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SANTRAUKA

,»Vadovavimo aspekty, darbuotojy asmeniniy charakteristiky ir proaktyvaus elgesio sgsajos*
Eglé Rukstelyté

VilniusVilniaus

Universitetas

2018

53 psl.

Siame darbe analizuojamas proaktyvaus darbuotojy elgesio organizacijoje reiskinys, jo
ry$iai su transformaciniu vadovavimu, dalyvaujanc¢iu vadovavimi bei rutinos siekimu, profesiniu
saviveiksmingumu ir jsitraukimu j darba. Siy vadovavimo aspekty, asmeniniy charakteristiky ir
proaktyvaus darbuotojy elgesio sgsajos kol kas néra i§samiai nagrinétos, todél §is tyrimas atskleidzia
svarbiausy vadovavimo aspekty bei asmeniniy charakteristiky vaidmenj proaktyviam darbuotojy
elgesiui ir jo tipams: proaktyviam strateginiam, asmens ir aplinkos dermés bei uzduoties atlikimo
elgesiui.

Tyrimo dalyviai - i§ viso dalyvavo 237 Zmonés (164 moterys ir 73 vyrai). Tyrimo dalyviy
amzius 18-61 metai, amziaus vidurkis 32,6 metai. Tyrimo dalyviy atranka patogioji.

Tyrime respondentai pildé anketing apklausg internete, kuria buvo tirtas proaktyvus
darbuotojy elgesys ir jo tipai, transformacinis ir dalyvaujantis vadovavimas, vadovo proaktyvus
elgesys, darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai bei asmeninés charakteristikos: rutinos siekimas,
profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas 1 darba.

Rezultatai: strateginj proaktyvy elgesj prognozuoja dalyvaujantis vadovavimas ir
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai bei rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas,
jsitraukimas j darba. Asmens ir aplinkos dermés proaktyvy elgesj tiesiogiai prognozuoja jsitraukimas
1 darba. Uzduoties proaktyvy elgesi ir bendrag proaktyvy elgesj prognozuoja dalyvaujantis
vadovavimas ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai bei rutinos siekimas, profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas ] darba. [sitraukimas j darbg buvo pilnas mediatorius
dalyvaujan¢iam vadovavimui ir darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai, prognozuojant proaktyvy

asmens ir aplinkos dermes elges;.

Pagrindiniai zodziai: proaktyvus darbuotojy elgesys, transformacinis vadovavimas, dalyvaujantis
vadovavimas, vadovo proaktyvus elgesys, darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai, rutinos siekimas,

profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darba.



SUMMARY

“The Relationships between Leadership Aspects, Employee Personal Characteristics and Proactive
Behavior*

Eglé Rukstelyte
Vilnius

Vilniaus Universitetas
2018

53 psl.

This master thesis analyses proactive employee behavior at work, links between proactive behavior,
its types and leadership aspects and individual characteristics. The interaction between
transformational leadership, participative leadership, employer‘s proactive behavior and stimulation
to act proactive, routine seeking, occupational self-efficacy and engagement at work is not analysed
properly yet, so this study reveal the important role of leadership aspects and individual characteristics
for proactive behavior at work. 237 employees have participated in this study (164 females and 73
males), the mean age of 32,6 years.

Respondents were asked to fill online questionnaire which studied proactive employee‘s behavior
and its types, transformational and participated leadership, leader‘s proactive behavior, stimulation

to act proactive, routine seeking, occupational self efficacy and work engagement.

Results: proactive strategic behavior is predicted by participative leadership, stimulation to
employees to act proactive, routine seeking, occupational self efficacy and work engagement.
Proactive person — enviroment fit behavior is predicted by work engagement. Proactive work
behavior is predicted by participative leadership, stimulation to employees to act proactive, routine
seeking, occupational self efficacy and work engagement. Work engagement is full mediator to
participative leadership and stimulation to act proactive predicting proactive person — enviroment fit
behavior.

Keywords: proactive behavior, transformational leadership, participative leadership, leader‘s
proactive behavior, stimulation to act proactive, routine seeking, occupational self-efficacy, work

engagement.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Proaktyvus elgesys (angl. proactive behavior) — sudétingas procesas, apibiidinamas kaip iniciatyva,
norint pagerinti esamos situacijos salygas ar kuriant naujas, taip pat toks elgesys apima aktyvy
karjeros planavima, naujy i$Sukiy sau iSsikelima, siekiant karjeros auk$tumy, atvirg nuomongés

iSreiskima, poky¢iy iniciavima, kolegy raginima (Crant, 2000).

Transformacinis vadovavimas (angl. transformational leadership) — toks vadovavimo stilius, kuriam
priskiriamas darbuotojo jkvépimas, vizijos perteikimas, paramos rodymas ir teikimas (Stelmokiené

ir Endriulaitiené, 2009).

Dalyvaujantis vadovavimas (angl. participative leadership) — toks vadovavimo stilius, kuris apima
darbuotojy jtraukimg j sprendimo priémimo procesa, atsakomybés ir jtakos dalijimasi su darbuotojais

(Koopman & Wierdsma, 1998).

Rutinos siekimas (angl. routine seeking) - asmeniné charakteristika, kai Zmogus prioritetg suteikia

jam pazjstamai ir nusistovéjusiai tvarkai (Gelezinyte ir Bagdzitinien¢, 2016).

Profesinis saviveiksmingumas (angl. occupationall self-efficacy) - apibtidina, kiek asmuo jauciasi

jsitikings, kad jis gebés sékmingai atlikti darbines veiklas (Schyns & Von Collani, 2002).

Isitraukimas j darbg (angl. work engagement) - tai tokia darbuotojo emociné biisena, kuri apima
atsidavima darbui, entuziazmg, tobul¢jimo siekimg ir pasinérimo ] darbg aspektus (Schaufeli &

Bakker, 2003).



PRATARME

Siais laikais proaktyvus darbuotojy elgesys yra pla¢iai aptariama elgesio forma,
apibiidinama kaip sudétingas procesas, Zmogaus iniciatyvumas, siekiant pagerinti dabartinés
situacijos salygas, sukurti naujas. Tai taip pat asmeniniy i$8ukiy iSsikélimas, siekiant karjeros
aukStumy, savo atviros pozicijos isSreiSkimas, kolegy iniciatyvumo skatinimas (Crant, 2000).
Zvelgiant i§ organizacinés psichologijos perspektyvos proaktyvus darbuotojy elgesys daro teigiama
jtaka ne tik individui, bet ir visos organizacijos veiklai, pavyzdziui, skatina inovatyvy elgesj, gerina
darby atlikima, produktyvuma (Crant, 1995). Kol kas tyrimuose didziausias démesys yra sutelkiamas
tiriant socialinés sgveikos veiksniy reikSm¢ proaktyviam darbui: komandinj darba, gaunama kolegy
ar vadovo paramg. Kai kurie atlikti moksliniai tyrimai rodo, kad proaktyvus elgesys yra nagrinéjamas,
kaip tam tikry asmeniniy charakteristiky (atsakomybés prisiémimas, asmenin¢ iniciatyva) pasekme,
mazai susiejant su kitu svarbiu organizacijai procesu — vadovavimu. Praktikoje triiksta ziniy apie
reiSkinius, kurie gali prognozuoti proaktyvy darbuotojy elgesi, todél kyla klausimas, ar darbuotojo
asmeningés charakteristikos ir tam tikri vadovavimo aspektai gali biiti proaktyvaus elgesio prielaidos.

Galima sakyti, kad proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy rySiai su vadovavimo
aspektais, tokiais kaip, vadovo proaktyvus elgesys, dalyvaujantis vadovavimas, darbuotojy
skatinimas elgtis proaktyviai, bei asmeninémis charakteristikomis (rutinos siekimas, profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas i darbg) iki Siol néra placiai tyrinéti. Vadovavimo stiliai,
transformacinis ir dalyvaujantis, daro jtakg darbuotojy idejy kélimui, sprendimy sitilymui, strateginiy
klausimy iSkeélimui, vadovo proaktyvus elgesys rodo pavyzdj, kaip atrodo proaktyviis veiksmai darbe,
darbuotojy Zodinis skatinimas tarsi vis primena darbuotojams apie trokStamus proaktyvius veiksmus,
taCiau truksta tyrimy, kurie suteikty informacijos, ar Sie vadovavimo aspektai gali prognozuoti
proaktyvy darbuotojy elgesj. Bene labiausiai tirtas yra praktyvaus elgesio rySys su individualiais
skirtumais, tokiais kaip proaktyvi asmenybé, asmenin¢ iniciatyva, taCiau néra nagrinéta kaip
profesinis saviveiksmingumas, rutinos siekimas, jsitraukimas j darbg kartu su vadovavimo aspektais
prognozuoja proaktyvaus elgesio tipus, ir kiek tai priklauso nuo asmens socialiniy demografiniy
charakteristiky. Isitraukimas i darba daZniausiai apibiidinimas kaip proaktyvaus elgesio pasekme,
taciau jis gali veikti kaip prielaida, nes jsitraukes darbuotojas siekia tobulinti organizacijos procesus
bei keisti darbo aplinkg. Taip pat gali bati, jog asmeninés charakteristikos veikia kaip konteksto
veiksniai vadovavimo ir proaktyvaus elgesio rySiams, taciau triksta tyrimy kurie tai pagristy.

Taigi, proaktyvus darbuotojy elgesys yra bitinas s¢kmingai organizacijos veiklai, tad

svarbu nagrinéi, kaip vadovavimo aspektai ir asmeninés charakteristikos kartu padeda numatyti



prokatyvy darbuotojy elgesj organizacijoje. Ypac Lietuvoje triiksta tokiy tyrimy, kurie apjungty Siuos

reiskinius.



IVADAS

1.1. Proaktyvus darbuotojy elgesys

Proaktyvus elgesys yra apibuidinamas kaip veiksmai, kylantys i§ asmens iniciatyvos ir
orientuoti ] ateitj, kuriy tikslas yra ka nors pakeisti ir pagerinti situacija. Tyrimai rodo, kad kai kurie
veiksmai, pavyzdziui, karjeros srityje ir individualiame ar komandiniame darbe, gali biiti vykdomi
daugiau ar maziau proaktyviai. Pavyzdziui, kad darbas tapty efektyvesnis ir produktyvesnis,
darbuotojai gali inicijuoti naujas darbo procediras. Proaktyvumas atspindi darbuotojy norg ir
gebéjimg ieskoti galimybiy naujovéms, efektyviems pokyc¢iams ir daryti matomg jtakg savo aplinkai.
Proaktyvus elgesys gali biiti nukreiptas i skirtingus objektus, pavyzdziui, save patj, kitus zmones ir
organizacija (Grant & Ashford, 2008). Siuolaikinéms, greitai besikei¢ian¢ioms organizacijoms
proaktyvus elgesys yra labai pageidautinas. Norédami parodyti lankstuma, pilnai patenkinti klienty
poreikius ir konkuruoti su greita pasaulio ekonomika bei buti rinkos lyderiais, organizacijy
darbuotojai turi perzengti uzduociy ribas, imtis iniciatyvos keisti jsisen¢jusius darbo metodus ir
aktyviai siekti mokymosi, naudojant naujausius ir inovatyvius metodus (Crant, 2000). Toks elgesys
yra nepaprastai svarbus neapibrézty salygy, nenusp¢jamoje aplinkoje, kurioje nejmanoma numatyti
visy atvejy ir 1§ anksto apsibrézti veiksmy arba vaidmeny (Griffin, Neal & Parker, 2007). Bindl ir
Parker (2010) proaktyvy elgesj apibiidina kaip individy nepriklausomus ir j ateit] orientuotus
veiksmus organizacijoje. Tuomet zmonés mobilizuoja savo veiksmus tam, kad padaryty poveikj
aplinkai bei tam, kad j organizacijg atnesty kokius nors pokyc¢ius.

Siuolaikinése organizacijose ir globalaus pasaulio kontekste yra jaudiamas proaktyvaus
elgesio poreikis, vis svarbiau tampa i$Snaudoti visas galimybes ir inicijuoti veiksmus, kurie keisty
darbo aplinka. PavyzdZiui, organizacijoje dirbantys Zmonés, gali pasitilyti savo paZjstamus ar draugus
j laisva darbo vietg savo organizacijoje, zinodami, jog jis bus naudingas jmonei (Wu & Parker, 2017).
Nauji darbuotojai gali elgtis proaktyviai: jie gali ieSkoti informacijos apie savo darbo uzduotis, savo
pareigas bei pacig organizacija, jie gali siekti gauti griztamajj rysj, apie tai, kaip jiems sekasi, gali
aktyviau bendrauti tam, kad susirasty draugy ir uzmegzty santykius su kolegomis. Visai neseniai
mokslininkai nusprendé identifikuoti pagrindines proaktyvaus elgesio priezastis bei kokios yra
proaktyvaus elgesio formos (Parker, Bindl, & Strauss, 2010). Pavyzdziui, proaktyvi asmenybé ar
stabili tendencija daryti poveikj aplinkai yra pagrindiné prielaida jvairioms proaktyvumo formoms,
tokioms kaip karjeros iniciatyva, atsakomybés prisiémimas, sprendimy priémimas darbe. Kai kurie
tyrimai iSskiria proaktyvaus elgesio formas pagal funkcijas, pavyzdziui, proaktyvus uzduociy

atlikimo elgesys, proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys bei proaktyvus strateginis elgesys
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(Parker & Colins, 2010). Placiau kalbant apie proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj, galima paminéti,
jog 1 tai jeina inovacijy sitilymas, atsakomybés prisiémimas bei problemy prevencija. Taip pat tai
poky¢iai, kurie yra susij¢ su vidine organzacijos aplinka, pavyzdziui, darbo metody gerinimas ar
jtakos kolegoms darymas, kalbéjimas apie problemas, kurios turi svarbg individo atliekamam darbui
ar reikiamos informacijos siekimui. Si proaktyvaus elgesio kategorija jtraukia individo pastangas
paveikti organizacija, vykdyti pokycius. Kalb&jimas apie tai, kaip individas mato darbo aplinkos
problemas, net jei tas pozitris ir nesutampa su Kity zmoniy reiSkiamomis mintimis, naujy techniky,
technologijy ar produkty paieska ir bandymai surasti pagrinding priezastj, kodél kas nors vyksta ne
taip, kaip tikétasi, taip pat atspindi ir iliustruoja proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesj. Proaktyvus
asmens ir aplinkos dermés elgesys tai saves arba situacijos keitimas taip, kad buty pasiektas didesnis
tarpusavio suderinamumas. Tokio elgesio pavyzdys gali biiti tiesioginis grjztamojo rySio siekimas i
kity, stebéjimas, koks elgesys yra skatinamas ir apdovanojamas, taip pat $is gautas grjztamasis rySys
yra naudojamas savo darbiniuose veiksmuose. Taip pat aiskios pastangos pakeisti darbg taip, kad jis
labiau atitikty individo gebéjimus ir jgudzius, socializacijos procese toks elgesys parodo aktyvy
prisitaikyma prie naujy darbo salygy, vaidmeny derinima. Be to, tokj elgesj iSreiskiantis individas
rodo aktyvias pastangas prisidéti prie karjeros siekimo aktyviai ja planuojant, sudarant reikiamy
kompetencijy planavima, konsultuojantis su didesne¢ patirtj turin¢iais darbuotojais, vietoj to, kad tik
reaktyviai stebéti situacijg. Apibendrinant galima teigti, jog elgesys yra taip reguliuojamas, kad biity
pasiektas geresnis suderinamumas tarp darbuotojo turimy savybiy ir darbo aplinkos. Tiesa, tai
daugiau saves keitimas, o ne situacijos. Galiausiai proaktyvus strateginis elgesys - tai veiksmai ir
aplinkos stebéjimas ir identifikavimas, kas ja gali paveikti ateityje ir kokie keliai yra, kad galimy
riziky biity iSvengta. Taip pat rinkos steb&jimas, laiko skyrimas tam, kad biity atkreiptas démesys, ko
iki $iol organizacija nemato arba nenori matyti, tam, kad buty iSlaikomas konkurencingumas ar
iSskirtinumas rinkoje. Pastarosios dvi kategorijos, proaktyvus strateginis elgesys ir proaktyvus
uzduoties elgesys, yra nukreiptos j organizacijos efektyvuma, produktyvumo didinimg. Kaip matome,
jvairus proaktyvus elgesys apima daug darbuotojo elgesio aspekty: laiko, energijg bei pastangas.
Kitas proaktyvaus elgesio formy skirstymas galimas pagal elgesio kategorijas (Parker, &

Collins, 2010)”:

e organizacijos strateginiy klausimy proaktyvumas

e asmens ir aplinkos dermés proaktyvumas

e darbo uzduoties atlikimo proaktyvumas

Taip pat proaktyvus elgesys gali biii skirstomas pagal numatytus tikslus: daugiau savo

poreikiy patenkinimy, jvairios naudos sau ir kolegoms, organizacijai (Belschak & Den Hartog, 2010).

