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Organizacijoms, siekianc¢ioms konkurencingumo dinamisko verslo sqlygomis, neabejotina darbuotojy
proaktyvaus elgesio reikimé. Proaktyvaus elgesio prielaidy tyrimuose vis daZniau atkreipiamas démesys
i socialinés aplinkos svarbgq. Siame straipsnyje aprasomo tyrimo tikslas siejamas su iki $iol mazai tirty po-
tencialiy proaktyvaus darbuotojy elgesio prielaidy analize: ieSkoma sqsajy su vadovo, kolegy ir organi-
zacijos parama bei vadovo proaktyviu elgesiu. Tyrime dalyvavo 206 darbuotojai (79 vyrai ir 127 moterys,
amZiaus vidurkis 30 mety). Rezultatai: organizacijos, vadovo ir kolegy parama yra teigiamai susijusi su
darbuotojy proaktyviu elgesiu, stipriausias prediktorius yra organizacijos parama. Vadovo proaktyvus
elgesys tiesiogiai néra susijes su proaktyviu darbuotojy elgesiu, taciau padeda numatyti bendrq pro-
aktyvaus elgesio rodiklj, uZduoties atlikimo, asmens ir aplinkos dermeés bei strateginj tipus, kai isreiksta
vadovo, kolegy ir organizacijos parama: vadovo proaktyvaus elgesio ir darbuotojy strateginio elgesio
rysj sustiprina kolegy ir organizacijos parama, o vadovo proaktyvaus elgesio ir darbuotojo asmens ir
aplinkos dermés elgesio rysj — vadovo parama.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojai, vadovas, proaktyvus elgesys, vadovy, kolegy ir organizacijos pa-

rama.

Daugelyje organizacijy darbas tampa vis
dinamiskesnis ir, norédamos islaikyti konku-
rencinj pranasuma, jos turi greitai reaguoti {
vykstancius pokycius, todél darbuotojy pro-
aktyvus elgesys (PE) tampa vis svarbesnis
organizacijos s¢kmés determinantas (Frese
& Fay, 2001; Parker, Williams, & Turner,
2006; Grant & Ashford, 2008). Darbuotoju
proaktyvaus elgesio tyrimai turi prakting
reik§me, nes gali pateikti organizacijoms
rekomendacijas, i kokius elgesio ypatumus
kreipti démesi atrenkant darbuotojus, kaip
kurti proaktyvumo kultlira organizacijoje.
Lietuvoje §is reiskinys kol kas néra iSsamiai

nagrinétas, todél svarbu vykdyti Lietuvos
organizacijy darbuotojy proaktyvaus elge-
sio tyrimus, nagrinéti jo raiska, $i elgesi
palaikancius darbo ir organizacinés aplinkos
démenis, nes kitose Salyse atlikty tyrimy
rezultatams gali turéti jtakos tarpkultiiriniai
skirtumai ir rezultatai pabréZti ne tuos daly-
kus, kurie aktualtis mtsy kulttirai.
Proaktyvus elgesys darbe apibréziamas
kaip darbuotojo savarankiskai inicijuoti ir {
ateiti orientuoti veiksmai, siekiant pakeisti
padéti arba save (Crant, 2000; Parker et
al., 20006; Griffin, Neal, & Parker, 2007).
Pasak Crant (2000), proaktyvus elgesys
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yra ,.émimasis iniciatyvos pagerinti esamas
salygas arba sukurti naujas; tai yra labiau
pasiprieSinimas esamai padéciai (status
quo), o ne pasyvus prisitaikymas* (p. 436).
Frese ir Fay (2001) taip pat pabrézia akty-
vyji Sio elgesio elementa, nes, prieSingai
nei tradicinés darbo atlikimo sgvokos, ak-
centuojancios paskirtos uzduoties ar tiksly
igyvendinima, proaktyvus elgesys nurodo,
kad zmogus gali padaryti daugiau nei pa-
skirta uzduotis, jis gali kelti savo tikslus
ir orientuotis | ilgalaike perspektyva, kad
uzkirsty kelig galimoms problemoms. Kai
kurie tyréjai proaktyvy elgesi bande api-
budinti kaip virSijanti darbinj elgesi (angl.
extra-role) (Morrison & Phelps, 1999),
taciau daugelio naujesniy darby autoriai
teigia, kad proaktyvus elgesys negali biiti
tapatinamas su kitomis elgesio formomis
(pavyzdziui, pilietiSku ar inovatyviu elge-
siu), nes daugelis darbinio elgesio formy
gali buti atlickamos daugiau ar maziau
proaktyviai (Crant, 2000; Frese & Fay,
2001). Pavyzdziui, proaktyvus ir inovaty-
vus elgesys yra panasis, nes proaktyvus,
1 ateitj ir pokyc¢ius orientuotas elgesys yra
svarbus jgyvendinant inovacijas (Unsworth
& Parker, 2002). Kita vertus, proaktyvus
elgesys nesutampa su inovatyviu elgesiu,
nes pastarasis (naujuy idéju generavimas ir
igyvendinimas) gali kilti ne tik darbuotojo
iniciatyva, bet ir vykdant darbo reikala-
vimus. Proaktyvus elgesys yra platesné
savoka, 1§ kity elgesio formy jis iSsiskiria
asmens orientacija | ateitj ir pokycius bei
proaktyvumu, o kitos elgesio formos gali
reikstis ne tik proaktyviai, bet ir reaktyviai —
reaguojant  iSorinius reikalavimus.

