurioms ryz¢iausi

6. Esu jsitikings, kad galiu efektyviai atlikti
daugybe skirtingy uzduociy




7. Palyginti su kitais zmonémis, dauguma uzduociy
galiu atlikti puikiai

8. Net kai viskas yra sunku, galiu pasirodyti gana
gerai

0. AS aktyviai sprendziu problemas

10. | Kai kas nors nepavyksta, a§ nedelsdamas ieskau
sprendimo

11. | Kai tik atsiranda galimybé kazkur aktyviai
sudalyvauti, as$ ja pasinaudoju

12. | ASiS karto imuosi iniciatyvos, net kai kiti to
nedaro

13. | AS greitai iSnaudoju galimybes, kad pasiek¢iau
savo tikslus

14. | Paprastai a§ darau daugiau, nei manes praso

15. | Man puikiai sekasi jgyvendinti idéjas

16. | AS galésiu pasiekti dauguma sau iskielty tiksly

17. | Kai susiduriu su sudétingomis uzduotimis, esu
tikras, kad jas jveiksiu

18. | Apskritai manau, kad galiu pasiekti man svarbius
rezultatus.

19. | AS tikiu, kad man pasiseksdaugumoje pastangy,
kurioms nusiteikiau.

20. | AS galésiu sekmingai jveikti daugybe i$Sukiy.

21. | Esu jsitikings, kad galiu efektyviai atlikti atlikti
daugybe skirtingy uzduociy.

22. | Lyginant su kitais zmonémis, as galiu atlikti
dauguma uzduociy labai gerai.

23. | Net kai yra sunku, galiu pasirodyti gana gerai

5. Jusy lytis:

a)
b)

Vyras

Moteris

6. Jisy amZius:

Irasykite

7. Jusy darbo patirtis organizacijoje (metais):

Irasykite

8. Jiisy i1$silavinimas:

a)
b)
©)
d)
e)
f)

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis

AukStesnysis

Aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis
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g) Kita

9. Ar dirbate vadovaujancioje pozicijoje?

10.

11.

a) Taip, turiu tiesiogiai pavaldziy darbuotojy.
b) Ne, neturiu tiesiogiai pavaldziy darbuotojy.
Organizacijos, kurioje dirbate veiklos sritis:

a) Gamyba

b) Didmening ir mazmeniné prekyba
c) Transportas ir saugojimas

d) Informacinés technologijos

e) Finansai ir draudimas

f) Svietiemas

g) Sveikatos prieziiira

Organizacijos, kurioje dirbate dydis pagal darbuotjy skaiciy:

a) 19

b) 10-49

c) 50-249

d) 250 ir daugiau
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Tests of Normality

2 priedas. SPSS duomenys

Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

versiumas N 285 =001 847 265 =001
igalin 151 265 =001 8348 255 =001
saviveiks J80 255 =001 H36 265 =001
proakdyy 136 255 =001 832 255 =00

a. Lilliefors Significance Correction

Histogram
&0 Mean = 30.53
Std.Dev.=5573
N =255

50

40
Py
?l; 30
I

20

verslumas
Normal Q-Q Plot of verslumas
ZO 0
Observed Value
Histogram
igalin
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Expected Normal

Frequency

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of psichologinigal

20 30 40 50 60 70
Observed Value
Histogram
100 Mean = 32 74
Std, Dev. = 3.888
N=255
80
&0
40
0
0
15.00 20,00 25.00 3000 35.00 40.00 45.00
saviveiks

Normal Q-Q Plot of bendrsaviveiksm

15 20 25 30 35 a0 a5

Observed Value
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Histogram

z
L
proaktyv
Normal Q-Q Plot of proaktyv
4
E
B 0
=
g
i
-6
20 40 B0 80
Observed Value
Group Statistics
5. Jusu Iytis: I Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
verslvid alviyras 69 3.8708 715149 08610
hiMoteris 184 38017 689125 05082
igalvid a\yras 69 4.0123 52830 06360
biMoteris 185 41188 5231 03847
savivid a\yras 69 3.98585 47334 056598
biMoteris 185 41277 48289 03550
proaktvid — aj\yras 69 39139 A0710 06105
biMoteris 185 3.8523 54064 03875