Belschak ir Den Hartog proaktyvy elgesj nagrinéjo ties trimis skirtingomis kryptimis: proaktyvus
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elgesys, nukreiptas j organizacija, prosocialus, arba kitaip galima sakyti nukreiptas j kolegas ar darbo
komanda ir treciasis elgesys, nukreiptas j save, siekiant asmeniniy tiksly (2010). Grant ir Ashford
(2008) proaktyvy elgesj dar nagrinéjo per vaidmens prizme. Kalbant apie griztamojo rysio siekima
proaktyvus elgesys gali pasireiksti kaip tikslingas vadovo klausinéjimas jvairiy klausimy apie tai,
kaip sekasi atlikti jvairias uzduotis, o papildomas vaidmuo dar biity ir grjztamojo rysio siekimas i§
kolegy ar net kolegy uz komandos riby. Campbell (2000) taip pat teigé, jog proaktyvus elgesys
praplecia tipinj darbuotojo vaidmenj, kuriame Zmogus aiskiai zino, kas jeina j jo pareigas ir kokios
techninés uzduotys yra nebe jo. Vaidmens praplétimas - kai zmogus imasi papildomy arba jam
ankscCiau nepriklausanciy darby, kuriuos anksciau atlikdavo kolegos. Taip po truputj darbuotojas
gauna vis platesnj uzduociy spektra, gali priimti naujus sprendimus, didéja jo autonomija ir
atsakomybés. Organizacija gali savo ruozti plésti darbuotojo vaidmen;j skatindama jo kiirybiskuma,
naujy idéjy kirimg, naudodama atvirg ir aiSkig viding komunikacija, suteikdama visokeriopa
konsultavima darbuotojui. Tuomet darbuotojas jauciasi kaip imonés partneris. Tiesa, imoné turi tikéti,
kad darbuotojas atlikdamas savo darbus turi unikaliy jzvalgy sprendziant problemas ir gerinant
efektyvuma bei gali pritaikyti savo Zinias ir patirt] atnaujinant darbo procesus. Parker, Williams ir
Turner (2006) proaktyvy elgesi iSskyré 1 dvi dimensijas: proaktyvus idé¢jy igyvendinimas ir
proaktyvus problemy sprendimas. Pirmiausia, idéjy jgyvendinimas jtraukia jvairias individo id¢jas,
kaip galima pakeisti darbo aplinka, jy i8sakyma bei kity zmoniy jtraukima j $iy veiksmy jgyvendinimo
procesa. Sioje vietoje svarbu yra tai, jog idéjy savirealizacija yra ne tik naujy minéiy sitilymas ar
iSsakymas kolegoms, o ir jy jgyvendinimas. Tai gali biiti inovatyvumo dalis. Antra, problemy
sprendimas nurodo | ateitj orientuotus veiksmus, kurie turéty uzkirsti kelig galimoms problemom:s.
Tai gali bti ir rizikingi, nejprasti ar nestandartiniai sprendimai.

Hwang, Han ir Chiu 2015 metais tyrinédami proaktyvy elgesj iSskyre elgesio formas
nukreiptas | kolegas arba vadova. | lyderi orientuotas proaktyvus elgesys pasizymi tuo, jog
darbuotojas siiilo id¢jas savo vadovui, kaip biity gerinami darbo rezultatai, informuoja vadova apie
i8kilusias arba dar tik gresiancias problemas, padeda vadovui generuoti arba pritaikyti naujas idéjas.
I kolegas nukreiptas elgesys pasizymi tuo, jog darbuotojas skatina ir kolegas kurti naujas id¢jas ir
jomis dalintis, pats dalinasi savo Ziniomis su komanda, padeda iSspresti problemas to neprasytas,
padeda komandos nariams jveikti sunkumus, kilusius atliekant tam tikras darbo uzduotis, nors jam
tai ir nepriklausyty.

Vis délto mazai yra zinoma, kas paskatina Zzmonés rodyti jvairias proaktyvaus elgesio
formas, siekti asmeninio pokycio ar keisti visg organizacijos aplinka. Tad 2017 metais buvo atliktas
tyrimas (Wu et al., 2017), kuriuo buvo siekiama suprasti, kada ir kodél kyla skirtingos proaktyvaus
elgesio formos. Mokslininkai rémeési idéja, kad proaktyvus elgesys jtraukia asmeninio pokycio

ieSkojimg arba situacijos keitimg ir gerinimg, todél démesys buvo sutelktas ties dviejy tipy
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proaktyvumu: elgiamasi proaktyviai, tam, kad buty kylama karjeros laiptais (j karjerg orientuotas
proaktyvus elgesys) ir elgiamasi proaktyviai tam, kad biity pagerintas darbo efektyvumas (i darba
orientuotas proaktyvus elgesys). Sie du tipai skiriasi pagal funkcija ir numatyta tiksla, tatiau yra
panasis savo svarba zmogaus organizaciniam gyvenimui ir turi prakting reikSme tiek individui, tiek
darbo rezultatui. | karjera orientuotas proaktyvus elgesys buvo tirtas pagal Belschak ir Den Hartog
(2010) bei Claes ir Ruiz-Quintanilla (1998) metodika, o j darbg orientuotas proaktyvus elgesys pagal
Bledow ir Frese (2009) skale. Tyrimo rezultatai parodé, kad tie tiriamieji, kurie pasizymeéjo
aukstesniais karjeros liikesCiais, iSreiSké labiau ] karjerg orientuotg proaktyvy elgesj. Darbuotojai,
kurie turéjo mazesnius karjeros liikesCius arba visai neturéjo intencijy kilti karjeros laiptais, rodé
didesnj j darbg orientuotg proaktyvy elgesi. Vadinasi, proaktyvy elgesj gali lemti asmeniniai lukes¢iai
darbo atzvilgiu. Tam, kad galéty iSmatuoti j karjera orientuotg proaktyvy elgesj, mokslininkai taiké
Belschak ir Den Hartog (2010) situacijy klausimus, kuriuose klausiama apie darby pakeitima taip,
kad jie atitikty darbuotojo lukescius, tuo paciu gaunant mazai paramos i§ savo vadovo - pavyzdziui,
“Prasysite oficialaus susitikimo su vadovo pasikalbéti apie karjeros galimybes”.

Metodikos matuojancios proaktyvy elgesj yra sukurtos Belschak ir Den Hartog (2010),
Claes ir Ruiz-Quintanilla (1998), kuriuose atsakymai ranguojami nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia “ tikrai
ne”, 5 - “tikrai taip”. Asford ir Black (1996) siekiant iSmatuoti proaktyvy elgesi, sukiiré septyniy
elgesio elementy klausimyna, kuris jtrauké kontrolés norg, informacijos, griZztamojo rySio siekima,
bendra socializacija, darbo poky¢iy aptarimg, santykius su vadovu bei socialinius santykius.
Proaktyviam elgesiui matuoti taip pat gali buti naudojamas S. K. Parker ir kity (2006) sukurtas
klausimynas, kurj sudaro aStuoni teiginiai, pavyzdZiui, “AS stengiuosi sutvarkyti problema taip, kad
ji nebepasikartoty”. Sj klausimyna naudojo Huang (2017) siekdamas savo tyrime atrasti rysj tarp
proaktyvaus elgesio ir psichologinio jgalinimo. Taip pat moksliniuose tyrimuos yra naudojama Parker
ir Collins (2010) proaktyvaus elgesio darbe vertinimo skal¢, kurig sudaro 34 teiginiai. Si skale
paremta ,,Aukstesniosios tvarkos* kategorijom: siekimas geresnio atitikimo tarp Zmogaus ir aplinkos,
vidinés aplinkos organizacijoje gerinimas ir gerinimas organizacijos suderinamumo su platesne
aplinka. Kuriant $ig skalg autoriai rémési kity autoriy sukurtomis atskiry proaktyvaus elgesio formy
vertinimo skalémis.

Kalbant apie proaktyvaus elgesio pasekmes, toks elgesys gali biiti reik§mingas sékmingai
individo karjerai, organizacijy problemy prevencijai, darbuotojy veiklos efektyvumui (Parker &
Collins, 2010), Sio konstrukto pasekmémis yra laikomas emocinis jsipareigojimas organizacijai,
geresnis darbo pasirodymas (Tornau & Frese, 2013). Naujy darbuotojy proaktyvus elgesys gali lemti
greitesn] socializacijos procesg (Saks, Gruman & Cooper-Thomas, 2011). Yra tyrimy, kurie rodo, jog
proaktyvus elgesys ne visuomet yra vien tik teigiamas ir pageidaujamas konstruktas. Pavyzdziui,

Cooper-Thomas ir Burke (2012) teigia, kad proaktyvus elgesys gali biiti zalingas naujiems
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organizacijos darbuotojams, nes sukuria papildomg jtampag elgiantis proaktyviai dar gerai
nepazistamoje aplinkoje. Proaktyvus elgesys gali biiti nepriimtas, kai darbuotojas dar néra laikomas
pilnaver¢iu organizacijos nariu. PanaSiai teigia Bolino, Valcea ir Harvey (2010) savo tyrimais
rodantys, jog proaktyvus elgesys reikalauja daug papildomo laiko ir protinés energijos, kas gali
paveikti zmogaus gerove.

Vadovo vaidmuo proaktyviam elgesiui taip pat turi nemenka reikSmg. Literatliroje
teigiama, kad lyderysté, kuri remia tokj organizacijy klimata, kuriame paseké¢jai skatinami sekti
naujovémis ir suteikiama pakankamai paramos inovacijoms, skatina proaktyvy darbuotojy elges;j.
Nepaisant to, kad proaktyvus elgesys, iniaciatyvis ir j ateitj orientuoti veiksmai, kurie siekia poky¢iy
ir situacijos pagerinimo, atnesa daugybe teigiamy pasekmiy (Bindl & Parker, 2010), ne visuomet yra
lengva skatinti proaktyvy elgesj. Buvimas proaktyviu apima kitokios ateities siekima, kas atneSa
neuztikrintuma ir reiskia, kad pasekmés gali buti neaiskios ir neZinomos. Proaktyvumas taip pat
apima pokyc¢iy inicijavima, o pokyciai ne visuomet yra vadovy ar kolegy laukiami (Morrison &
Phelps, 1999). Bitent dél tokiy neuztikrintumy ir rizikos elgtis proaktyviai, turi biiti palaikanti
aplinka, kurioje darbuotojas biity skatinamas iSbandyti alternatyvius kelius atlikti savo darba,
nesibaiminant deél kity aplinkybiy. Tokioje palaikancioje aplinkoje dideli vaidmenj atlieka vadovai,
rodydami visokeriopa paramg darbuotojy pastangoms, skatindami jy autonomijg ir padrgsindami
prisiimti daugiau atsakomybiy (Avolio & Bass, 1995). Dauguma tyrimy apie proaktyvumag tiesiog
paprastai teigia, kad proaktyvus elgesys bus zingsnis | geresnj pasirodyma ir maZzai kas yra Zinoma
apie tai, kada proaktyvus elgesys duos teigiamy rezultaty, kalbant apie vadovo jvertinimg (Chan,
2006). Ir prieSingai, jeigu darbuotojas nejaucia savo vadovo palaikymo, gali jausti neuztikrintas
elgiantis proaktyviai ir po kurio laiko visai nerodyti proaktyvaus elgesio.

Vis délto, tyrimy, kuriuose tiriamas vadovo vaidmuo proaktyvaus elgesio procese,
rezultatai yra nevienaprasmiski. Kai kurie tyrimai nepalaiko teiginio, jog egzistuoja pozityvus rysys
tarp vadovavimo stiliaus, vadovo elgesio ir jvairiy proaktyvaus elgesio formy. Pavyzdziui,
transformacinis vadovavimas ne visuomet gali i$Saukti darbuotojo proaktyvy elgesj, nes toks lyderis
stimuliuoja bendrg proaktyvy elgesj ir tuo paciu metu nurodo darbuotojams nesutelkti démesio |
asmeninius tikslus (Kark, Shamir & Chen, 2003). D¢l §io lyderio vaidmens dviprasmiskumo, Wu ir
Parker (2014) nagrin¢jo vadovo paramos turinj, kodél §i parama yra svarbi proaktyviam elgesiui ir
kokiems darbuotojams ji turi ypatingg reikSme. Kadangi proaktyvus elgesys sutelkia démesj ties
poky¢iais neapibréztame kontekste, jtraukia naujg galimybiy tyrinéjimg ir aplinkos keitima, tokiu
atveju vadovas turi suteikti saugig aplinka, tam, kad padrasinty tyrin¢jimus, juos padaryty imanomais
ir patenkinty darbuotojy smaksumo bei zingeidumo poreikius. Be to, tokios saugios aplinkos
uztikrinimas padeda darbuotojui ugdyti saviefektyvumo jausmg ir motyvacija, kuri veda j proaktyvy

elges;. Ir galiausiai, vadovai, kurie sukuria darbuotojams saugig aplinka, gali biiti ypac svarbiis tiems
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zmoneéms, kuriy aukstas nesaugumo jausmas ir didelis priklausomumo poreikis. Kalbant apie vadovo
paramos turinj, pavyzdziui, skatinimas generuoti id¢jas, gali sustiprinti darbuotojo motyvacija elgtis
proaktyviai, taciau kiti paramos tipai, tokie kaip darbuotojy pasitlymy jgyvendinimas gali sukelti
darbuotojy pasyvumag ir priklausomuma. Kai kuriais atvejais vadovo parama jtraukia skatinamajj
elgesj (pavyzdziui, vadovas yra pasiruoses palaikyti darbuotoja, kai jis pasitlo nepopuliarig id¢jg ar
sprendimg darbe), kitais atvejais, vadovo parama gali jtraukti pagyrimus ir apdovanojimus uz gera
elgesi, kurie neturi rySio su vidine motyvacija elgtis proaktyviai. Tad kyla i§vada lyderio vaidmuo
proaktyviam darbuotojy elgesiui mokslininky yra nagriné¢jamas dvejopai: vieni teigia, kad pozityviis
santykiai su vadovu darbuotojui suteikia paskatinima elgtis proaktyviai (Ramus & Steger, 2000), Kiti
ta paneigia (Parker et al., 2006). Tokie dviprasmiai tyréjy teiginiai, skatina tolimesnius tyrimus, kurie
nagrinéty lyderystés vaidmenj proaktyviam darbuotojy elgesiui. Ypac truksta tyrimy, kurie nagrinéti
kaip proaktyvus darbuotojy elgesys yra susijes su vadovo skatinimu elgtis proaktyviai bei jo rodomu
pavyzdziu.