Ilga laika nebuvo bendros proaktyvaus
elgesio darbe teorinés ir tyrimy krypties.
Socialiniy procesy, motyvacijos, darbo
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struktliros ir procesy tobulinimo konteks-
te dazniausiai buvo tiriamos atskiros §io
elgesio formos (Grant & Ashford, 2008),
o apibendrintas poziiiris | proaktyvuma
iSryskéjo dvieju krypéiy tyrimuose — pro-
aktyvios asmenyb¢s ir asmens iniciatyvos.
Proaktyvios asmenybés tyrimy padaugéjo
praeito amziaus deSimtame deSimtmetyje,
kai Crant (1993, cituojama pagal Crant,
2000) aprasé polinki i proaktyvy elgesi kaip
konstrukta, kuris padeda jvertinti skirtu-
mus tarp zmoniy pagal tai, kiek jie linke
imtis veiksmy, kad paveikty savo aplinka®.
Jis apibtidino prototiping proaktyvig asme-
nybe kaip ,,santykinai nepriklausoma nuo
situaciniy jéguy ir darancia poveiki aplinkos
poky&iams*“. Sios krypties tyrimai akcen-
tuoja proaktyvaus darbuotojo savybes,
taciau kokios konkrecios savybés ar elgesio
bruozai sudaro proaktyvios asmenybés sa-
vokos turini, iSsamiau nenagrinéja. Asmens
iniciatyvos tyrimai analizuoja proaktyvu-
ma kaip elgesi, kuris gali priklausyti nuo
konteksto. Pavyzdziui, Frese ir Fay (2001)
apibiidino asmens iniciatyva kaip darbinj
elgesi, kuriam biidingi asmens inicijuojami
veiksmai ir atkaklumas jveikiant sunkumus.
Pastaraisiais metais iSrySkéjo integralus
pozilris, apimantis ir papildantis svar-
biausius proaktyvios asmenybés ir asmens
iniciatyvos tyrimy démenis (Parker et al.,
2006; Grant & Ashford, 2008). Sios krypties
autoriai apibendrino tyrimus, kurie nagriné-
ja atskiras proaktyvaus elgesio formas, kaip
antai klausimy kélimas (Van Dyne & LePi-
ne, 1998), idéjy kurimas ir igyvendinimas
(Scott & Bruce, 1994), problemy prevencija
(Frese & Fay, 2001), émimasis keisti (Ohly,
Sonnentag, & Pluntke, 2006), griztamojo
rySio siekimas (Ashford & Black, 1996),
karjeros iniciatyvos (Seibert, Kraimer, &



Crant, 2001), ir pagrindé¢ daugiadimensg

proaktyvaus elgesio struktiira.
Proaktyvaus elgesio darbe tipai ir

formos. Parker ir Collins (2010) i8skyré tris
proaktyvaus elgesio tipus, kuriuos pavadino

»aukstesnio lygio kategorijomis“ (angl.

higher order category). Kiekvienas tipas

(kategorija) apima konkrecias proaktyvaus

elgesio formas:

* Proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys
(angl. proactive work behavior) — vidi-
nés aplinkos organizacijoje gerinimas,
iniciatyvos émimasis ir idéjy dél pokyciy
vidingje organizacijos aplinkoje i§saky-
mas. Apima tokias formas kaip pastangos
pagerinti darbo atlikimo procediiras,
klausimy kélimas, idéju generavimas
ir jgyvendinimas, problemy prevencija.

* Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés
elgesys (angl. proactive person — envi-
ronment fit behavior) — saves arba situa-
cijos keitimas, siekiant didesnio savo ir
organizacinés aplinkos suderintumo. Si
tipa sudaro: darbuotojo inicijuotas griz-
tamojo rysio siekimas; stebéjimas, koki
elgesi vadovas skatina; siekimas pakeisti
darba taip, kad jis geriau atitikty jgtidzius
ir geb¢jimus, aktyviis asmens veiksmai,
siekiant paaukstinimo.

* Proaktyvus strateginis elgesys (angl. pro-
active strategic behavior) — veiksmai ir
siekis inicijuoti poky¢ius bendroje orga-
nizacijos strategijoje. I $ia veiksmuy grupe
itraukiama jtaka organizacijos strategijos
formavimui; organizacijos démesio
atkreipimas | galimus tobulinimus bei
reiskinius, kurie gali turéti jtakos veiklos
rezultatams; organizacijos aplinkos ste-
béjimas bei aktyvus tyrin¢jimas, siekiant
uztikrinti organizacijos ir aplinkos der-
me, pavyzdziui, stebint rinkos pokycius,

teikti organizacijai pasitilymus, kaip

didinti jos konkurencinguma.

Taigi Parker ir Collins (2010) modelis
apibiidina hierarching proaktyvaus elge-
sio darbe struktiira: atskiros proaktyvaus
elgesio formos sudaro tris elgesio tipus, o
Sie — bendra darbuotojo proaktyvaus elgesio
reidkini. Siame tyrime, remiantis Parker ir
Collins (2010) koncepcija, analizuojamas
apibendrintas proaktyvaus elgesio reiskinys
ir trys jo tipai: uzduociy atlikimo, asmens
ir aplinkos dermés ir strateginis. Svarbu
pabrézti, kad proaktyvaus elgesio prielaidy
tyrimuose dazniausiai nagrinéjami arba
bendro proaktyvaus elgesio, arba atskiry
jo formy veiksniai, o proaktyvaus elgesio
tipy prielaidos faktiskai néra tyrinétos, néra
aisku, ar tie patys veiksniai yra reikSmingi
skirtingiems proaktyvaus elgesio tipams.

Tyrimai rodo, kad proaktyviam elgesiui
svarblis asmens kognityvieji gebéjimai,
asmeninés savybés (Frese & Fay, 2001),
saviveiksmingumas, pasiekimuy poreikis,
orientacija i tiksla (Crant, 2000; Parker,
2010; Ohly & Fritz, 2007; Grant & Ashfort,
2008), darbo charakteristikos (pavyzdziui,
Salanova & Schaufeli, 2008; Fuller, Marler,
& Hester, 2006). Kita vertus, socialinés
darbo aplinkos (socialinio konteksto)
ypatumai — socialiné parama ir proaktyvus
aplinkiniy elgesys — gali biiti ne maziau
svarbiis proaktyviam darbuotojy elgesiui
nei individualios savybés ar darbo procesy
charakteristikos.