66



Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval ofthe

Significance Mean Stel. Error Difference
t df One-Sided p - Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
verslvid Equal variances assumed y02 252 242 483 06912 09843 -12473 26287
Equal variances not 691 118332 245 491 06812 09998 -.12886 26710
assumed
igalvid Equal variances assumed -1.439 e 076 151 - 10646 07400 -.25214 03828
Equal variances not -1.432 120875 077 155 - 10646 07433 -.25361 04069
assumed
savivid Equal variances assumed -2.099 252 .018 .037 -14220 06776 -.27563 -.00876
Equal variances not -2.118 124125 018 .036 -14220 06714 -.27508 -.00831
assumed
proakivid  Equalvariances assumed -513 252 304 609 -.03846 07502 -.18620 10828
Equal variances not -528 129.289 .289 598 -.03846 07285 -.18259 10567
assumed
Group Statistics
9. Ar dirbate
vadovaujancioje pozicijoje? I Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
versivid  a)Taip, turiu tiesiogiai 81 3.7306 73148 08128
pavaldziu darbuotoju.
h)Me, neturiu tiesiogiai 171 3.8593 68159 05212
pavaldziu darbuotoju.
igalvid ajTaip, turiu tiesiogiai 81 41850 A3100 05800
pavaldziu darbuotoju.
biMe, neturiu tiesiogiai 171 4.0439 A2 03887
pavaldziu darbuotoju.
savivid a)Taip, turiu tiesiogiai a1 4 1B6T 48093 05344
pavaldziu darbuotoju.
bjMe, neturiu tiesiogiai 171 4.0417 48146 03682
pavaldziu darbuotoju.
proakivid &) Taip, turiu tiesiogiai 81 40339 50581 05620
pavaldziu darbuotoju.
h)Me, neturiu tiesiogiai 171 3.BO6S 54105 04138
pavaldziu darbuotoju.
Independent Samples Test
t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Stel. Error Difference
t df One-Sided p Two-Sided p Difference Diffarence Lower Upper
verslvid Equal variances assumed -1.367 250 .086 173 - 12874 09414 -314158 05667
Equal variances not -1.333 147 587 .082 184 -12874 09655 -.31954 06207
assumed
igalvid Equal variances assumed 1.995 250 024 047 14114 07074 .00182 28045
Equal variances not 1.982 164 562 .025 .049 14114 07121 .00048 28180
assumed
savivid Equal variances assumed 2.235 250 013 026 14506 06482 01721 27282
Equal variances not 2.235 167.301 013 027 14508 06489 01689 27324
assumed
proakivid  Equal variances assumed 1.922 250 028 056 13740 071449 -.00341 27820
Equal variances not 1.969 167116 .025 .051 13740 06379 -.00038 27518
assumed
Pagal amzZiaus grupes
ANOVA
Sum of
Sguares df Mean Square F Sig.
versivid  Between Groups 1.011 5 202 408 843
Within Groups 123317 249 495
Total 124327 254
igalvid Betwesn Groups 2588 5 518 1.891 096
Within Groups 68155 249 274
Total 70744 254
savivid  Between Groups .362 5 072 302 911
Within Groups 59.622 249 239
Total 59.983 254
proakivid  Between Groups (666 5 133 462 804
Within Groups 71.791 249 .288
Total 72,457 254
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Pagal darbo staza