Proaktyviis darbuotojai imasi veiksmy, demonstruoja atkaklumg, pasizymi kritiniu
mastymu, yra kiirybingi ir tai iSnaudoja naudingy idéjy generavimui bei komunikavimui. Tad yra
matoma, jog tam tikros asmeninés charakteristikos taip pat yra proaktyvaus darbuotojo elgesio
prielaidos. Kalbant apie asmenines charakteristikas, jos gali biiti reikSmingos proaktyviam darbuotojy
elgesiui nes apima platy spektra: nuo tam tikry nuostaty j darba (pavyzdziui, pasitenkinimas darbu)
iki emociniy biiseny (jsitraukimas j darbg). Asmeninés charakteristikos (pavyzdziui, profesinis
saviveiksmingumas) sukuria individui kontrolés jausma, suteikia tikéjima, jog jo idéjos bus priimtos
ir pasisekusios, skatina iSbandyti naujas darbo procediiras ir imtis proaktyviy veiksmy (Parker &
Colins, 2010). Taip pat, pavyzdziui, jsipareigoje organizacijai darbuotojai kuria jvairias iniciatyvas
tam, kad jy organizacijos tikslai biity pasiekti (Den Hartog & Balschak, 2007; Ekrot, Rank &
Gemunden, 2016). Kol kas triksta tyrimy, kurie paaiskinty koks rySys yra tarp proaktyvaus
darbuotojy elgesio jsitraukimo j darba, kas gali buti kaip motyvacija, skatinanti darbuotojus imtis
papildomy veikly ir tobulinti jmonés veikla. Be to, asmeniné charakteristika rutinos siekimas taip pat
néra nagriné¢jama rySium su proaktyviu darbuotojy elgesiu, taciau tai gali biiti svarbi individo savybe,
stabdanti darbuotojg imtis rodyti aktyvius veiksmus arba skatinanti imtis tam tikry pokyc¢iy.

Apibendrinant, proaktyvus elgesys gali biiti iSreiSkiamas jvairiomis formomis ir skirtingi
autoriai jj skirsto skirtingai. Mokslininky tyrimai rodo, kad proaktyvy elgesj gali lemti organizaciniai
kintamieji, pavyzdziui, vadovavimas (Fay & Frese, 2001) bei asmeninés charakteristikos. Toliau
Siame darbe bus iSskiriamos dvi proaktyvaus elgesio prielaidy grupés: vadovavimo aspektai
(transformacinis ir dalyvaujantis vadovavimas, darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai ir vadovo
proaktyvus elgesys) ir asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas ir

jsitraukimas j darbg).
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1. 2. Transformacinis vadovavimas

Organizacijos vertina vadovus, kurie gali jkvépti savo pavaldinius ir tuo paciu kartu su
jais pasiekti aukStus rezultatus bei jgyvendinti inovatyvius sprendimus, darbo aplinkos pokycius.
Moksliniai tyrimai parod¢, jog vadovai gali ir uzgniauzti proaktyvy darbuotojy elgesj (Grant, Gino,
& Hofmann, 2011), ir sukelti jj (Belschak, & Den Hartog, 2010). Kol tyrimai susitelkia ties iSvada,
jog vadovavimas tikrai turi rysj su darbuotojy proaktyvumu, néra visiskai aisku, koks vadovo elgesys,
kokie vadovavimo elementai bitent jkvepia darbuotojy proaktyvy elgesj. Transformacinio
vadovavimo tipo vadovai naudoja tam tikrus elgesio modelius, kad ne tik jkvépty darbuotojus,
patenkinty jy poreikius, bet ir skatinty juos savo interesus priderinti prie organizacijos, tam tikrus
darbus atlikti organizacijos labui. Dar galime sakyti, jog transformacinis vadovavimo stilius yra toks
vadovavimo biidas, kai vadovas leidzia darbuotojams pasijusti svarbiais ir jsitraukti j organizacinj
procesa. Pasak Bass (1990) Siam vadovavimo stiliui biidingas vadovo riipinimasis savo darbuotojais,
ju poreikiais, tiksly aptarimas ir skatinimas veikti. Tai motyvuoja pavaldinius imtis savarankiSkumo,
mégti savo vadova ir priimti sprendimus, kurie veda prie bendry organizaciniy tiksly. Toks vadovas
stengiasi 1SrySkinti asmens stiprigsias puses ir taip jkvépti imtis atsakomybeés ir veiksmy.
Transformacinio vadovavimo tipo lyderiai stengiasi palaikyti ir motyvuoti darbuotojus. Konkreciau,
jie siekia paskatinti darbuotojus ugdyti savo profesines Zinias ir aktyviau dalyvauti keliant jmonés
tikslus. Vadovy tikslas yra padaryti taip, kad darbuotojai dirbty geriausiai kaip jie gali, suteikiant
jiems entuziazmg ir paramg. Yra sakoma, kad transformaciniai lyderiai savo charizma geba jZiebti
ugnele pavaldiniy akyse ir tai yra svarbiausia jy uzduotis (Bass, 1990). Negana to, transformaciniai
lyderiai suformuoja darbuotojams jtikinamg ateities vizijg, jkvepia jdéti papildomy pastangy, kad
pasiekty ir netgi vir§yty savo profesinius tikslus. Labai svarbu, jog Sio vadovavimo tipo vadovai geba
personalizuoti grjZztamajj ry$}, tai reiSkia, jog skiria asmeninj démes;j kiekvienam darbuotojui, mato
asmenybiy skirtumus, padeda kiekvienam pazinti savo silpngsias savybes ir jas ugdyti bei naudotis
stipriosiomis savo kompetencijomis. Skatindami nuolatinj pavaldiniy mastyma, jie taip pat prisideda
prie naujy idéjy generavimo, kiirybiSkumo lavinimo, problemy sprendimo budy “iSeinant i§ rémy”,
kai vienai problemai randami keli sprendimo biidai bei galvojama apie jy prevencija (Sosik, Kahai &
Avolio, 1998).

Campbell (2000) savo straipsnyje teigia, kad transformaciné lyderysté suteikia
pavaldiniams aiskig ir motyvuojancia ateities vizija, joje atsispindi darbuotojy tikslai ir siekimai.
Biidami charizmatinio vadovo pavaldiniais, darbuotojai jaucia susizavéjimg, pasitikéjimg juo,
lojalumg bei pagarba. D¢l tokios pasidalintos ateities vizijos, darbuotojai tiki savo organizacija ir
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priderina savo vertybés bei tikslus, tikédami, jog Sioje vietoje jie gali juos pasiekti. Be to, Strauss,
Grffin ir Rafferty (2009) atliktas tyrimas parodé¢, jog transformacinis vadovavimo stilius skatina
darbuotojy proaktyvy elgesj, nes biitent tokie vadovai ugdo savo pavaldinius inicijuoti pokycius,
perteikdami ateities vizijas.

Kita vertus, mokslininkai teigia, jog transformaciné lyderysté gali turéti ir neigiamy
aspekty. Tokie charizmatiniai lyderiai gali nemokéti priimti pavaldiniy kritikos, ne visada gebéti
priimti jiems sitilomus inovatyvius sprendimo biidus bei biiti pernelyg nukreipiantys démesj i save, o
ne ] pavaldinius, kartais net gali buti pernelyg jsitiking savo, o ne darbuotojy, jzvalgomis svarbiy
sprendimy priémimo procesuose (Kark, Shamir, & Chen, 2003). Be to, transformaciniai vadovai
stimuliuoja ir jgalina darbuotojus oponuoti status quo ir galvoti “iSeinant i§ rémy”. Tokie vadovali
motyvuoja darbuotojus nepamir$ti savo asmeniniy interesy ir elgtis savarankiskai, tuo paciu zinant,
jog galima pagalbos kreiptis j vadova. Taip pat kai vadovai kartas nuo karto skatina darbuotojus rasti
kiirybingus sprendimus, sprendziant darbines problemas ir prisidéti teigiamu indéliu prie komandos
darbo, darbuotojai yra labiau linke kalbéti apie neefektyviai veikiancius procesus.

2016 metais Schmitt, Hartog ir Belschak atliko tyrimg, kuriame tyré ir spéjo, kad
transformacinis vadovavimas yra teigiamai susij¢s su darbuotojy proaktyvumu. Proaktyvumas §iuo
atveju buvo tirtas kolegy apklausa, kurioje keturi teiginiai buvo skirti kalbai pagal Van Dyne ir LePine
(1998), ir keturi teiginiai rémesi Frese ir kt. (1997) tirinat asmening iniciatyva. Rezultatai parode,
kad transformacinis vadovavimas teigiamai koreliuoja su proaktyvaus elgesio formomis - asmenine
iniciatyva bei kalba. Tai reiskia, kad kuo vadovas labiau iSreiskia transformacinj vadovavima, tai yra
bendradarbiauja su kolegomis, suteikia reikalingus mokymus, supazindina su jmonés vertybiy
sistema, tuo proaktyviau darbuotojas elgiasi. Vadovai, rodydami savo inovatyvius pavyzdzius,
skatina darbuotojus permastyti uzduociy atlikimo biidus, originaliai mastyti, suteikia jiems asmeninj
griztamaj] ry$j, suteikia reikalingg informacija, o tai gali prognozuoti tam tikrus proaktyvaus
darbuotojy elgesio elementus. Daugumoje tyrimy pastebima, kad darbuotojy proaktyvumas atsiranda
aktyvaus ir kokybisko bendravimo su vadovu kontekste, tad logiska, jog transformacinis vadovavimo

stilius yra svarbus norint turéti proaktyvy darbuotoja (Chan, 2006).

1.3. Dalyvaujantis vadovavimas

Dalyvaujantis vadovavimas tai toks vadovavimo stilius, kai vadovas konsultuojasi su
pavaldiniais, stengiasi gauti jy pasitilymus ir Siuos rimtai apsvarsto, prieS priimdamas galutinj

sprendima, vadovas dalijasi savo turima atsakomybe su darbuotojais ir siiilo jiems jvairiy naudy
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(Koopman & Wierdsma, 1998). Dalyvaujanti lyderysté yra apibiidinama kaip bendras sprendimy
atlikimas arba jtakos pasidalijimas priimant sprendimus tarp vadovo ir pavaldinio (Somech, 2005).
Dalyvaujantis vadovavimo stilius pasizymi tuo, jog suteikia darbuotojams galimybes kartu spresti
darby atlikimo gerinimo problemas, daznai jgalina pacius darbuotojus priimti sprendimus, kaip jie
atliks savo darbg ir tuo dalintis su komanda. ISreik§dami dalyvaujantj vadovavimo stiliy, lyderiai
siekia paskatinti savo pasekéjus atrasti naujas galimybes ir i$Stkius, iSmokti dalintis Ziiomis,
pritaikyti anks¢iau zinomus dalykus, Sis procesas padeda uztikrinti tai, jog problemy sprendimo
procesas buty efektyvesnis. Komandoje Sis vadovavimo stilius sukuria aplinka naujoms idéjoms,
ziniy skleidimui ir jy pavertimui inovatyviais produktais ar vieningo darbo sistemomis. Jvairiy tyrimy
iSvados rodo, jog nurodantj vadova turin¢ios komandos pasiekia aukstus pasirodymo rezultatus, o
dalyvaujancius lyderius turinios komandos ne tik produktyviai dirba, bet ir dazniau nei kitos
komandos pagerina darbo metodus, kei¢ia organizacijos nuostatas jvairiais klausimais (Koopman, &
Wierdsma, 1998). Mokslininkai teigia, jog dalyvaujantis vadovavimas yra susij¢s su darbuotojy
proaktyvumu. Pirmiausia, galimybés dalyvauti sprendimy priémime darbuotojams didina viding
motyvacija ir skatina kalbéti, sitlyti savo idéjas, sprendimo variantus, antra, dalyvaujantis
vadovavimas siuncia darbuotojui zinutg, jog vadovas pasitiki savo pavaldiniu, gerbia jj, ir tikisi
abipusio dalyvavimo jmonés gyvenime (Huang, Tun, Liu & Gong, 2009). 2005 metais A. Somech
atlikto tyrimo i§vados parode, jog dalyvaujantis vadovavimas skatina darbuotojy iniciatyva, paskatina
ryztingai imtis veiksmy jgyvendinant kokius nors poky¢€ius, kas yra vienas i$ proaktyvaus darbuotojy
elgesio elementy. Esant tokiam vadovavimui, darbuotojai suvokia, jog jy elgesys daro tiesioging jtaka
sprendimams ir visos jmonés veiklos efektyvumui, kas didina jy paciy norg iSsakyti mintis apie
organizacijg ir jos procesus. Dalyvaujantis vadovavimas pasireiskia, kai vadovas konsultuojasi su
pavaldiniais, dalinasi informacija, atkreipia démesj 1 jy idé€jas, o proaktyvus elgesys biitent ir yra idéjy
sitilymas, iniciatyvumo rodymas, tad galima teigti, kad Sie du konstruktai gali biiti tiesiogiai susije.
Proaktyvaus elgesio ir dalyvaujancio vadovavimo rySys atsiskleidZia ir tuo aspektu, jog toks vadovas
dazniausiai stengiasi suteikti jiems daugiau atsakomybés darbo vietoje, sudaryti savo darbuotojams
sglygas panaudoti savo galimybes augti kaip specialistui tobulinant ne tik savo uzduotis, bet ir sitlyti
pasitlymus platesniu jmonés mastu.

Rank ir kity (2007) atliktame tyrime paaiskéjo, jog dalyvaujantis vadovavimo stilius
tiesiogiai prognozuoja proaktyvy elgesj - kai darbuotojas yra skatinamas dalyvauti sprendimy
priémimo procesuose, jis turi platesnj visos jmonés problemy matymg, tuomet jis pats pasiilo
inovatyvius savo sprendimo variantus, kas ir yra proaktyvus elgesys. Kai vadovas atkreipia démes;j |
darbuotojo i§sakomas id¢jas, perduoda jam dalj atsakomybés uz sprendimus, darbuotojas gali biiti
linkes rodyti dar didesng¢ iniciatyva, ne tik tuose klausimuose, ] kuriuos jj jtraukia vadovas, bet ir

bendrai visos komandos ar skyriaus mastu, pavyzdziui, sialyti diegti naujas sistemas, kurios leisty
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padidinti komandos darbo efektyvumg. Be to, tokio vadovo ir darbuotojo santykiuose vyrauja
lojalumas ir pagarba, kas skatina pavaldinius siekti dazniau gauti griztamajj ry$j ir jj naudoti savo
elgesyje. Taciau gali biiti, kad kai vadovas darbuotojui suteikia daugiau atsakomybés, nei kad jam
priklausyty ir jtraukia j sprendimy priémimg, darbuotojas ims bijoti sékmés atveju gauti dar daugiau
atsakomybiy ir proaktyvaus elgesio gali nereiksti (Miao, Newman, & Huang, 2014).

Biitent dalyvaujantis vadovavimas bus jtrauktas i $io darbo tyrimo modelj, nes atlikti
tyrimai rodo, kad Sis vadovavimo stilius gali turéti ry$j su proaktyviu darbuotojy elgesiu, nes yra
orientuotas j naujy id¢jy generavima, 0 taciau triiksta tyrimy, kurie tai patvirtinty ir pagristy, kurie

proaktyvaus elgesio tipai labiau siejasi su dalyvaujanciu vadovavimu.