Socialiné parama ir darbuotojy proakty-
vus elgesys. Individo aktyvumas tobulinant
darbo procesus, planuojant karjera, siekiant
informacijos apie darbo rezultatus ar teikiant
pasitlymus organizacijos mastu reikalau-
ja ne tik asmeniniy ar su darbo procesu
susijusiy istekliy, bet ir kolegy, vadovo ir
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organizaciniu lygiais teikiamos paramos ir
palaikymo. Elgiantis proaktyviai, sékmé ne
visada yra garantuota, o socialini sauguma
gali uztikrinti pagarbiis bendradarbiavimo ir
ripinimosi kolegomis santykiai, kuriantys
darbini klimata, kuriame darbuotojai nebijo
neigiamy vadovo ir kolegy reakcijy (Farrell,
Flood, & Hodgkinson, 2014). Dazniausiai
tiriamos trys socialinés paramos formos:
organizacijos parama (darbuotoju suvo-
kimas, kiek organizacija vertina ju indeélj
1 jos veikla ir rlpinasi ju gerove), vadovo
parama (darbuotojy suvokimas, kad vado-
vas teigiamai vertina darbuotojy pastangas
ir ripinasi ju gerove, ir bendradarbiy
parama — darbuotojy suvokimas, kad ben-
dradarbiai teigiamai vertina jy pastangas ir
ripinasi ju gerove (Eisenberger, Hunting-
ton, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades,
Eisenberger, & Armeli, 2001). Dauguma
tyrimy, nagrinéjanciy socialinés paramos
reik§me proaktyviam darbuotojy elgesiui,
atskleidzia atskiry tokio elgesio formy ir so-
cialinés paramos sasajas, o paramos reik§mé
apibendrinty proaktyvaus elgesio tipy lygiu
néra nagrin¢jama. Pavyzdziui, tyrimai rodo,
kad organizacijos parama susijusi su bendru
proaktyviu elgesiu (Kanten & Ulker, 2012;
Caesens, Marique, Hanin, & Stinglhamber,
2016), atskiromis proaktyvaus elgesio
formomis (Eisenberger, Fasolo, & Davis-
-LaMastro, 1990; Burnet, Chiaburu, Shapi-
ro, & Li, 2015), itakos darymu organizacijos
strategijos formavimui (Ashford, Rothbard,
Piderit, & Dutton, 1998; Dutton & Ashford,
1993). Vadovo parama yra reik§minga
bendram proaktyvaus elgesio rodikliui
(Wu & Parker, 2017), ji taip pat teigiamai
koreliuoja su atskiromis proaktyvaus elgesio
formomis: asmenine iniciatyva (Ohly et al.,
2006), idéjy igyvendinimu (Axtell et al.,

40

2000), informacijos apie rezultatus siekimu
(Williams, Miller, Steelman, & Levy, 1999),
problemy prevencija ir asmeninémis inova-
cijomis (Parker et al., 2006). Kita vertus, kai
kuriais tyrimais nustatyti nevienodi vadovo
paramos ir proaktyvaus elgesio formy rysiai.
Pavyzdziui, Frese, Teng ir Wijnen (1999)
tyrime paaiskéjo, kad vadovo parama ir
darbuotojy aktyvumas, sitilant naujas idé-
jas, néra susije, Ohly ir kiti (2006) nustaté
neigiama ry$j tarp vadovo paramos ir pro-
aktyvaus elgesio formos —asmeninés inicia-
tyvos. Campbell (2000) teigia, kad vadovai
gali ne visada pritarti pavaldiniy iniciatyvai
ir ja skatinti, nes toks elgesys neatitinka
ju likeséiy ir jsitikinimo, kad pavaldiniui
svarbu pirmiausia vykdyti vadovo nurody-
mus. Be to, vadovai gali priesintis toms ju
vaidmens permainoms, kurias gali sukelti
proaktyvis darbuotojy pasitilymai ir idéjos.
Kolegu paramos ir proaktyvaus elgesio sa-
sajos tyrinétos maziausiai, o gauti rezultatai
rodo, kad tarp Siy reiSkiniy yra teigiamas
rySys. Pavyzdziui, Williams ir kiti (1999)
nustate, kad darbuotojai dazniau siekia griz-
tamojo rysio, kai jaucia ne tik vadovo, bet ir
kolegu palaikyma. Svarbu ir tai, kad nepa-
kanka tyrimy, kuriais visos trys socialinés
paramos formos biity tiriamos kartu, siekiant
ivertinti, ar jos vienodai svarbios numatant
darbuotojy proaktyvy elgesi. Chiaburu, Lo-
rinkova ir Van Dyne (2013) metaanalitinéje
apzvalgoje nagrinéja visas tris socialinés
paramos formas ir apibendrina, kad orga-
nizacijos, vadovo ir kolegy parama padeda
numatyti | pokycius orientuota proaktyvy
elgesi, kuris jeina | uzduociy atlikimo tipa.
Apibendrinant socialinés paramos ir dar-
buotojy proaktyvaus elgesio sasaju tyrimus,
galima teigti, kad svarbu iSsamiau nagrinéti
visy socialinés paramos formy reikSme ne



tik bendram proaktyvaus elgesio konstruktui
ar atskiroms jo formoms, bet ir proaktyvaus
elgesio tipams (uzduoties atlikimo, asmens
ir aplinkos dermgs ir strateginiam).