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig
versivid Between Groups 1.638 4 409 B34 504
Within Groups 122.689 250 481
Total 124.327 254
igalvid Between Groups 805 4 226 810 520
Within Groups 69.839 250 279
Total 70.744 254
savivid Between Groups 800 4 200 845 488
Within Groups 59183 250 237
Total 59.583 254
proakivid  Between Groups 613 4 153 534 711
Within Groups 71.844 250 .287
Total 72.457 254
Pagal veiklos sritis
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
verslvid Between Groups 5109 i} 852 1.601 00
Within Groups 114804 243 473
Total 120014 249
igalvid Between Groups 3134 i} 522 1.623 .078
Within Groups 65991 243 272
Total 69125 249
savivid Between Groups 5103 i} 850 3825 .0
Within Groups 54028 243 222
Total 59.131 249
proakivid  Between Groups 6.853 i} 1.142 4.443 =001
Within Groups 62478 243 257
Total 69.332 249
Pagal iSsilavinimag
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
verslvid Between Groups 3842 [i} 640 1.356 233
Within Groups 111.424 236 472
Taotal 115.266 242
igalvid Between Groups 543 G AT 557 TG4
Within Groups 66.584 236 .282
Tatal 67.527 242
savivid Between Groups 1.203 6 .200 835 544
Within Groups 56.630 236 .240
Total 57.833 242
proakivid Between Groups A27 [i} oM 072 899
Within Groups 69.364 236 204
Taotal 69.491 242
Pagal darbuotojy skaiciy
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig
verslvid Eetween Groups 33 3 110 226 879
Within Groups 121429 248 480
Total 121.760 251
igalvid Between Groups G50 3 2T JT6 508
Within Groups 69252 248 279
Total 69.902 251
savivid Between Groups 487 3 162 686 A61
‘Within Groups 58.654 248 237
Total 59141 251
proaktvid Between Groups 174 3 058 202 895
‘Within Groups 71145 248 287
Total 71.318 251
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ANOVA?

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 833.755 1 833.765 28.905 <.001®
Residual F053.712 253 27.880
Total TBBT. 467 254

a. DependentVariahle: verslumas
b. Predictors: (Constant), proaktyy

Model Summatr#J

Adjusted R Std. Error of the
Maodel (4 F Square Square Estimate Durkbin-Watson

1 .325% 106 go2 5.28018 1.628

a. Predictors: (Constant), proaktyy
b. Dependent Variable: verslumas

Coefficients®
Standardized

nstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 17.951 2.325 7722 =.0M
proalktyv 214 0349 325 5469 =00 1.000 1.000

a. Dependent Variable: verslumas

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model E Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 17.851 -.260 3.651 =001 10.441 24609
proaktyy 214 .004 061 .00z 101 342

a. Unless otherwise noted, hootstrap results are based on 1000 hootstrap samples

Regresiné analize
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ANOVA?

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 1851 460 1 1851 460 2B.618 <.001®
Residual 16368.242 253 64,697
Total 18219.702 254

a. DependentWariable: proalktyy
b. Predictors: (Constant), verslvid

Coefficients®
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 44 058 2.805 15707 =.001
verslvid 3.859 T2 3148 5.350 =.001 1.000 1.000

a. Dependent Variable: proakbyw

Model Summatrg\?J

Adjusted R Std. Error of the
Maodel (4 F Square Square Estimate Durkbin-Watson

1 318% g0z 0ag 8.04342 1.755

a. Predictors: (Constant), verslvid
b. Dependent Variable: proaktyy
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QUTCOME VARIARLE:
provid

Model Summary

E R-3q MSE F dfl df2 r
L7613 L5758 .1223 68,8508 5.0000 2459.0000 L00oa
Model
coeff 3e t o LILCT ULCT
constant 1.2700 1.00&88 1.2617 L2082 -.7125 3.2525
versvid -.2734 . 2899 -.59801 L3379 -.5454 L2926
igalwid L2271 . 259582 L7617 L4465 -.3601 L2144
savivid .4332 .253¢ 1.7085 .0asas -.06&62 L9327
Int_1 L0737 L0708 1.04349 L2976 -.0653 L2126
Int_2 -.0074 L0738 -.1001 L9204 -.1528 L1380
Product terms key:
Int 1 : versvid x gavivid
Int_ 2 : igalvid x savivid
Covariance matrix of regression parameter estimates:
CONSTANt weravid igalwvid Favivid Int 1 Int 2
constant 1.0132 -.1018 -.1571 -.24485 L0243 L0388
'versvid -.101% L0541 -.0515 L0235 -.0203 L0127
igalwid -.1571 -.0515 L038 L0385 L0125 -.021¢
savivid -. 24485 L0235 L0385 L0643 -.0057 -.0101
Int_1 L0243 -.0203 L0125 -. 0057 .0050d -.0032
Int_2 L0388 L0127 -.0216 -.0101 -.0032 L0054
Tesat(3) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl dfz P
XYW .ools 1.0897 1.0000 24%.0000 L2976
M*H L000a L0100 1.0000 24%.,0000 L5204
I R O CGRRE]'_ATIGNS EE'IH'EEN H{}DEL RESIDU_ELS R
Covariance matrix of regression parameter estimates:

Cconstant wversvid igalwvid savivid Int_1 Int_2
constant 1.0132 -.1018 -.1571 -.2455 L0243 L0388
versvid -.101%3 L0541 -.0515 L0235 -.0203 L0127
igalwvid -.1571 -.0515 03858 L0385 L0125 -.021&
savivid -.2485 L0235 L0385 L0643 -. 0057 -.0101
Int 1 L0243 -.0203 0125 —-. 0057 L0050 -.0032
Int 2 L0388 L0127 -.0216 -.0101 -.0032 L0054
Teat{s) of highest order unconditiconal interaction({s):

B2-chng F dfl dfz2 <]
YW .001s 1.08487 1.0000 24%.0000 L2976
M*H .00aag L0104 1.0000 24%.0000 L8204
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Matrix

Fun MATRIX procedure:
KAKKKNXKNKNNNNNNY PROCESS Procedure for S5PS5S Version 4.2 4 dkddkdkdhhdddhy

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation availabkle in Hayes (2022). www.guilford.com/p/fhayes3

1L U O A U O O O O o O Ao O
Model @ 15

¥ : proak

X 1 werslu

M : igalin

W : saviv

Sample
Size: 255

L R e R R

CUTCOME VARIABLE:
igalin

Model Summary

23 B-=3g MSE F dfl df2 =
.5582 .3115 28.1125 114.48% 1.0000 253.0000 L0000
Model
coeff 3e Tt ] LLCT ULCI
constant 259.5582 1.8525% 15.89528 L 00aa0 25.490582 33.2072
wverslu .6388 .05487 10.8959% L0000 L5212 L7564
LR R R
CUTCCME VRARIABLE:
proak
Model Summary
R R-=3g MSE F drfl dfz =
L6534 L4289 41.9335 37.0981 5.0000 24%.0000 L0000
Model
coeff 3e t ] LLCT ULCI
constant -4,.00286 15.430% -.2166 L8287 -40.4015 32.3%62
wverslu -.051% .6853 -.0757 . 8387 -1.4017 1.2587%
igalin 0481 L4633 1.181% L2354 -.3653 1.4815
saviwv 1.5813 .5807 2.7233 L0085 LAZTT 2.7245
Int 1 L0030 L0208 L1425 . 8865 —-.03380 L0440
Int_2 -.0108 L0143 -. 7445 L4571 -.03388 L0175

Product terms key:
Int 1 H verslu x saviv
Int 2 : igalin x saviwv




AEAKKNNNNN NN N NN u% DIRECT AND INDIRECT EFFECTIS OF X ON T *MAW A e ddd b kkrddn

Conditional direct effects of X on ¥

saviwv Effect 3e t P
30.0000 L0373 L1041 L3588 02
32.0000 L0433 .03594 L4542 a6
37.0000 L0582 .1287 L4532 &5

Conditional indirect effects of X on ¥:
INDIRECT EFFECT:
werslu igalin = proak

saviv Effect BootSE BootLLCI BootULCI
30.0000 L1481 L0548 L0442 L2585
32.0000 L1325 .0531 L0335 .2450
37.0000 L0835 .0757 -.0475 .2538

Index of moderated mediation:

Index BootSE BootLLCI BootULCT
saviv -.00&s8 L0047 -.0263 L0134

LLCI
-.1677
-.1328
-.1913

ULCI

.2424
L2154
.3078

AERKKXXRKLANKIRRRNNL A XSS ANALYSTS NOTES LAND ERBORS SAAAANdd A ANk A AXAAARRNK LA N
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