1.4. Vadovo proaktyvus elgesys ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai

Strauss, Griffin ir Rafferty (2009) tyrimas parodé, jog ne tik vadovavimo stilius yra
svarbus proaktyviam elgesiui. Didele jtaka gali daryti ir paties vadovo savybés, jo iSreiSkiamas
elgesys, kaip pavyzdziui, paties vadovo proaktyvus elgesys ir darbuotojy skatinimas elgtis
proaktyviai. Lyderiai, ypatingai vadovaujantys transformaciniu stiliumi, pasizymi darbuotojy idejy ir
vertybiy suzadinimu, energingumu, verbaliniai sugeb¢&jimais ir daro teigiamg jtaka savo pavaldiniams
(Bass, 1990). Kadangi vadovas yra hierarchiniu lygmeniu auks$ciau uz darbuotojus, jis gali biti
autoritetas, d¢l Sio priezasties darbuotojai gali noréti biiti tokie kaip jy vadovas, sekti jo atliekus
veiksmus ir laikyti ji proaktyvaus elgesio pavyzdziu (Bass et al. 1987). Pagal Galesloot ir Belschak
(2013) atlikta eksperimenta darbuotojo proaktyvus elgesys pasireiSkia, jei vadovas taip pat
demonstruoja proaktyvy elgesj - darbuotojai stebi vadovo veiksmus, daro apie tai tam tikras i§vadas
ir patys 18Smoksta taip elgtis. Taip pat Fuller, Marler ir Hester (2012) tyrimas atskleide, jog vadovai,
demonstruojantys proaktyvy elgesj, labiau ragina ir darbuotojus taip elgtis. Proaktyvis lyderiai yra
patys linke tokj elgesj rodyti kaip trokStama, o ne keliantj pavojy ar gasdinantj (Grant et al., 2009).
Ankstesni tyrimai rodo, kad kai patys vadovai yra proaktyvios asmenybés ir demonstruoja proaktyvy
elgesj darbe, jie labiau vertina, atpaZjsta tokj elgesj savo pasekéjuose (Crant & Bateman, 2000), siekia
jiems padéti (Thompson, 2005) bei keiciasi informacija su jais, kuri padeda darbuotojams
identifikuoti pokyciy galimybes. Lietuvoje vadovo proaktyvaus elgesio reikSme¢ darbuotojy
proaktyviam elgesiui nagrinéjo M. Miselyté ir D. Bagdzitiniené (2017), kuriy tyrimo rezultatai
parodé, jog vadovo proaktyvus elgesys turi rysj su darbuotojy proaktyviu elgesiu tik esant tam tikroms
socialinés paramos salygoms: jei darbuotojams gauna kolegy, vadovy ir organizacijos paramg. ToKS
tyrimas rodo, jog vadovo proaktyvus elgesys gali netiesiogiai veikti darbuotojy elgesj, 0 esant
mediatoriams, pavyzdziui, kai darbuotojas gauna kolegy paramg ir vadovas rodo proaktyvy elges;j,

tik tuomet ir darbuotojas demonstruos proaktyvy elgesj. Kol kas labai mazai yra atlikty tyrimy, kurie
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nagrinéty darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiSkimg, kai vadovas skatina didinti organizacijos
efektyvuma, atlikti tam tikrus patobulinimus. Jau i§ gana seny tyrimy nustatyta, kad tiek vadovo
zodinis skatinimas, tiek pastangy parama, paskatina darbuotojus imtis daugiau atsakomybés ir sitlyti
bei jgyvendinti proaktyvius pokycCius (Avolio & Bass, 1995). Taiau yra tyrimai, kurie tam
prieStarauja ir teigia, jog vadovo skatinimas neturi jtakos tam, ar darbuotojas imsis iniciatyvos ar ne
(Ramus & Steger, 2000). Tokios dviprasmiskos jzvalgos skatina naujus tyrimus, kurie atsakyty i

klausima, ar vadovo skatinimas turi jtakos darbuotojo proaktyvaus elgesio pasirodymui.

1.5. Rutinos siekimas

Tai asmens bruozas, kuris atspindi asmens santykj su pokyciais gyvenime: siekiama
gyvenime teikti pirmenybe jprastiems elgesio biidams ir priesintis poky&iams (Oreg, 2003). Sis
konstruktas tai tokia asmeniné charakteristika, kai Zmogus prioriteta suteikia jam pazjstamai ir
nusistovejusiai tvarkai (Gelezinyté ir Bagdzitinieng, 2016).

Yra teigiama, jog kai zmogus nuolat siekia rutinos, jo veiksmai yra kartojami, mazéja
kiirybiskumas, naujy procesy kiirimas ar jau esanciy tobulinimas, ko pasekoje, iStikus sudétingai
situacijai ar problemai, zmogus negali rasti sprendimo varianty, nes yra “uzstriges” ties nuolat
atliekamais veiksmais (Ohly, Sonnentag & Pluntke, 2006). Rutinos siekiantis darbuotojas siekia
atlikti tuos pacius darbus, tod¢l kintanti aplinka, naujos technologijos, inovatyviis darby atlikimo
biidai jiems gali biiti nepriimtini. Be to, Zmonés, kurie siekia rutinos, yra labiau emociskai paveikiami
streso, kai vyksta kokie nors poky¢iai ar krizés jmong¢je, jy metu gali biiti sunku pakeisti mintis ir
sitilyti iSeitj i$ esamos padéties (Nov & Ye, 2009), tad kyla prielaida, jog tuomet sunkiai pasireiksty
ir darbuotojy proaktyvus elgesys. Kita vertus, rutininiy procesy atlikimas gali kaip tik paskatinti
kiirybin] mastyma ir proaktyvy elgesj, nes yra i§laisvinami kognityviniai procesai, kai nebereikia jdéti
pastangy galvojant kaip atlikti uzduotis. Rutinos siekiantis asmuo tam tikra prasme prieSinasi
pokycCiams, tad néra linkes aktyviai tyrinéti aplinka, tam, kad suprasty, kaip Siuo metu vykstantys
dalykai gali daryti jtaka jmonei ateityje, kas yra vienas ir proaktyvaus elgesio aspekty (Ohly,
Sonnentag & Pluntke, 2006), tad kyla logiska prielaida, jog Si asmeniné charakteristika gali biiti
neigiamai susijusi su proaktyviu darbuotojy elgesiu.

Lietuvoje rutinos siekimo ir proaktyvaus elgesio rySys néra aprasytas, tad yra aktualu
analizuoti, kokig reikSme¢ asmeniné charakteristika i§ tiesy turi proaktyviam darbuotojy elgesiui,
kadangi gali daryti tiesioginj poveikj proaktyviam darbuotojy elgesiui arba veikti kaip konteksto

salyga vadovavimo ir proaktyvaus elgesio rysiui.
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1.6. Profesinis saviveiksmingumas

Si asmeniné charakteristika apibiidina, kiek asmuo jaudiasi esas pajégus atlikti jvairias
savo profesines uzduotis ir kaip vertina savo profesinius gebéjimus bei iSreiSkia apibendrintg savo
veiksmingumo darbe vertinima, pagal konkreciy veikly ar uzduociy turinj (Schyns & von Collani,
2002). Aukstu profesiniu saviveiksmingumu pasizymintys darbuotojai tiki, jog nepaisant visy
atsiradusiy kliti¢iy darbe, jie vis tiek pajégty su tuo susitvarkyti. Jau anks¢iau mokslininky yra
nustatyta, jog profesinis saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su iniciatyvos rodymu (Speier &
Frese, 1997), be to profesinis saviveiksmingumas gali paskatinti darbuotoja imtis pokyciy
organizacijoje, nes jis mano galjs tai padaryti. Negana to, mokslininkai Noe ir Wilk (1993) savo
tyrimo rezultatais atskleide, jog darbuotojai su aukStesniu profesiniu saviveiksmingumu yra linke
daugiau démesio rodyti dél savo karjeros ir siekti didesniy uzduociy, pavyzdziui ieskoti sprendimy
pasikartojanc¢ioms ar anksciau neiSsprestoms problemoms, o tai ir yra proaktyvaus elgesio aspektai.

Taip pat yra teigiama, jog vadovai daro jtaka profesiniam saviveiksmingumui, paskirdami
tam tikras uzduotis, suteikdami jvairias galimybes pasireiksti (Noe & Wilk, 1993), vadovai gali savo
pavyzdziu rodyti, jog kai kurios uzduotys yra nesudétingos atlikti, skatinti darbuotojus imtis veiksmy,
tad gali buti, jog profesinis saviveiksmingumas yra tam tikra sglyga vadovavimo ir proaktyvaus
elgesio rySiams atsirasti.

Profesinis saviveiksmingumas yra apibtidinamas kaip zmogaus pasitikéjimas savo
jégomis, tikéjimas jog jis pajégs prisiimti platesnj ir proaktyvesnj vaidmenj negu jam priklauso pagal
strukturinius reikalavimus. Profesinio saviveiksmingumo jkvéptos uzduotys apima ilgalaikiy
problemy sprendimg, procediiry gerinima, konflikty sprendima, tiksly iskélima, bendravima ne tik su
darbo grupés zmonémis, bet ir pavyzdZziui su klientais, tickéjais, vadovybe (Fuller, Marler & Hester,
2012). Profesinis saviveiksmingumas apibiidina darbuotojo pasitikéjimg savo galimybe biuti
proaktyviu, iniciatyviu, atlikti naujas darbo procediras (Parker, 1998), taip pat esant aukStam
profesiniam saviveiksmingumui, atsiranda tikéjimas komanda ir noras prisidéti prie platesniy
organizacijos tiksly, o ne tik apsiriboti savo skyriaus ar komandos tikslais. Ankstesni tyrimai parodeé,
jog profesinis saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su proaktyvaus elgesio iSraiska - inovacijy
siilymu, jvairiy klausimy iSkélimu (Parker & Collins, 2010). Taciau kyla klausimas, ar profesinis
saviveiksmingumas yra pakankama salyga proaktyvumui atsirasti. Tyrimais yra nustatyta, jog
profesinis saviveiksmingumas turi teigiama ry$j su pasitenkinimu darbu ir jsipareigojimu (Rigotti,
Schyns & Mohr, 2008), taiau mazai nagrinétas Sios asmeninés charakteristikos rySys su proaktyviu

darbuotojy elgesiu ir jo tipais. Fuller, Marler ir Hester (2012) tyrimas parodé, jog profesinis
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saviveiksmingumas turi ry$j su proaktyviu darbuotojy elgesiu. Siame tyrime bus siekiama nagrinéti,
ne tik ar profesinis saviveiksmingumas gali tiesiogiai prognozuoti prognozuoti proaktyvy elgesj, bet

ar gali veikti kaip konteksto salyga vadovimo aspekty ir proaktyvaus elgesio rySiams.

1.7 Isitraukimas j darbg

Sis konstruktas atspindi darbuotojo koncentracijos j darba lygj, kuris rodo, kiek §i veikla
yra reikSminga asmeniui (Lodahl & Kejner, 1965). Taip pat jsitraukimg j darbg galima apibiidinti
kaip tam tikrg pozityvig pasitenkinimo, emocing¢ biiseng, kuomet paskirtos veiklos yra daromos su
entuziazmu, atsidavus darbui, efektyviai bei produktyviai (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006).
Isitraukes j darbg zmogus, gali patenkinti savo asmeninius poreikius, pavyzdziui, karjeros siekima,
todel tai gali turéti rysj su proaktyviu darbuotojy elgesiu. Taip pat jsitraukimas j darba gali turéti rysj
su vadovavimo aspektais, nes $ie, pavyzdziui, jtraukdami darbuotojg j sprendimo priémimo procesus,
gali padidinti ir jsitraukimg j darba (Petkeviciuté ir Kalinina, 2004). Tyrimais buvo nustatyta, kad
isitraukimas 1 darba gali paskatinti proaktyvaus darbuotojo elgesio pasirodyma darbe, nes jsitraukes
darbuotojas gali siekti pagerinti organizacijos procesus bei keisti darbo aplinka, kas ir biity proaktyus
elgesys (Warshawsky, Havens, & Knafl, 2012). Kahn (1990) teigé, jog kai darbuotojai tampa
isitrauke ] darba, jies prisiima ir papildomy vaidmeny ir gali nukreipti savo energija siekti
organizaciniy tiksly, nagrinéti darbo aplinka ir siekti ja patobulinti. [sitrauke darbuotojai jaucia nora
sunkiai dirbti, be to svarbu paminéti tai, jog tam, kad aplink §j darbuotoja biity tokios darbo salygos,
kokios jam yra reikalingos, jis pats sugeba inicijuoti ir atlikti poky¢ius (Kahn, 1990), Sioje vietoje
taip pat atsispindi darbuotojo proaktyvumas. Kadangi Sis konstruktas yra daugiaukomponentis
reiSkinys, gali biiti veikiamas ir vadovimo aspekty, tad naudinga tyréti kokj vaidmen;j $is kontruktas
turi vadovavimo ir proaktyvaus elgesio rysiy sgveikoje.

Ankstesniais tyrimais nustatyta kad proaktyvus darbuotojy elgesys gali buti veikiamas
tam tikry asmeniniy charakteristiky, taciau tai nebiitinai pakankama salyga, kad Sis elgesys
pasirodyty. Vadovavimo aspektai gali turéti ry$j su proaktyviu darbuotojy elgesiu per jsitraukimo j
darba biiseng dél keliy priezas¢iy: net ir biidamas skatinamas vadovo elgtis proaktyviai, darbuotojas
turi buti jsitraukes i darba, tam, kad noréty aktyviai tyrinéti aplinka ir jdéti papildomy pastangy keisti
ja, tad jsitraukimas ] darbag gali veikti kaip mediatorius. Kita priezastis jsitraukimo j darbg ir
proaktyvaus darbuotojy elgesio nagrinéjimui yra tai, jog tam, kad individai elgtysi proaktyviai, jiems
biitinai turi ripéti jy darbas ir turi darbuotojas turi jausti, jog jo jdedamos proaktyvios pastangos bus
ne bevertés, Salia to, kad mato vadovo proaktyvaus elgesio pavyzdzius. Kai darbuotojai labiau

jsitrauke ir entuziastingai zitiri j savo veikla, jie labiau bus linke déti pastangas ir gerinti savo darbo
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aplinka (Sonnentag, 2003). Tad jau ankstesniuose tyrimuose pastebima, jog jsitraukimas j darbg gali

veikti kaip mediatorius.

1.8. Vadovavimo aspekty, asmeniniy charakteristiky ir proaktyvaus darbuotojy elgesio

$3sajos

Tyrimai patvirtina tai, jog transformacinis ir dalyvaujantis vadovavimo stiliai, vadovo
proaktyvus elgesys ir skatinimas elgtis proaktyviai siejasi su darbuotojy proaktyviu elgesiu. Kai kuriy
mokslininky darby gautos iSvados rodo, jog proaktyvus darbuotojy
elgesys pasireiSkia, kuomet darbuotojai turi galimybes prisidéti prie sprendimo priémimo, gauna
aiskig vizija, pagarba, palaikymga i§ vadovo, mato vadovo proaktyvy elgesi kaip pavyzdj ir jaucia jo
skatinimg veikti, toliau tobuléti ir jzvelgit organizacijos tobulinimo galimybes (Scmitt, Den Hartog
& Belschak, 2016; Frese & Day, 2001; Belschak, & Den Hartog, 2010).

Strauss, Griffin ir Rafferty (2009) savo tyrime spéjo, jog transformacinis vadovavimas
turéty padidinti darbuotojo profesinj saviveiksmingumag ir pasitikéjima, kuris yra reikalingas tam, kad
pasirodyty proaktyvus elgesys. Mokslininkai teigia, jog transformaciniai lyderiai daro jtaka
darbuotojy vertybéms, nuostatoms ir emocijoms bei motyvuoja juos atitikti iSkeltus likes¢ius. Taip
pat jie skatina proaktyvy elgesj darbe, nes sutelkia démesj | pokyc€ius ir tobulinimams. Be to, Sie
tyr¢jai iSkélé mintj, jog turi biiti tam tikros salygos, kad atsirasty transformacinio vadovavimo ir
proaktyvumo rysys, pavydziui, profesinis saviveiksmingumas. Transformacinis vadovavimas, turéty
biti teigiamai susijg¢s su darbuotojy profesiniu saviveiksmingumu, o Sis didina darbuotojo kontrolés
jausmg ir tikéjimg, jog dirbsi sékmingai. Tyrimo rezultatai i§ tiesy patvirtino tiesioginj rysj tarp
transformacinio vadovavimo ir profesinio saviveikmingumao bei tarp profesinio saviveiksmingumo ir
proaktyvaus darbuotojy elgesio. Mokslininky tyrimuose yra palaikoma mintis, jog esant
transformaciniam vadovavimo stiliui, proaktyvus elgesys gali pasireik$ti iniciatyvumu, darbo
atlikimo biidy gerinimu (Frese & Fay, 2001). Negana to, transformaciniai lyderiai yra link¢ patys
elgtis proaktyviai. Jie stengiasi pagerinti savo darbo procesus, tobulinti ateitis tikslus. Taciau
svarbiausiai jie visg tai padaro, imituodami tarsi tai buity atlikta ne jy paciy, o darbuotojy (Belschak
& Den Hartog, 2010). Be to, 2016 metais Schmitt, Hartog ir Belschak atliktas tyrimas patvirtino, jog
kuo vadovas labiau iSreiskia transformacinj vadovavima, tai yra bendradarbiauja su darbuotojais,
suteikia reikalingus mokymus, supazindina su jmonés vertybiy sistema, tuo proaktyviau darbuotojas
elgiasi. Miselytés ir Bagdzitnienés (2017) tyrimas parodé, jog vadovo proaktyvus elgesys turi

tiesioginj rys] su vienu i§ proaktyvaus elgesio tipu, taciau tiesiogiai jo neprognozuoja ir néra
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pakankama sglyga proaktyviam darbuotojy elgesiui pasireiksti, vadinasi tokiam rySiui gali turi jtakos
kiti veiksniai, pavyzdziui asmeninés charakteristikos.