Vadovo ir darbuotojy proaktyvus el-
gesys. Vadovavimo reikSmé darbuotoju
proaktyviam elgesiui dazniausiai tiriama,
analizuojant jvairius lyderystés stilius.
Pavyzdziui, Belschak ir Hartog (2010) bei
Rank, Nelson, Allen ir Xu (2009) tyrimai pa-
rodé, kad geresni pavaldiniy vadovams su-
teikti transformacinés lyderystés vertinimai
teigiamai prognozuoja pavaldiniy proaktyvy
elgesi. Strauss, Griffin ir Rafferty (2009)
taip pat atskleidé, kad transformacinis va-
dovavimas stiprina darbuotojy proaktyvuy
elgesi, nes skatina juos inicijuoti pokycius.
Griffin, Parker ir Mason (2010) nustaté, kad
lyderis gali sustiprinti { pokycius orientuota
darbuotojy elgesi, perteikdamas aiskia ir iti-
kinama ateities vizija. Lojalumas ir pagarba,
kurie yra pagrindiniai vadovo ir pavaldinio
santykiy elementai, skatina darbuotojus daz-
niau siekti griztamojo ry$io i§ vadovo (Lee,
2005). Kita vertus, vadovaujant svarbus ne
tik vadovo stilius ar konkretis metodai, bet
ir jo elgesys — proaktyvaus organizacijos
nario elgesio modelis, iSple¢iantis formalias
vaidmens ribas. Kadangi vadovo statusas
organizacijoje yra aukstesnis, palyginti su
pavaldiniy, jis gali biiti laikomas patraukliu
proaktyvaus elgesio pavyzdziu darbuoto-
jui. Sis vadovavimo ypatumas, siejant ji
su darbuotoju proaktyviu elgesiu, kol kas
tyrinétas labai mazai, galima paminéti tik
keleta tyrimy. Galesloot ir Belschak (2013)
patvirtino, kad lyderio pavyzdys yra tei-
giamai susije¢s su darbuotojy proaktyviu
elgesiu, Fuller, Marler ir Hester (2012)
atskleidé, kad proaktyvumu pasizymintys
vadovai yra labiau linke¢ vertinti ir skatinti

darbuotojy proaktyvy elgesi nei pasyviis
vadovai. Nepavyko rasti né vieno Lietuvoje
atlikto tyrimo, kuriame biity nagrinéjama
vadovo proaktyvaus elgesio reik§mé dar-
buotoju proaktyviam elgesiui. Todél aktualu
analizuoti, ar darbuotojai elgsis proaktyviai,
jei vadovas, ju vertinimu, yra proaktyvus.
Kaip vadovo proaktyvus elgesys yra susijes
ne tik su bendru darbuotojy proaktyvaus
elgesio rodikliu, bet ir su atskirais §io el-
gesio tipais — uzduoties atlikimo, asmens ir
aplinkos dermés ir strateginiu? Ar §ie rySiai
yra tiesioginiai, o gal jiems pasireiksti reikia
papildomy salygy?

Socialiné parama ir vadovo bei darbuo-
tojo proaktyvaus elgesio sqsajos. Jau minéta,
kad vadovo ir darbuotoju proaktyvaus elge-
sio rySys mazai tirtas, nepakankamai iSnagri-
nétos ir salygos, kurios $i rysi gali stiprinti ar
silpninti. Be abejo, klausimas apie konteksto
reikSme yra labai platus, nes ivairlis darbo,
socialiniai bei organizaciniai ypatumai gali
veikti kaip konteksto salygos. Socialiné
parama dazniau tiriama kaip tiesioginis
proaktyvaus elgesio prediktorius (Ohly et
al., 2006; Williams et al., 1999), o konteksto
tyrimuose placiau atskleistas tik vadovo pa-
ramos moderuojantis vaidmuo. Pavyzdziui,
Wu ir kiti (2017) nustaté, kad darbuotojo
nesaugus prieraiSumas slopina jo proaktyvy
elgesi, jei jis nesulaukia vadovo paramos,
ir, atvirk§ciai, net nesaugaus prieraiSumo
atveju darbuotojas elgiasi proaktyviai, jei
vadovo parama yra pakankama. Li, Chia-
buru ir Kirkman (2017) savo tyrimu nustaté
vadovo paramos poveiki lyderio ir proakty-
vaus elgesio rysiui. Sis tyrimas parodé, kad
1 komanda nukreipta igalinanti lyderysté
labiau skatina komandos nariy proaktyvy
elgesi, jei vadovo parama yra nepakankama,
palyginti su komandomis, kuriose vadovas

41



ir jgalina komandos narius, ir suteikia jiems
pakankama parama. Nepavyko rasti né vieno
tyrimo, kuriame nagrinéjamas visy socialinés
paramos tipy kaip lemiamy konteksto salygu
vaidmuo vadovo ir darbuotojy proaktyvaus
elgesio ir jo tipy rySiams. Todél Siame tyrime
trys socialinés aplinkos démenys — organiza-
cijos, kolegy ir vadovo parama — nagrinéjami
ne tik kaip tiesioginiai darbuotojy proaktyvy
elgesi prognozuojantys veiksniai, bet ir kaip
vadovo ir darbuotojuy proaktyvaus elgesio
rysio konteksto charakteristikos.
Atsizvelgiant | aptartas teorines prielai-
das, keliamas tyrimo tikslas — iSnagrinéti
organizacijos, vadovo ir kolegy paramos
bei vadovo proaktyvaus elgesio reikSme
darbuotoju proaktyviam elgesiui ir jo tipams

(uzduoties atlikimo, asmens ir aplinkos

dermés ir strateginiam). Tyrimo hipotezés:

H 1: Vadovo, kolegy ir organizacijos para-
ma prognozuoja darbuotoju proaktyvuy
elgesi ir jo tipus (uzduoties atlikimo,
asmens ir aplinkos dermés ir strateginj).

H 2: Vadovo proaktyvus elgesys prognozuo-
ja darbuotoju proaktyvuy elgesi ir jo tipus
(uzduoties atlikimo, asmens ir aplinkos
dermés ir strategini).

H 3: Vadovo, koleguy ir organizacijos para-
mos tipai stiprina vadovo ir darbuotojy
proaktyvaus elgesio bei jo tipy (uzduoties
atlikimo, asmens ir aplinkos dermés ir
strateginio) rys$ius; jie yra stipresni, jei
vadovo, kolegy ir organizacijos parama
yra didesné.

Metodika
Tyrimo eiga

Tyrimas vykdytas 2016 m. pavasari, anketa
buvo idéta internete, tyrimo dalyviai galéjo
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atsakyti | anketos klausimus jiems patogiu
metu, o pildymo laikas nebuvo ribojamas.
Tyrimo imtis buvo renkama jvairiais biidais:
dalyviai buvo kviec¢iami asmeniskai, ju
buvo ieSkoma jmonése bei per socialinius
tinklus. Kadangi dalyviai vertino tiesio-
ginio vadovo proaktyvy elgesi ir parama,
siekiant tyrimo validumo, anketos pildymo
instrukcijoje buvo nurodyta, kad i anketa
gali atsakyti tik tie darbuotojai, kurie turi
tiesiogini vadova, klausimas apie vadova
buvo jtrauktas ir | anketa.

Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 206 asmenys, atrinkti
patogiosios imties biidu. Tyrimo dalyviy
pasiskirstymas: 79 (38,3 %) vyrai ir 127
(61,7 %) moterys, amzius svyruoja nuo 19
iki 64 mety, vidurkis 30 mety (SD = 9,88),
vadovaujamas pareigas eina 32 (15,5 %)
dalyviai. Darbo stazo dabartinéje organi-
zacijoje vidurkis — 5 metai (SD = 6,16).
Dauguma tyrimo dalyviy — 169 (81,6 %)
yra jgij¢ aukstaji universitetinj i$silavinima.

Tyrimo metodai

Klausimynas sudarytas i$ 6 daliy: klausimai
apie tyrimo dalyviy demografines charakte-
ristikas, proaktyvaus elgesio, organizacijos,
vadovo bei bendradarbiy paramos ir vadovo
proaktyvaus elgesio skalés.

Demografiniai duomenys. Tyrimo da-
lyviy buvo klausiama apie amziy, lyti,
isilavinima, einamas pareigas, darbo laika
imongje.