Daugiausia mokslininky nagriné¢jama darbo charakteristiky, organizacinio klimato
reikSmé proaktyviam elgesiui, mazai jtraukiant asmenines charakteristikas. Kalbant apie asmeniniy
charakteristiky ir proaktyvaus darbuotojy elgesio rySius, mokslininky studijos taip pat patvirtina, jog
Cia yra tiesioginis rySys (Bateman & Crant, 1993; Frese, Kring, Soose, & Zempel, 1996). Nors daznai
jsitraukimas yra darbg yra matomas, kaip proaktyvaus elgesio pasekmé, taip tai gali bati ir prielaida:
kai darbuotojas yra atsidaves darbui, jis jau¢ia maziau streso ir gali elgtis proaktyviai, be to, jstraukes
darbuotojas siekia patenkinti tobul¢jimo poreikj, todél rodo proaktyvy elgesj, tobulindamas darbo
metodus, konsultuodamasis su didesn¢ patirtj turinCiais kolegomis (Fritz & Sonnentag, 2009).
Profesinis saviveiksmingumas anks¢iau buvo nagrinéjamas kaip konteksto veiksnys (Jones, 1986;
Speier & Frese, 1997), tadiau gali buti ir kaip individualus veiksnys, lemiantis proaktyvy elgesi, kai
darbuotojas turi pasitikéjima savo jégomis ir vidinj paskatinimg imtis veiklos, jis iSreiSkia proaktyvy
elgesé ir sékmingai jgyvendina patobulinimus (Parker, 1998). Kol kas triiksta tyrimy, kurie nagrinéty

vadovavimy aspekty ir asmeniniy charakteristiky vaidmenj proaktyviam darbuotojy elgesiui.

1.9. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas - iSnagrinéti vadovavimo aspekty (transformacinio vadovavimo, palaikancio
vadovavimo, vadovo proaktyvaus elgesio ir darbuotojy skatinimo elgtis proaktyviai), asmeniniy
charakteristiky (rutinos siekimo, profesinio saviveiksmingumo ir jsitraukimo j darbg) ir darbuotojo

proaktyvaus elgesio sasajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Istirti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, vadovavimo aspekty ir asmeniniy
charakteristiky kintamyjy raiska, atsizvelgiant j tyrimo dalyviy socialines demografines
charakteristikas.

2. Jvertinti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, vadovavimo aspekty ir asmeniniy
charakteristiky tarpusavio sgsajas.

3. ISnagrinéti vadovavimo aspekty ir asmeniniy charakteristiky reikSme, prognozuojant

darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje ir jo tipus.
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4. Istirti asmeniniy charakteristiky vaidmenj vadovavimo aspektams prognozuojant proaktyvy

darbuotojy elges; ir jo tipus.

Tyrimo hipotezés

H1: Vadovavimo aspektai (transformacinis vadovavimas, palaikantis vadovavimas, vadovo

proaktyvus elgesys ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai) prognozuoja proaktyvy elgesi ir jo

tipus (strateginj, asmens ir aplinkos dermés, uzduoties atlikimo).

H2: Asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j

darba) prognozuoja proaktyvy elgesj ir jo tipus (strateginj, asmens ir aplinkos dermés, uzduoties

atlikimo).

H3: Asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j

darbg) veikia kaip mediatoriai vadovavimo aspektams prognozuojant proaktyvy elgesj ir jo tipus.

Rutinos siekimas

Profesinis saviveiksmingumas

Isitraukimas j darbg

Transformacinis vadovavimas
Dalyvaujantis vadovavimas
Vadovo proaktyvus elgesys

Darbuotojy skatinimas elgtis
proaktyviai

v

Proaktyvus elgesys:
Strateginis proaktyvus elgesys

Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus
elgesys

Uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys

1 pav. Treéiajj tyrimo uzdavinj ir hipotezes iliustruojanti schema
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2.  TYRIMO METODIKA

Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviy atranka buvo patogioji. Tyrime buvo analizuojami 237 tiriamyjy duomenys.
Tarp jy buvo 164 moterys (69,2 proc.) ir 73 vyrai (30,8 proc.), 43 vadovai (18,1 proc.) ir 194 einantys
nevadovaujamas pareigas ( 81,9 proc.). Tyrimo dalyviy amzius nuo 18 iki 61 mety, amziaus vidurkis
32,6 mety. 90 tiriamyjy (38 proc.) dirba vieSajame sektoriuje, 147 tiriamieji (62 proc.) - privaciame
sektoriuje. Pagal iSsilavinima jie pasiskirste taip: 181 tiriamasis (76.4 proc.) turi aukstajj universitetinj
i$silavinima, 38 tiriamieji (16 proc.) yra igijes aukstaji neuniversitetinj i$silavinimg, 9 tiriamieji (3,8
proc.) - profesinj issilavinima, 8 tiriamieji (3,4 proc.) - vidurinj ir 1 tiriamasis (0,4 proc.). yra nebaiges
vidurinio i$silavinimo. Bendras tyrimo dalyviy darbo stazo vidurkis yra 11,04 mety (SD 10,39).
Dabartinéje organizacijoje dirbanciyjy tyrimo dalyviy vidutinis stazas yra 5,9 mety. Trumpiausiai
dabartinéje organizacijoje tyrimo dalyvis dirba 29 dienas, ilgiausiai 34,5 mety. Visi tyrimo dalyviali

turi tiesioginj vadova, kadangi tyrime bus nagrinéjami vadovavimo aspektai.

Tyrimo eiga
Tyrimas buvo atliktas nuo 2018 mety vasario 7 dienos iki 2018 mety kovo 25 dienos.
Internetingje apklausoje buvo trumpai pristatytas tyrimo tikslas, pateikta pildymo instrukcija ir

garantuotas konfidencialumas.

Instrumentai

Demografiniy klausimy anketa.

Demografiniai duomenys buvo renkami apie respondenty amziy, lytj, iSsilavinimg, darbo
laika organizacijoje, bendrg darbo staza, organizacijos tipa, kurioje respondentas dirba (valstybiné ar
privacioji), uzimamas pareigas (vadovaujancios, nevadovaujancios) bei ar turi vadova. Anketos

klausimai pateikiami 1 priede.

Proaktyvaus elgesio darbe klausimynas.
Tyrime buvo naudota Parker ir Collins proaktyvaus elgesio darbe vertinimo skalé, kurig
sudare 34 teiginiai (Parker & Collins, 2010). Skale vertinamos $ios proaktyvaus elgesio dimensijy

grupés: strateginis proaktyvus elgesys, asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys ir uzduociy
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atlikimo proaktyvus elgesys. Originalaus klausimyno vidinis skalés teiginiy patikimumas Cronbach
o yra 0,7. Siame tyrime atlikta tiriamoji faktoriné analizé naudojant varimax sukinj isskyré 3 faktorius
(Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,844). Visos skalés vidinio suderintumo rodiklis
Cronbach a = 0,941. Pateikiamos proaktyvaus elgesio poskalés, apibiidinancios tris proaktyvaus
elegesio tipus:

e Proaktyvus strateginis elgesys (9 teiginiai, faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,551
iki 0,812), teiginio pavyzdys: ,,Kiek esate pasiryzes energijos skirti tam, kad
atkreiptuméte kity démesj j konkreéia problema savo organizacijoje?. Sios
poskalés vidinio suderintumo rodiklis Cronbach a = 0,868.

e Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys (12 teiginiy, faktoriy svoriai
svyruoja nuo 0,606 iki 0,774). Teiginio pavyzdys: “Aptariate su kitais (pvz.,
tiesioginiu vadovu, bendradarbiais) Jums keliamus reikalavimus?” Sios
poskalés vidinio suderintumo rodiklis Cronbach a = 0,889.

e Proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys (13 teiginiy, faktoriy svoriai svyruoja
nuo 0,567 iki 0,788). Teiginio pavyzdys: “ISsakote naujas idéjas arba
pakeitimus procediiroms?” Sios poskalés vidinio suderintumo rodiklis
Cronbach o =0,902.

Transformacinis vadovavimas

Transformaciniam vadovavimui tirti tyrime buvo naudota QEEW 2.0 (Veldhoven, Prins, Laken, &
Dijkstra, 2015) klausimyno transformacinio vadovavimo skalé, kuri tiria kaip stipriai vadovas skatina
darbuotojy entuziazmg atlikti uzduotis. Skal¢ sudaro 4 teiginiai, kurie apraso vadovo elgesi,
pavyzdziui, ,,Ar vadovas skatina Jasy entuziazmg atlikti paskirtas uzduotis?*. Teiginius tiriamieji
vertino 4 baly Likerto skale (nuo ,,nickada“ iki ,,visada“). Galutinio liectuvisko vertimo skalés teiginiy
patikimumas Cronbach o = 0,872. Tiriamosios pagrindiniy komponenciy faktorinés analizes,
naudojant varimax sukinj, rezultatai parodé, kad duomenys faktorinei analizei tinkami (Bartleto

sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,822), teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,803 iki 0,881.

Dalyvaujantis vadovavimas

Dalyvaujantis vadovavimas buvo tiriamas QEEW 2.0 (Veldhoven, Prins, Laken, & Dijkstra, 2015)
klausimyno dalyvaujan¢io vadovavimo skale, jg sudaro 4 teiginiai, kurie apraso vadovo elges;j,
pavyzdziui, ,,Ar galite dalyvauti priimant sprendimus, susijusius su Jusy darbu?*. Teiginius tiriamieji
vertino 4 baly Likerto skale (nuo ,,niekada“ iki ,,visada“). Galutinio lietuvisko vertimo skalés vidinis
skalés teiginiy patikimumas Cronbach a = 0,787. Tiriamosios pagrindiniy komponenciy faktorinés

analizés, naudojant varimax sukinj, rezultatai parodé, kad duomenys faktorinei analizei tinkami
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KMO =0,689, o Bartleto sferiSkumo testo p < 0,005. Faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti, kad
skalés teiginiai sudaro vieng faktoriy ir paaiskina 61,69 proc. duomeny issibarstymo. Faktoriaus

teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,650 iki 0,837.

Vadovo proaktyvus elgesys

Vadovo proaktyvus elgesys vertintas trimis adaptuotais teiginiais, atrinktais i§ Griffin ir kity (2007)
proaktyvaus elgesio vertinimo skaliy, angl. work role performance (2007). Siekiant atspindéti vadovo
proaktyvy elgesj individualioje veikloje, vadovaujant grupei ir dalyvaujant organizacijos veikloje,
buvo atrinkta po vieng teiginj i§ skaliy (Bagdzitniené ir Miselyté, 2017). Teiginiai atspindi, Kiek
vadovas pats demonstruoja proaktyvy elgesi, naujy idéjy sitilyma, pavyzdziui, “Yra sugalvojes idéjy,
kaip geriau atlikti savo darbg”. Tokius teiginius tiriamieji turi jvertinti 5 baly Likerto skale (nuo
,»VvisiSkai nesutinku‘ iki ,,visiSkai sutinku*). Galutinio lietuviSsko vertimo klausimyno vidinis skalés
teiginiy patikimumas Cronbach a = 0,866. Siame tyrime atlikta tiriamoji faktoriné analizé su varimax
sukiniu parodé, jog duomenys tinka faktoriy analizei: KMO =0,760, o Bartleto sferiskumo testo p <
0,001. Faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti, kad skalés teiginiai sudaro vieng faktoriy ir paaiskina

89,337 proc. duomeny i§sibarstymo. Faktoriaus teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,929 iki 0,955.

Darbuotoju skatinimas elgtis proaktyviai

Darbuotojy proaktyvaus elgesio skatinimui vertinti naudoti tie patys teiginiai, kaip ir vadovo
proaktyvaus elgesio skaléje, modifikuoti ir performuoti teiginiy pradzig j “Vadovas skatina
darbuotojus...”, skale parengé doktoranté M. Miselyté (Bagdzitniené ir Miselyté, 2017). Teiginiai
atspindi, kiek vadovas skatina darbuotojus demonstruoti proaktyvy elgesi, pavyzdziui, “Skatina teikti
pasitlymus, kaip padidinti organizacijos efektyvuma.”. Teiginius dalyviai vertino 5 baly Likerto
skale (nuo ,visiS8kai nesutinku“ iki ,visiSkai sutinku®). Galutinés lietuviskos skalés vidinis
patikimumas Cronbach o = 0,940. Siame tyrime atlikta tiriamoji faktoriné analiné su varimax sukiniu
parodé, jog duomenys tinka faktoriaus analizei: KMO =0,870, o Bartleto sferiskumo testo p < 0,001.
Faktoriy analizés rezultatai leidZia teigti, kad klausimyno teiginiai sudaro vieng faktoriy ir paaiskina

57,635 proc. duomeny iSsibarstymo. Faktoriaus teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,677 iki 0,824.

Rutinos siekimas

Rutinos siekimas buvo matuotas Oreg (2003) pasiprieSinimo permainoms (angl. resistance to change)
skale. Skalés vidinis patikimumas Cronbach a = 0,75. Siame tyrime atlikta tiriamoji faktoriné analiné
su varimax sukiniu isskyré vieng faktoriy (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,718).
Faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti, kad skalés teiginiai sudaro vieng faktoriy ir paaiskina 55,863
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proc. duomeny issibarstymo. Faktoriaus teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,608 iki 0,859.. Siame tyrime

skalés teiginiy patikimumas Cronbach a = 0,740.

Profesinis saviveiksmingumas

Profesinis saviveiksmingumas (angl. occupational self - efficacy) matuotas Schyns ir Collani (2002)
skalés trumpuoju variantu, kurio vidinis patikimumas Cronbach o = 0,85. Teiginius tiriamieji vertino
5 baly Likerto skale (nuo ,.visikai nesutinku® iki ,,visi$kai sutinku®). Siame tyrime skalés
patikimumas Cronbach o = 0,740. Siame tyrime atlikta tiriamoji faktoriné analiné su varimax sukiniu
i§skyré vieng faktoriy (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,870). Faktoriy analizés
rezultatai leidzia teigti, kad klausimyno teiginiai sudaro vieng faktoriy ir paaiskina 57,635 proc.

duomeny i$sibarstymo. Faktoriaus teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,677 iki 0,824.

Isitraukimas j darba
Isitraukimas j darbg buvo vertinamas Utrechto jsitraukimo j darbg skale (angl. Utrecht Work
Engagement Scale, UWES — 3) (Schaufeli et al., 2017). Skale sudaro 3 teiginiai. Juo vertinamas
darbuotojo jsitraukimas j darbg. Trumpajame skalés variante kiekvienas teiginys atitinka vieng
jsitraukimo j darba dimensijg - energinguma (angl. vigor), atsidavima darbui (angl. dedication) ir
pasinérimg j darbg (angl. absorption) ( (pvz.: ,,Savo darbe a$ jauciuosi kupinas (-a) energijos®).
Tyrimo dalyviai pazymi septyniy baly Likerto tipo skal¢je, kiek daznai jiems budinga jaustis nurodytu
budu. Galimi pasirinkimo variantai nuo ,,niekada* iki ,,kasdien. Kuo aukStesnis teiginiy vidurkis,
tuo labiau asmuo jauciasi jsitraukes | darbg. Originalaus klausimyno patikimumo rodiklis Cronbacho
o = 0,70. Siame tyrime skalés patikimumas Cronbach o = 0,809, 0 atlikta tiriamoji faktoriné analiné
su varimax sukiniu isskyré viena faktoriy (Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,676).
Faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti, kad skalés teiginiai sudaro vieng faktoriy ir paaiskina 73,221
proc. duomeny i$sibarstymo. Faktoriaus teiginiy svoriai svyruoja nuo 0,814 iki 0,904.

Vertinant individualius kiekvieno respondento atsakymus, skai¢iuojami atsakymy } skaliy
teiginius vidurkiai, aukstesnis balas reiSkia labiau iSreiksta rodiklj.

Leidimai versti ir naudoti skales gauti 1§ autoriy doktorantés M. Miselytés (2017), kadangi Sis
darbas jeina j doktoranttros studijy projektinj darbg. Skalés (iSskyrus rutinos siekimo ir darbuotojy

skatinimo elgtis proaktyviai) i§ angly kalbos dvigubo vertimo metodu buvo i§verstos j lietuviy kalba.
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Tyrimo duomeny apdorojimas

Tyrimo duomeny statistiné analizé buvo atlikta SPSS 23.0 statistiniu paketu. Sia programa
buvo skai¢iuota apraSomoji statistika, skaliy patikimumo rodikliai. Dviejy skirtingy grupiy vidurkiy
palyginimui buvo naudojamas Stjudent t-testas nepriklausomoms imtims. RySiams tarp kintamuyjy
nustatyti naudotas Pearson koreliacijos koeficientas. Skaliy struktiira analizuota, taikant tiriamaja
pagrindiniy komponenciy faktoriy analiz¢ su varimax sukimu, skaliy vidinis suderintumas vertintas
Cronbacho alfa rodikliais, taikyti hierarchinés regresijos ir mediacinés, moderacinés analizés
metodai. Prie$ atliekant skai¢iavimus, buvo tikrinamas rodikliy pasiskirstymo atitikimas normaliajam

skirstiniui, pasalintos iSskirtys.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Pagal pirmg uzdavinj siekiama iStirti proaktyvaus elgesio ir jo tipy, transformacinio
vadovavimo, dalyvaujan¢io vadovavimo, vadovo proaktyvaus elgesio, darbuotojy skatinimo elgtis
proaktyviai, rutinos siekimo, profesinio saviveiksmingumo, jsitraukimo j darbg raiska, atsizvelgiant
] socialines demografines charakteristikas, tad pirmiausia bus aptariama $iy rodikliy vidutinés

reik§més bendroje grupéje, duomenys pateikiami 4 lenteléje.

1 lentelé. Bendros imties kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Tyrimo kintamieji M Min Max SD
Transformacinis vadovavimas 3,52 1 4 0,79
Dalyvaujantis vadovavimas 3,65 1 4 0,41
Vadovo proaktyvus elgesys 3,69 1 5 0,64
Darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai 3,52 1 5 0,68
Rutinos siekimas 3,60 1 5 0,86
Profesinis saviveiksmingumas 3,44 1 5 0,72
Isitraukimas j darba 3,74 0 6 0,74
Proaktyvus elgesys 3,55 1 5 0,69
Strateginis proaktyvus elgesys 3,89 1 5 0,62
Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus 3,63 1 5 0,57
elgesys

UZduoties atlikimo proaktyvus elgesys 3,67 1 5 0,63

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

Didziausias proaktyvaus elgesio vidurkis buvo asmens ir aplinkos dermés elgesys (M = 3,68,
SD = 0,59). Sis rodiklis rodo, kaip stipriai individas stebi, kokiomis savybémis pasizymi vadovo
skatinami Zzmongs, atkreipia démes; | tai, kaip vadovas bendrauja su juo ir $ia informacija naudojasi.
Maziausias proaktyvaus elgesio tipo vidurkis buvo proaktyvaus strateginio elgesio (M = 3,54, SD =
0,59), kas rodo kiek smarkiai darbuotojas numato ilgalaikes grésmes ir galimybes rinkoje, stengiasi
sitlyti ar jgyvendinti Strateginius pokycius pacioje organizacijoje, iSkelia jvairius klausimus jmongje

bei siekia suprasti, kaip dabar jmonéje vykstantys dalykai gali turéti jtakos organizacijai ateityje.
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Vadovavimo aspektuose didZiausias vidurkis buvo vadovo proaktyvaus elgesio skaléje (M =
3,57, SD = 0,83), kas rodo, kaip smarkiai pats vadovas elgiasi proaktyviai, pavyzdziui yra sugalvoj¢s
idéjy, kaip geriau atlikti darbus ar kaip padidinti komandos ir organizacijos efektyvuma.

Buvo tirta vadovavimo aspekty, proaktyvaus elgesio ir asmeniniy charakteritiky raiska,
apskaiciuojant rodikliy vidurkius bei palyginus grupése pagal tyrimo dalyviy socialines demografines
charakteristikas. Atlikus vidurkiy palyginimus grupése pagal uzimamas pareigas (vadovaujan¢ios
arba ne), darbovietés sektoriy (vieSasis arba privatusis) ir iSsilavinimg, kintamyjy raiska statistikai
reikSmingai nesiskyre, taciau reikSmingi skirtumai atsiskleidé grupése pagal lytj ir staza, todél bus
apzvelgti grupiy rezultatai pagal lytj ir stazg organizacijoje.

Palyginus tiriamyjy grupes pagal lytj, vidurkiai statistiSkai reik§mingai skiriasi trijuose
vadovavimo aspektuose: transformacinio vadovavimo stiliaus, dalyvaujanc¢io vadovavimo stiliaus bei
vadovo proaktyvaus elgesio (p < 0,05). Moterys labiau iSreiSkeé, jog jy vadovai vadovauja
transformaciniu ir dalyvaujanciu vadovavimo stiliumi, o vyrai labiau iSreiSké matantys, jog jy
vadovai demonstruoja proaktyvy elgesj.

2 lentelé. Kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai grupése pagal stazq organizacijoje

Tyrimo kintamieji Lytis Vidurkiy palyginimas

Moterys Vyrai Stjudento t p

M SD M SD

Proaktyvus elgesys 3,64 054 359 0,49 0,62 0,649
Proaktyvaus elgesio tipai

Proaktyvus strateginis elgesys 3,55 0,59 352 0,61 0,41 0,966
Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys 3,69 0,62 3,66 0,52 0,34 0,177

Proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys 3,68 0,60 3,61 0,56 0,84 0,778
Transformacinis vadovavimas 2,75 0,82 2,67 0,65 0,83 0,004
Dalyvaujantis vadovavimas 2,89 0,72 2,76 0,54 1,54 0,002
Vadovo proaktyvus elgesys 3,54 091 3,63 0,63 -0,89 0,003
Darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai 3551 1,05 3,44 0,89 0,49 0,119
Rutinos siekimas 2,65 0,68 2,81 0,78 -1,63 0,076
Profesinis saviveiksmingumas 3,83 0,58 4,96 0,43 -0,73 0,166
Isitraukimas j darbg 515 1,07 4,08 0,95 1,30 0,122

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.
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Papildomai buvo pazitréta, ar skiriasi proaktyvaus elgesio, vadovavimo ir asmeniniy
charakteristiky raiska tiriamyjy grupése, kurie dirba organizacijoje iki dviejy mety ir vir$, siekiant
pamatyti, ar daugiau patirties organizacijoje turintys darbuotojai yra proaktyvesni, nei nesenai
jmon¢éje dirbantys darbuotojai. 115 tyrimo dalyviy dabartinéje organizacijoje dirba iki dvejy mety,
122 tyrimo dalyviai dirba ilgiau nei dvejus metus. Nagringjant dirbancius organizacijoje iki dviejy
mety ir vir§ dviejy, proaktyvaus elgesio tipuose statistiSkai reikSmingy skirtumy rasta nebuvo, tad
galima daryti priclaida, jog stazas organizacijoje néra reikSmingas rodiklis reiSkiant proaktyvy elgesj,
taciau tai gali biiti nagrinéjama ateities tyrimuose su didesne tiriamyjy imtimi arba nagrinéjami
skirtumai darbuotojy dirbanc¢iy organicaijoje iki vieneriy metu ir vir§ vieneriy mety (Siame tyrime
tokiy grupiy dydziai labai skyrési). StatistiSkai reikSmingi skirtumai tarp dirbanciyjy iki dviejy
mety ir vir§ dviejy buvo pastebéti vadovavimo aspekte, kai vadovas skatina savo darbuotojus elgtis
proaktyviai ir asmeningje charakteristikoje - rutinos siekime. Dirbantys organizacijoje vir§ dviejy
mety pasizyméjo aukStesniu rutinos siekimu. Galima daryti prielaida, jog dirbant organizacijoje
ilgiau, apsiprantant joje yra vis labiau siekiama rutinos, ko pasekoje vadovas labiau skatina savo

darbuotojus elgtis proaktyviai ir i§sakyti id¢jas, o ne biiti pasyviam.

3 lentelé. Kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai grupése pagal stazq organizacijoje

Tyrimo kintamieji Stazas organizacijoje Vidurkiy
palyginimas
Dirbantys  Dirbantys vir§ dviejy  Stjudento t p
iki mety
dviejy mety

M SD M SD
Proaktyvus elgesys 365 053 3,59 0,52 0,86 0,909
Proaktyvaus elgesio tipai
Proaktyvus strateginis elgesys 3,57 063 351 0,56 0,78 0,289
Proaktyvus asmens ir aplinkos 3,73 0,58 3,63 0,61 1,27 0,690
dermés elgesys
Proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys 3,64 0,62 3,67 0,57 -0,37 0,363
Transformacinis vadovavimas 2,76 0,79 2,76 0,75 0,59 0,933
Dalyvaujantis vadovavimas 2,94 069 2,77 0,65 1,87 0,362
Vadovo proaktyvus elgesys 352 090 361 0,76 -0,87 0,078
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3 lentelés tesinys

Darbuotojy skatinimas elgtis 3,49 1,10 3,69 0,91 -0,01 0,018
proaktyviai

Rutinos siekimas 265 0,75 2,75 0,67 -1,14 0,028
Profesinis saviveiksmingumas 381 059 3,88 0,50 -1,03 0,153
Isitraukimas ] darba 493 1,03 524 1,02 -2,35 0,792

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

Siekiant jgyvendinti antrajj uzdavinj ir istirti vadovavimo aspekty, asmeniniy charakteristiky
ir proaktyvaus elgesio sasajas, buvo atlikta koreliaciné¢ analizé ir rasti statistiSkai reikSmingi
kintamyjy koreliaciniai rySiai. Bus aptariami bendros imties kintamyjy koreliaciniai ryS$iai ir jy
stiprumas, jie pavaizduoti 4 lenteléje.

Atlikus koreliacing analize, buvo nustatyta, kurie rodikliai yra susije, o tarp kuriy kintamyjy
néra tiesioginio rysio. StatistiSkai reik§mingo rySio nebuvo tarp asmeninés charakteristikos rutinos
siekimas ir transformacinio vadovavimo bei rutinos siekimo ir vadovo proaktyvaus elgesio. Tai
reiskia, kad vadovo vadovavimo stilius néra susijes su tuo, ar darbuotojas sieks pastovumo ir rutinos
darbe. Taip pat vadovo iSreiSkiamas proaktyvus elgesys néra susijes su darbuotojo poky¢iy vengimu.
Tuo tarpu su proaktyviu elgesiu bei jo tipais statistiSkai reikSmingai koreliavo transformacinis
vadovavimas, dalyvaujantis vadovavimas, vadovo proaktyvus elgesys ir darbuotojy skatinimas elgtis
proaktyviai (visi vadovavimo aspektai) ir profesinis saviveiksmingumas, rutinos siekimas ir
jsitraukimas j darbg (visos asmeninés charakteristikos). Tai rodo, kad tiek vadovo rodomas elgesys,
tiek jo iSsakomos 1d¢jos bei paties darbuotojo asmeninés charakteristikos, pavyzdziui, jsitraukimas j
darbg, profesinis saviveiksmingumas ir rutinos siekimas turi ry§j su jo proaktyvaus elgesio darbe
pasireiskimu. Nustatyta, jog proaktyvus elgesys stipriausiai siejasi su dalyvaujanciu vadovavimo
stiliumi. Vadinasi, jei asmuo turi vadova, kuris suteikia progas dalyvauti sprendimy priémime,
supazindina su strateginémis jmonés problemomis, tai darbuotojas labiau pats rodo proaktyvy elgesi
ir jgyvendina naujus sprendimus. Rutinos siekimas su proaktyviu elgesiu bei jo tipais koreliavo
neigiamai. Tai reiSkia, jog kuo labiau stipriau darbuotojai siekia rutinos, nenori jokiy poky¢iy ir laiko
juos neigiamais dalykais, tuo maziau jie bus linke elgtis proaktyviai, sitilyti idéjas ar stebéti savo
organizacijos aplinka bei naudotis gaunama informacija. Tiesa, profesinio saviveiksmingumo
koreliacijos su vadovavimo aspektais (ypa¢ su transformaciniu vadovavimu (r = 0,140, p < 0,05) yra
labai silpnos. Taip pat vadovo proaktyvaus elgesio koreliacijos su visais proaktyvaus darbuotojy

elgesio tipais yra silpnos.
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4 lentelé. Bendros imties tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijos

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1

2 083"

3 091" 0,617

4 088" 068" 073"

5 031" 0,26 0317 026"
6 041 036" 039" 038" 064"

7 028" 020" 031" 021" 059" 040"

8 040" 033" 038 034" 059" 049" 070"

9 -0,33" -025" -0,24™ -040" -007 0,20 -008 -0,15

10 030 0,30 023" 0,32 014" 0,21 017" 0,18 -0,16"

11 0,39 031" 033" 012" 032" 034" 021" 035" -0,16" 0,34"
Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01. 1 — bendras proaktyvus elgesys, 2 - proaktyvus strateginis elgesys,

3 - proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys, 4 - proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys, 5-
transformacinis vadovavimas, 6 - dalyvaujantis vadovavimas, 7- vadovo proaktyvus elgesys, 8-
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai, 9- rutinos siekimas, 10 — profesinis saviveiksmingumas,

11 — jsitraukimas j darbg

Pagal treciajj uzdavinj buvo siekiama i$nagrinéti vadovavimo aspekty ir asmeniniy
charakteristiky reik§me, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj organizacijoje ir jo tipus, buvo
taikytas hierarchinés regresijos metodas, tad bus aptarti gauti prognostiniai rezultatai. Priklausomi
kintamieji buvo bendras proaktyvus elgesys bei atskiri jo tipai ir skai¢iuojami trys regresijos modeliai.
Pirmajame buvo naudojami demografiniai rodikliai (lytis, amzius, darbo organizacijoje stazas,
i§silavinimas), antrajame — vadovavimo aspektai (transformacinis vadovavimas, dalyvaujantis
vadovavimas, vadovo proaktyvus elgesys bei darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai), treciajame —
asmeninés charakteristikos (profesinis saviveiksmingumas, rutinos siekimas ir jsitraukimas j darbg).
Demografinés charakteristikos pirmajame modelyje paaiSkina maza dalj proaktyvaus elgesio (7%
vidurkio sklaidos) ir jo tipy sklaidos (proaktyvaus strateginio elgesio 2% vidurkio sklaidos,
proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio - 2% vidurkio sklaidos, proaktyvaus uzduoties
atlikimo elgesio - 3% vidurkio sklaidos), todél j pateikiamy regresijos modeliy statistikg

itraukti antrosios ir treciosios pakopos duomenys.
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5 lentelé. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Standartizuoti Beta (f3) prognostiniy kintamyjy koeficientai

Nepriklausomi Strateginis Asmens-aplinkos  Uzduoties atlikimo ~ Bendras proaktyvus
kintamieji proaktyvus elgesys dermés proaktyvus —proaktyvus elgesys elgesys
elgesys
2 3 2 3 2 3 pakopa 2pakopa  3pakopa
pakopa pakopa pakopa pakopa pakopa
Lytis 0,016 0,028 0,005 0,018 -0,009 0,025 0,000 0,023
AmzZius -0,034 -0,015 -0,225* -0,209* -0,045 0,015 -0,145 -0,109
I$silavinimas -0,083 -0,108 -0,079 -0,095 -0,074 -0,102 -0,093 -0,116
Darbo -0,084  -0,100 0,000 -0,028 -0,026  -0,072 -0,040 -0,075
organizacijoje
stazas

Transformacinis  -0,031 -0,010 -0,030 -0,029 -0,074 -0,043 -0,510 -0,026
vadovavimas