Darbuotojo proaktyvus elgesys ir jo
tipai buvo vertinti Parker ir Collins (2010)
proaktyvaus elgesio darbe ir jo tipu (uzduo-
ties atlikimo, asmens ir aplinkos dermés ir
strateginis) vertinimo skale, kuria sudaro 34
teiginiai, pasiskirste i1 3 poskales:



1. Proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés
elgesio poskale sudaro 12 teiginiy,
pavyzdziui: ,,Aktyviai planuojate savo
profesing karjera”, ,,Aptariate savo
karjeros perspektyvas su darbuotoju, tu-
rin¢iu daugiau patirties organizacijoje®.
Cronbacho alfa lygi 0,84.

2. Proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio
poskale sudaro 13 teiginiy, pavyzdziui:
»Skatinate ir ginate kity id¢jas®, ,,Pla-
nuojate veiksmus, kurie uzkirsty kelig
pasikartojancioms problemoms darbe*.
Cronbacho alfa lygi 0,88.

3. Strateginio proaktyvaus elgesio poskale
sudaro 9 teiginiai, pavyzdziui: ,,AtpaZzis-
tate ilgalaikes galimybes ir grésmes or-
ganizacijai®, ,,Aktyviai tyrin¢jate aplin-
ka, sieckdami suprasti, kaip dabartiniai
tvykiai gali paveikti Jiisy organizacija
ateityje. Cronbacho alfa lygi 0,81.
Visos skalés vidinio suderintumo —

Cronbacho alfa — rodiklis yra 0,91. Tiria-
mosios pagrindiniy komponenciy faktorinés
analizés su varimax sukimu rezultatai paro-
dé, kad duomenys faktorinei analizei tinka-
mi (KMO=0,810, Bartleto sferiskumo testo
p <0,001). Triju originalios skalés teiginiy
svoriai nesieké 0,4 ribos, todél, atsizvel-
giant { Nunnally (1978) rekomendacijas, jie
buvo pasalinti ir, pakartojus analizg, gauta
metodo autoriy parengta modelj atitinkanti
skalés struktiira.

Vadovo proaktyvus elgesys buvo vertin-
tas trimis teiginiais, kurie po viena atrinkti
1§ Griffin ir kity (2007) triju proaktyvaus
elgesio vertinimo skaliy (proaktyvumas
individualiame darbe, komandos darbe
ir organizacijos veikloje). Skales sudaro
po tris teiginius, o | Siame tyrime naudota
vadovo proaktyvaus elgesio skalg buvo at-

rinkta po viena teiginj i§ minéty skaliy, nes
buvo siekiama atspindéti vadovo proaktyvy
elgesi individualioje veikloje, vadovaujant
grupei ir dalyvaujant organizacijos veiklo-
je. Teiginiy pavyzdziai: ,,Mano vadovas
yra pasitles idéjuy, kurios prisidéjo prie
skyriaus / komandos geresniy rezultaty®,
»Mano vadovas yra pateikgs pasiiilymuy,
kurie prisid¢jo prie visos organizacijos
efektyvumo®. Skalés vidinio suderintumo
rodiklis — Cronbacho alfa — 0,93. Tiriamo-
sios pagrindiniy komponenciy faktorinés
analizés su varimax sukimu rezultatai is-
skyré viena faktoriy (KMO = 0,85, Bartleto
sferiskumo testo p < 0,001).

Organizacijos parama vertinta suvoktos
organizacijos paramos skalés trumpaja
versija (Eisenberger et al., 1986), kuria
sudaro devyni teiginiai, pavyzdziui: ,,Orga-
nizacija vertina mano indé¢lj i jos gerove®,
,Organizacija ignoruoty bet koki mano
nusiskundima®. Skalés vidinio suderintumo
rodiklis — Cronbacho alfa — 0,93. Tiriamoji
pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé
su varimax sukimu i$skyré vieng faktoriy
(KMO = 0,89, Bartleto sferiSkumo testo
p <0,001).

Vadovo parama vertinta suvokta vadovo
paramos penkiy teiginiy skale (Rhoades et
al.,2001). Pavyzdziai: ,,Vadovui yra svarbi
mano nuomoné*, ,,Vadovui tikrai riipi mano
gerové darbe®. Skalés vidinio suderintumo
rodiklis — Cronbacho alfa — yra 0,86. Tiria-
moji pagrindiniy komponencéiy faktoriné
analizé su varimax sukimu patvirtino vieno
faktoriaus struktiira (KMO = 0,84, Bartleto
sferiskumo testo p < 0,001).