Dalyvaujantis 0,252** 0,161** 0,230** 0,151 0,303** 0,158* 0,280*** 0,165*
vadovavimas *

Vadovo -0,080 -0,081 0,062 0,080 -0,059  -0,043 -0,022 -0,008

proaktyvus

elgesys

Darbuotojy 0,286* 0,222* 0,224* 0,155 0,272** 0,163* 0,290*** 0,199*

skatinimas elgtis

proaktyviai

Profesinis 0,179** 0,087 0,150** 0,136*

saviveiksmingu

mas

Isitraukimas j 0,135* 0,193** 0,249*** 0,220***

darbg

Rutinos siekimas -0,127* -0,091 - -0,184**

0,283***

R? 0,189 0,269 0,257 0,315 0,192 0,378 0,266 0,382

A R? 0,152** 0,152** 0,165** 0,058** 0,166** 0,185*** 0,194 0,115
* * * * *

F 6,634** 7510** 9,837** 9,393** 6,780** 12,409** 10,349** 12,633**
* * * * * * * *

Pastaba. * p < 0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

Pirmoji tyrime iSsikelta hipoteze teige, jog vadovavimo aspektai prognozuoja proaktyvy
elgesi ir jo tipus, taciau pagal lenteléje pateiktus skaicius galime matyti, kad transformacinis
vadovavimas ir vadovo proaktyvus elgesys néra reik§mingi prognozuojant nei vieng proaktyvaus

elgesio tipg ar bendrg proaktyvy darbuotojy elges;j. Tai rodo, kad transformacinis vadovavimo stilius,
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kai didziausias démesys suteikiamas vizijos perteikimui bei paties vadovo proaktyvus elgesys néra
tie rodikliai, kurie prognozuoty darbuotojy aktyvy démesj organizacijos problemoms, darbo uzduociy
gerinimg savo paties iniciatyva. Taciau pastebimas dalyvaujancio vadovavimo ir darbuotojy
skatinimo elgtis proaktyviai reikSmingumas: Sie kintamieji paaiskina 18,9% strateginio proaktyvaus
elgesio vidurkio sklaidos ir 19,2% uZzduociy atlikimo proaktyvaus elgesio tipo bei 26,6% bendro
proaktyvaus elgesio (2 pakopos duomenys). 25,7% vidurkio sklaidos dalyvaujantis vadovavimas ir
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai kartu su demografiniu rodikliu amziumi, paaiskina asmens
ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio tipo. Tai rodo, jog vadovo suteikiamos galimybés darbuotojui
dalyvauti sprendimy priémimo procese ir nuolatinis skatinimas elgtis proaktyviai yra reikSmingas
prognozuojant darbuotojo proaktyvy elgesi.

Kadangi buvo nustatyta, kad tarp vadovavimo aspekty, asmeniniy charakteristiky
ir darbuotojy proaktyvaus elgesio yra tiesioginis rySys, 5 lentel¢je 3 pakopos duomenys rodo, kad
vadovavimo aspektai ir asmeninés charakteristikos paaiSkina 26,9 % strateginio proaktyvaus elgesio
tipo rodiklio sklaidos. StatistiSkai reik§mingi kintamieji Siam proaktyvaus elgesio tipui yra
dalyvaujantis vadovavimas, darbuotojo skatinimas elgtis proaktyviai bei trys asmeninés
charakteristikos: rutinos siekimas, jsitraukimas i darbg bei saviveiksmingumas. Padidéjus Siems
kintamiesiems, didéty ir proaktyvaus strateginio elgesio balas, iSskyrus rutinos siekimg — padidéjus
Siam kintamajam, proaktyvaus strateginio elgesio balas sumazéty, kadangi rySys tarp Siy kintamyjy
yra neigiamas.

Tuo tarpu asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio tipui reikSmingas yra amzius ir
jsitraukimas j darbag (paaiskina 31,5% rodiklio sklaidos), ta¢iau jokie vadovavimo aspektai
neprognozuoja §io proaktyvaus elgesio tipo. 2 pakopoje, kai ] model] néra jtrauktos asmeninés
charakteristikos, §] proaktyvaus elgesio tipg prognozuoja dalyvaujantis vadovavimas ir darbuotojy
skatinimas elgtis prokatyviai, tac¢iau paaiskina mazesng¢ rodiklio sklaidg — 25,7%.

UZduoties atlikimo proaktyviam elgesiui 3 pakopoje reikSmingi yra du vadovavimo aspektai
— dalyvaujantis vadovavimas ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai, bei asmeninés
charakteristikos profesinis saviveiksmingumas ir rutinos siekimas, kartu jie paaiskina 37,8 % rodiklio
sklaidos.

StatistiSkai reikSmingi kintamieji bendram proaktyviam elgesiui bendroje imtyje yra
i§silavinimas, dalyvaujantis vadovavimas, darbuotojo skatinimas elgtis proaktyviai bei asmeninés
charakteristikos: rutinos siekimas, jsitraukimas j darba bei saviveiksmingumas. Sie kintamieji
paaiskina 38,2 % bendro proaktyvaus elgesio rodiklio sklaidos.

Antroji hipotez¢ teigianti, jog asmeninés charakteristikos prognozuoja proaktyvy elgesj ir jo

tipus buvo patvirtinta tik 1§ dalies, kadangi rutinos siekimas neigiamai prognozuoja bendrg proaktyvy
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elgesj ir jo tipus, ta¢iau neprognozuoja asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio, 0 profesinis
saviveiksmingumas visai neprognozuoja asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio.

Siekiant i$siaiSkinti, ar vadovavimo aspekty reik§mé darbuotojy proaktyviam elgesiui ir jo
tipams pasikeisty jtraukus kaip mediatorius asmenines charakteristikas, buvo analizuojamos
prognostiniy rodikliy beta reikSmiy poky¢iai, prognozuojant bendrg proaktyvy elgesj ir jo tipus,
antrojoje ir treCiojoje hierarchinés regresijos pakopose (zr. 5 lentelg). Rezultatai rodo, kad rutinos
siekimas, profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas ] darba yra daliniai mediatoriai
dalyvaujanc¢iam vadovavimui ir darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai prognozuojant strateginj bei
uzduoties proaktyvaus elgesio tipus bei bendrg proaktyvy darbuotojy elgesj. Rutinos siekimas
neigiamai prognozuoja strateginj bei uzduoties atlikimo proaktyvaus elgesio tipus ir bendra
proaktyvy darbuotojy elgesj. Isitraukimas j darbg yra pilnas mediatorius dalyvaujan¢iam
vadovavimui ir darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai prognozuojant asmens ir aplinkos dermés
proaktyvaus elgesio tipa.

ReikSmingi mediacinés analizés rezultatai pateikiami 2 ir 3 paveiksluose.

6=-0,177**
------------ > Rutinos siekimas &
Dalyvaujantis vadovavimas . \\“\:0'137*
g 6=0179"" —
’/ \\‘ * - - - - - H H
T~ Profesinis saviveiksmingumas  {-...____ > Strateginis
"o proaktyvus elgesys
REALS
65** Q{) v
© - T v
S\D N 15" .
Q)// // QS T /Qv\
PR 67 .
. i [sitraukimas j darba -
Darbuotojy skatinimas elgtis
proaktyviai 143V
gz

2 pav. Strateginio proaktyvaus elgesio prognostiniai veiksniai.
(* p<0,05, ** p<0,01, *** p< 0,005)

36



o- Isitraukimas j darba -
Dalyvaujantis vadovavimas

Darbuotojy skatinimas elgtis
proaktyviai

Asmens ir aplinkos dermeés
proaktyvus darbuotojy elgesys

3 pav. Asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus darbuotojy elgesio prognostiniai veiksniai. (* p <

0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,005)

6=-0,177**
----------- > Rutinos siekimas S
Dalyvaujantis vadovavimas 0»2&3***
~
NS '/’ = \\\‘A
R 8=0.050% PR
" 7| Profesinis saviveiksmingumas | -..______ »| Uzduoties atlikimo
s proaktyvus elgesys
5** “\\TQ‘) v
9() P *\\\)%*, 49%*% I 4
e * ,:3<:: ;072
6,/ /0,\0?/" A 6
. L Isitraukimas j darba
Darbuotojy skatinimas elgtis
- - ** ”'
proaktyviai 640’—2'4’3/

4 pav. Uzduoties atlikimo proaktyvaus elgesio reik§mingi prognostiniai veiksniai
(* p<0,05, ** p<0,01, *** p< 0,005)
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8=-0,177**

----------- > Rutinos siekimas S
Dalyvaujantis vadovavimas RN ”
N AN ,// \\“A
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" 7| Profesinis saviveiksmingumas  [6=0.1367 | Proaktyvus elgesys
X
5** \\0 ~ v
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&7 e r)** e 40722 e
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& oo Isitraukimas j darbg
Darbuotojy skatinimas elgtis
. . ¥ ’/v
proaktyviai 64(1’—2— 43

5 pav. Bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio prognostiniai veiksniai.

(* p < 0,05, ** p < 0,01, *** p< 0,005)

Transformacinis vadovavimas ir vadovo proaktyvus elgesys tiesiogiai ar per mediatorius

nenumato nei bendro proaktyvaus elgesio rodiklio, nei jo tipy, tad siekiant iSsiaiSkinti,

ar

transformacinio vadovavimo ir vadovo proaktyvaus elgesio reik§me proaktyviam darbuotojy elgesiui

atsirasty jtraukus asmenines charakteristikas kaip moderatorius, buvo apskaiiuota

Siy

transformacinio vadovavimo ir vadovo proaktyvaus elgesio bei rutinos siekimo, profesinio

saviveiksmingumo ir jsitraukimo j darba kintamyjy saveika, prognozuojant proaktyvy darbuotojy

elgesj ir jo tipus. ReikSmingi moderacinés analizés rezultatai yra parodyti 6 lenteléje.

6 lentelé. Reiksmingos sqveikos tarp vadovo proaktyvaus elgesio ir profesinio saviveiksmingumo,

prognozuojant bendrg proaktyvy elgesj ir uzduotis atlikimo tipg

Nepriklausomas Priklausomas Moderatorius R? B F p
kintamasis Kintamasis
Vadovo Proaktyvus Profesinis 0,164 0,095 15,258 0,023
proaktyvus elgesys saviveiksmingumas
elgesys
Vadovo Proaktyvus Profesinis 0,154 0,1044 14,205 0,013
proaktyvus uzduoties saviveiksmingumas
elgesys atlikimo

elgesys
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Transformacinis vadovavimo stilius neprognozuoja proaktyvaus elgesio ir jo tipy nei

tiesiogiai, nei kai ] modelius kaip moderatoriai buvo jtrauktos asmeninés charakteristikos. Vadovo

proaktyvus elgesys numato didesnj uzduoties atlikimo ir bendra proaktyvy elgesi, jei yra aukstas

profesinis saviveiksmingumas. Kitos asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas ir jsitraukimas j

darbg) vadovo proaktyvaus elgesio ir proaktyvaus darbuotojy elgesio rySiams jtakos nedaro ir néra

moderatoriai. Reik§mingi moderacinés analizés rezultatai iliustruojami 6-7 paveiksluose. Istisiné

linijja rodo vadovo proaktyvaus elgesio ir darbuotojo proaktyvaus elgesio rySius, kai profesinis

saviveiksmingumas yra zemas, o taskuota linija — kai profesinis saviveiksmingumas yra aukstas.

Proaktyvus vadovo elgesys numato bendra proaktyvy darbuotojy elgesj ir uzduoties atlikimo

proaktyvy elgesj, jei darbuotojai pasizymi aukstu profesiniu saviveiksmingumu.
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6 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio ir profesinio saviveiksmingumo sgveika, prognozuojant
darbuotojy bendrg proaktyvy elgesi
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7 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio ir profesinio saviveiksmingumo sgveika, prognozuojant

Zemasvadovo proaktywus

glgesys

Auk3as vadovo progktyvus

elgesys

darbuotojy proaktyvy uzduoties atlikimo elges;j
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4. REZULTATU APTARIMAS

Vadovavimo aspekty, asmeniniy charakteristiky ir proaktyvaus elgesio bei jo tipy raiskos
analizé parod¢, jog yra statistiSkai reikSmingi skirtumai pagal lytj bei darbo organizacijoje staza:
moterys dazniau nei vyrai turi vadovus, kurie vadovauja transformaciniu ir dalyvaujanciu
vadovavimo stiliumi, o vyrai pastebi, jog biitent jy vadovai labiau demonstruoja proaktyvy elgesj
darbe. Dirbantieji vir$ dviejy mety labiau siekia rutinos savo kasdieniniame darbe, taciau kartu ir
stipriau yra skatinami savo vadovy elgtis proaktyviai, nei dirbantieji iki dviejy mety. Tai rodo, kad
mazdaug pasibaigus socializacijos procesui, kai darbuotojas tampa pilnaverciu organizacijos nariu,
jis pradeda siekti rutinos, nebenori prisiimti i8Siikiy, gali sunkiai priimti pokycius arba jiems
priesintis. Matant tokj pasyvuma, vadovas imasi skatinti savo darbuotojus rodyti proaktyvy elges;.
Tai patvirtina Major ir kity (1995) teiginius, jog nauji organizacijos darbuotojai siekia pateisinti savo
ir vadovy lukescius, tad patys elgiasi aktyviai, stebi kokj elgesj demonstruoja kolegos ir tai naudoja
savo darbe, dar nesiekia rutinos savo kasdienéje veikloje. Pagal socialines demografines
charakteristikas (darbo organizacijoje staza, lytj, organizacijos tipg) statistikai reikSmingy
proaktyvaus elgesio raiskos skirtumy nebuvo gauta.

Pagal antraji uzdavinj, iStyrus vadovavimo aspekty, asmeniniy charakteristiky ir
proaktyvaus darbutojy elgesio bei jo tipy rysius, buvo gauti silpni arba vidutiniai $iy konstrukty rysiai.
Nors kai kurios sgsajos yra silpnos, taciau rySiai rodo, kad konstruktai tarpusavyje susije, iSskyrus
rutinos siekimas nekoreliavo nei su transformaciniu vadovavimo stiliumi, nei su proaktyviu vadovo
elgesiu. Tai rodo, jog rutinos siekimas néra susijes su tuo, kaip vadovas formuluoja ir pateikia
uzduotis ar kokj elgesj jis pats demonstruoja. Taip pat tai galima paaiskinti tuo, jog transformacinis
vadovavimas labiau orientuojasi | pokycius, tad rySys su rutinos siekimu biity nelogiSkas. Rutinos
siekimas su proaktyviu elgesiu ir jo tipais turi neigiamus rysius, tai patvirtina mokslininky teiginius,
Jog rutinos siekiantis darbuotojas prieSinasi poky¢iams, tad ir netyrinéja aplinkos, nenumato darbo
procediiry pokyc€iy ar kity proaktyvaus elgesio aspekty (Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006).
Profesinio saviveiksmingumo bei vadovavimo aspekty koreliacijos yra silpnos, tai gali rodyti, jog
profesinis saviveiksmingumas silpnai susijes su j §j tyrimg jtrauktais vadovavimo stiliais ar paties
vadovo elgesio aspektais.

Pagal treCiaji uzdavinj, buvo siekiama istirti vadovavimo aspekty ir asmeniniy
charateristiky reik§me, prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesi ir jo tipus. Strateginj proaktyvaus
elgesio tipg prognozuoja du j tyrimg jtraukti vadovavimo aspektai: dalyvaujantis vadovavimas bei
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai. Transformacinis vadovavimas ir vadovo proaktyvus elgesys
neprognozuoja strateginio proaktyvaus elgesio tipo. Taip gali buti todé¢l, jog proaktyvus elgesys
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labiau yra lemiamas asmens charakteristiky. Be to, transformacinis vadovavimas labiau pabrézia
vizijos perteikima, o proaktyvaus elgesio pasireiskimui reikia paties vadovo paskatinimo ir jtraukimo
1 sprendimy priémimg, didesnés atsakomybés suteikimo, tuomet darbuotojas turi daugiau
informacijos ir gali numatyti strateginius jmonius poky¢ius. Kalbant apie asmenines charakteristikas,
strateginj proaktyvaus darbuotojy elgesio tipg neigiamai prognozuoja rutinos siekimas, teigiamai
isitraukimas j darbg ir profesinis saviveiksmingumas.

Ketvirtuoju uzdaviniu buvo siekiama iStirti asmeniniy charakteristiky vaidmenj
vadovavimo aspektams, prognozuojant proaktyvy darbuotojy elgesj ir jo tipus. Tyrimas parodé, jog
asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas j darba)
veikia kaip daliniai mediatoriai dalyvaujancio vadovavimo, darbuotojy skatinimo elgtis proaktyviai
ir proaktyvaus strateginio elgesio rySiui. Kai darbuotojai yra jsitrauke j savo veikla, jauciasi ja
patenkinti, taip pat yra vadovo skatinami elgtis proaktyviai ir jtraukiami j sprendimo priémimo
procesus, gali teikti savo pasitilymus problemoms Salinti, tuomet jie linke patys inicijuoti pokycius,
atkreipti démesj | problemas. Rutinos siekimas veikia kaip dalinis neigiamas mediatorius
dalyvaujanc¢iam vadovavimui ir darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai prognozuojant strateginj
proaktyvy elgesj. Vadinasi jei vadovas skatins darbuotojy proaktyvuma, bus paskyres jiems daugiau
sprendimo galiy, tadiau darbuotojas sieks rutinos, proaktyvus darbuotojy strateginis elgesys
nepasireiks.

Kalbant apie asmens ir aplinkos dermés proaktyvy elges], atsiranda ir demografiniy
kintamyjy reikSmé. Amzius neigiamai prognozuoja §j proaktyvau elgesio tipa. Tai rodo, jog kuo
vyresnis darbuotojas, tuo jis gali maZziau siekti keisti savo darbo aplinka, maZiau siekti aptarti karjeros
lukescCius ar gauti griztamajj rys]. Tai gali buti paaiSkinama tuo, jog vyresni Zmonés maziau aktyviai
planuoja savo karjera, galbiit jau yra pasieke savo karjeros lukes¢ius. Dalyvaujantis vadovavimas bei
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai taip pat tiesiogiai numato asmens ir aplinkos dermés
proaktyvy elgesj. Taiau Siam proaktyvaus elgesio tipui reikSminga tik viena asmeniné
charakteristika — jsitraukimas j darbg. Tai patvirtina Lam (2003) iSvadas, kad kai darbuotojai yra
labiau jsitrauke¢ ] organizacijos veikla, jie aktyviau stebi aplinkg ir panaudoja joje gaunamg
informacija tiek i§ vadovo, tiek i§ kolegy bei biidami aktyvis jmonés darbuotojai siekia keisti ir
tobulinti organizacijos aplinka. Profesinis saviveiksmingumas neprognozuoja asmens ir aplinkos
dermés proaktyvaus elgesio tipo (tik $io vienintelio proaktyvaus elgesio tipo), tai i§ dalies paneigia
mokslininky Noe ir Wilk (1993) teiginj, jog darbuotojai su aukStesniu profesiniu saviveiksmingumu
yra linkg daugiau démesio rodyti savo karjeros klausimams. Be to, tai gali bati aiSkinama tuo, jog
asmens ir aplinkos dermés elgesys pasireiSkia konsultuojantis su didesne patirt] turiniais
darbuotojais, o aukStg profesinj; saviveiksmingumg turintys Zmoné pakankamai pasitiki savo

profesiniais sugebéjimais ir nebesiekia tartis su kolegomis. Taip pat rezultatai parode, jog
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jsitraukimas j darbg yra pilnas mediatorius dalyvaujanc¢io vadovavimo, darbuotojy skatinimo elgtis
proaktyviai ir proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés rysiui.

Uzduoties atlikimo proaktyvy elgesi prognozuoja dalyvaujantis vadovavimo stilius ir
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai. Tai rodo, kad lyderis, suteikdamas galimybes savo
darbuotojams priimti sprendimus, juos palaikydamas bei skatindamas sukuria tokj bendravimo buda,
kuris darbuotoja motyvuoja rodyti proaktyvy elgesi. Tai patvirtina mokslininky iSvadas, jog kai
vadovas sudaro darbuotojams salygas panaudoti savo galimybes ir skatina tai daryti, darbuotojai
siekia gerinti darbo atlikimo procediiras. Profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darba taip pat
prognozuoja uzduoties atlikimo proaktyvy elgesj, o rutinos siekimas §j proaktyvaus elgesio tipa
prognozuoja neigiamai. Tyrimas taip pat parodé, kad asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas,
profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas j darbg) veikia kaip daliniai mediatoriai dalyvaujancio
vadovavimo, darbuotojy skatinimo elgtis proaktyviai ir proaktyvaus uzduoties elgesio rySiui. Rutinos
siekimas veikia kaip dalinis neigiamas mediatorius dalyvaujan¢iam vadovavimui ir darbuotojy
skatinimui elgtis proaktyviai prognozuojant proaktyvy uzduoties atlikimo elges;.

Bendrg proaktyvy darbuotojy elgesj neigiamai prognozuoja demografinis kintamasis —
i§silavinimas. Tai rodo, kad kuo Zemesnis zmogaus issilavinimas, tuo jis maziau rodys proaktyvaus
elgesio. Tai gali buti paaiSkinama tuo, jog Zemesnio iSsilavinimo Zzmonés neturi tam tikry jgidziy,
pavyzdziui, analitiniy gebéjimy numatyti organizacinius pokycCius. Kalbant apie vadovavimo
aspektus, dalyvaujantis vadovavimo stilius ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai prognozuoja
bendra proaktyvy darbuotojy elgesi. Rutinos siekimas neigiamai prognozuoja bendra proaktyvy
darbuotojy elgesj, jsitraukimas j darbg bei profesinis saviveiksmingumas prognozuoja teigiamai
bendrg proaktyvy elgesj. IStyrus asmeniniy charakteristiky vaidmenj vadovavimo aspektams
prognozuojant bendrg proaktyvy elgesi, buvo gauta, jog asmeninés charakteristikos (rutinos siekimas,
profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas j darbg) veikia kaip daliniai mediatoriai dalyvaujancio
vadovavimo, darbuotojy skatinimo elgtis proaktyviai ir proaktyvau strateginio elgesio rysiui. Rutinos
siekimas veikia kaip dalinis neigiamas mediatorius dalyvaujan¢iam vadovavimui ir darbuotojy
skatinimui elgtis proaktyviai prognozuojant proaktyvy elgesj.

Apibendrinus galima sakyti, kad pirmoji hipotez¢, kad vadovavimo aspektai prognozuoja
proaktyvy elgesj ir jo tipus, buvo patvirtinta tik i§ dalies, nes tik du i§ tirty keturiy vadovavimo
aspekty, dalyvaujantis vadovavimas ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai prognozuoja
proaktyvy darbuotojy elgesj ir jo tipus. Antroji hipotezeé, kad asmeninés charakteristikos prognozuoja
proaktyvy darbuotojy elges;j ir jo tipus taip pat pasitvirtino tik i$§ dalies, nes rutinos siekimas neigiamai
prognozuoja proaktyvy elgesj ir jo tipus, iSskyrus asmens ir aplinkos dermeés elgesj. Profesinis
saviveiksmingumas taip pat prognozavo bendra proaktyvy darbuotojy elgesj ir jo tipus, iSskyrus

asmens ir aplinkos dermés elgesj. Trecioji hipotezé, kuri teigé, jog asmeninés charakteristikos veikia
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kaip mediatoriai vadovavimo aspektams, prognozuojant proaktyvy darbuotojy elgesj ir jo tipus, buvo
patvirtinta i§ dalies, nes tik jsitraukimas | darbg buvo pilnas mediatorius dalyvaujan¢iam vadovavimui
ir darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai, prognozuojant proaktyvy asmens ir aplinkos dermés
elges;.

Kadangi nei transformacinis vadovavimas, nei vadovo proaktyvus elgesys neprognozavo
proaktyvaus darbuotojy elgesio ar jo tipy, papildomai buvo pazitiréta, ar asmeninés charakteristikos
neveikia kaip moderatoriai Siems vadovavimo aspektams. Atlikta moderaciné analizé parodé¢, jog
profesinis saviveiksmingumas yra svarbi proaktyvaus vadovo ir darbuotojo elgesio rysio salyga:
vadovo proaktyvus elgesys sustiprina darbuotojy bendrg proaktyvy elgesj bei proaktyvy uzduoties
atlikimo tipa, kai §is pasizymi aukstu profesiniu saviveiksmingumu. Tai papildo tyrimus, kurie teigia,
jog proaktyvus darbuotojy elgesys yra salygojamas asmeniniy veiksniy. Taciau nei viena ] tyrima
jtraukta jtraukta asmeniné charakteristika (rutinos siekimas, jsitraukimas j darba, profesinis
saviveiksmingumas) néra moderatorius transformaciniam vadovavimui. Ateities tyrimuose
transformacinio vadovavimo ry$j su proaktyviu darbuotojy elgesiu galima nagrinéti jtraukiant
socialinio konteksto kintamuosius, tokius kaip kolegy parama.

Apibendrinus, galima teigti, jog proaktyviam darbuotojy elgesio pasireiSkimui skambiy
vadovo Stkiy nepakanka, reikalingas darbuotojy skatinimas, didesnés atsakomybés darbuotojui
suteikimas ir tokios asmeninés charakteristikos kaip profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j
darbg. Darbuotojas pats turi tikéti savo gebéjimais profesingje veikloje, biiti atsidaves darbui, gali
galéty numatyti organizacijos problemas ir tobulinti jos veiklg. Strateginam proaktyviam elgesiui
pasireiksti svarbus yra dalyvaujantis vadovavimas ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai bei
rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darba. Asmens ir aplinkos dermés
proaktyviam elgesiui svarbus jsitraukimas j darba. Isitraukimas j darbg taip buvo pilnas mediatorius
dalyvaujanc¢iam vadovavimui ir darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai, prognozuojant proaktyvy
asmens ir aplinkos dermés elgesj. Uzduoties proaktyviam elgesiui ir bendram proaktyviam elgesiui
statistiSkai reik§Smingas dalyvaujantis vadovavimas ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai bei

rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darba.

Tyrimo ribotumai ir ateities tyrimy perspektyvos. Pirmiausia, atliktas tyrimas buvo
skerspjavio tipo. Vadinasi, identifikuoti analizuojamy kintamyjy kaitg nebuvo galimybés, todél
galima buvo tik prognozuoti tendencijas. Dar vienas trukiimas gali buti tai, jog buvo taikoma
netikimybiné patogioji atranka, kuri neuztikrina, jog kiekvienas
asmuo turi vienodas galimybes patekti j tyrimo imtj, todél gali biiti, jog rezultatams jtakos turéjo ir
imties sudarymo btdas. Visi $ie ribotumai galéjo paveikti gautus rezultatus. Longitudiniai tyrimai

padéty nustatyti darbuotojy proaktyvaus elgesio pokyc€ius, atsizvelgiant j vadovavimo stiliy ir
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asmenines charakteristikas po tam tikro laiko tarpo. Tai galéty atskleisti dar validesnes proaktyviy
darbuotojy elgesj lemiancias Salygas, ko pasekoje buity gali iSlaikyti darbuotojy proaktyvuma,
kadangi toks elgesys itin aktualus Siuolaikinéms jmonéms, norin¢ioms tobuléti kartu su besikei¢iancia

aplinka.

Praktinio pritaikymo galimybés. Tyrimas naudingas praktikai, kadangi gauti rezultatai
rodo, jog asmeninés charakteristikos rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas
1 darba yra svarbios prognozuojant proaktyvy darbuotojy elgesj, be to gali veikti kaip mediatoriai
vadovavimo aspektams. Toliau tyrin€¢jant asmeniniy charakteristiky ir proaktyvaus elgesio rysj,
galima identifikuoti proaktyvaus darbuotojy portreta ir tuo naudotis atranky metu. Be to, stiprinant
tokius asmeninius aspektus kaip jsitraukimg j darbg bei profesinj saviveiksminguma, galima tikétis
didesnio proaktyvaus darbuotojy elgesio. Taip pat tyrimas atskleidé ir i§ dalies paneigé ankstesniy
tyrimy iSvadas, jog transformacinis vadovavimas yra svarbus prognozuojant proaktyvy darbutotojy
elgesj. Sio tyrimo rezultatai teigia, kad svarbiau yra paties vadovo skatinimas elgtis proaktyviai, o ne
jo rodomas pavyzdys. Taip pat darbuotojy jtraukimas j sprendimo priémimo procesus yra teigiamai
susijes su proaktyviu jy elgesiu, tad organizacijose galima kuo daugiau ugdyti darbuotojy sprendimy
paieskos kompetencijg ir suteikti daugiau atsakomybés juos priimant. Susipazindamas su jmoneés
problemomis ir jas sprgsdamas, darbuotojas vysto savo sprendimo paieSkos jgudzius bei yra labiau

isitraukes sprendziant strategines problemas.
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ISVADOS

Rutinos siekimo ir darbuotojy skatinimo elgtis proaktyviai raiSkai svarbus darbo
organizacijoje stazas: dirbantys organizacijoje ilgiau nei vienerius metus darbuotojai
pasizyméjo aukstesniu rutinos siekimu ir labiau iSreik$tu vadovo skatinimu elgtis
proaktyviai.

Buvo rasti reik§mingi vadovavimo, asmeniniy charakteristiky rySiai su proaktyviu
darbuotojy elgesiu ir jo tipais. Transformacinis vadovavimas, dalyvaujantis
vadovavimas, vadovo proaktyvus elgesys ir darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai
buvo teigiamai susij¢s su proaktyviu darbuotojy elgesiu. Jsitraukimas j darba bei
profesinis saviveiksmingumas buvo teigiamai susijes su proaktyviu darbuotojy
elgesiu ir jo tipais, o asmenin¢ charakteristika rutinos siekimas buvo neigiamai
susijusi su proaktyviu darbuotojy elgesiu ir jo tipais.

Transformacinis vadovavimas ir vadovo proaktyvus elgesys tiesiogiai neprognozuoja
proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy. Darbuotojy skatinimas prognozuoja bendra
darbuotojy proaktyvy elgesj ir strateginj jo tipa, saviveiksmingumas neprognozuoja
tik asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus darbuotojy elgesio, o rutinos siekimas
neigiamai prognozuoja visus proaktyvaus elgesio tipus, iSskyrus asmens ir aplinkos
dermés tip3.

Isitraukimas ] darbg veikia kaip pilnas mediatorius dalyvaujanciam vadovavimui bet
darbuotojy skatinimui elgtis proaktyviai, prognozuojant proktyvaus elgesio tipa
asmens ir aplinkos derme.

Profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas i darbg ir rutinos siekimas veikia kaip
daliniai mediatoriai dalyvaujanciam vadovavimui bei darbuotojy skatinimui elgtis
proaktyviai, prognozuojant bendrg proaktyvy darbuotojy elgesj, strateginj bei
uzduoties atlikimo proaktyvy elgesi.

Profesinis saviveiksmingumas yra svarbi salyga proaktyvaus vadovo ir darbuotojo
elgesio rySio sglyga ir veikia kaip moderatorius prognozuojant bendrg proaktyvy
elgesj ir uzduoties atlikimo proaktyvy elgesj. Proaktyvus vadovo elgesys numato
bendrg proaktyvy darbuotojy elgesi ir uzduoties atlikimo proaktyvy elgesi, jei
darbuotojai pasizymi aukstu profesiniu saviveiksmingumu.

Strateginam proaktyviam elgesiui reikSmingi yra dalyvaujantis vadovavimas ir
darbuotojy skatinimas elgtis proaktyviai bei rutinos siekimas, profesinis

saviveiksmingumas, jsitraukimas j darba. Asmens ir aplinkos dermeés proaktyviam
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elgsiui reikSmingas jsitraukimas j darbg. UZduoties proaktyviam elgesiui ir bendram
proaktyviam elgesiui reikSmingas dalyvaujantis vadovaimas ir darbuotojy skatinimas
elgtis proaktyviai bei rutinos siekimas, profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas i

darba.
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