Bendradarbiy parama vertinta Ladd ir
Henry (2000) sudaryta devyniy teiginiy
suvoktos bendradarbiy paramos skale. Tei-
giniy pavyzdziai: ,,Bendradarbiai pritaria
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mano tikslams ir vertybéms®, ,,Susidiirgs
su problema, galiu sulaukti bendradarbiy
pagalbos®. Skalés vidinio suderintumo rodi-
klis — Cronbacho alfa — lygi 0,84. Tiriamoji
pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé
su varimax sukimu pirmiausia i$skyré du
faktorius. Kadangi §i skalé¢ yra viendi-
mensé, pakartotinai buvo atlikta faktoriy
analiz¢, paSalinant teigini, kuris antrajame
faktoriuje turéjo didziausia svori. ISskirtas
vienas faktorius, apimantis aStuonis skalés
teiginius, ir patvirtinta vieno faktoriaus
struktiira (KMO = 0,83, Bartleto sferiSkumo
testo p <0,001).

Atsakymai i skaliy teiginius vertinami 5
baly Likerto skale, atsizvelgiant i teiginio
formuluote, nuo 1 balo —,,visiSkai nesutin-
ku®, ,,né kiek* arba ,,niekada‘, iki 5 baly —
,.visiSkai sutinku®, , labai daug* arba ,,labai
daznai“. Tiriamy kintamyjy reik§més — at-
sakymy { skaliy teiginius vidurkiai. Gavus
autoriy leidimus, skalés i§ angly kalbos
dvigubo vertimo metodu buvo iSverstos i
lietuviy kalba.

Duomeny analizé buvo atlikta statistine
programa SPSS 24.0. Koreliacijos tarp rodi-

kliy vertintos, skai¢iuojant porinius Pearso-
no koreliacijos koeficientus, skaliy struktiira
analizuota, taikant tiriamaja pagrindiniy
komponenciy faktoriy analizg su varimax
sukimu, subskaliy vidinis suderintumas
vertintas Cronbacho alfa rodikliais, taikyti
hierarchinés regresijos ir moderacinés ana-
lizés metodai. Moderacijai nustatyti buvo
taikytas PROCESS ijrankis (Hayes, 2013).

Tyrimo rezultatai

Tyrimo kintamuyjy apraSomoji statistika
(vidurkiai ir tarpusavio koreliacijos) patei-
kiama 1-oje lenteléje. Bendrasis darbuotoju
proaktyvaus elgesio rodiklis yra teigiamai
susijes su vadovo, kolegy ir organizacijos
parama, taciau nekoreliuoja su vadovo pro-
aktyviu elgesiu. Asmens ir aplinkos dermes
elgesys teigiamai susijgs su visais socialinés
paramos kintamaisiais ir vadovo proaktyviu
elgesiu, o strateginis ir uzduociy atlikimo
elgesys reikSmingai susij¢ su kolegy ir
organizacijos parama, taciau nekoreliuoja
su vadovo proaktyvaus elgesio ir vadovo
paramos rodikliais.

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika: vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD)

ir Pearsono koreliacijos

M SD 1 2 3 4 5 6 7

I DafbpotOJo PE* stra- 349 | 057

teginis
5 Darbl:IOtOJO PE asmens 3.65 058 | 033%*

ir aplinkos
3 | Darbuotojo PEuzduo- 15 70 | 5 | ¢ sger | 0,374

¢iy atlikimo
4 | Darbuotojo PE bendras | 3,64 | 0,44 | 0,81%* | 0,73** | 0,82%**
5 | Vadovo PEP 386 | 097 | 0,04 | 025** | -0,01 0,09
6 | Vadovo parama 3,64 0,74 0,09 0,34** | 0,11 0,23%* | 0,55%*
7 | Kolegy parama 3,75 | 0,53 | 0,18%* | 0,29%* | 0,16* | 0,27** | 0,29%* | 0,44**
8 | Organizacijos parama 3,46 | 0,77 | 0,28%* | 0,29%* | 0,22%* | 0,34%* | 0,46%* | 0,71** | 0,47**

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01.
“ Darbuotojo PE — darbuotojo proaktyvus elgesys.
b Vadovo PE — vadovo proaktyvus elgesys.
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Proaktyvaus elgesio prognostiniai veiks-
niai vertinti, taikant hierarching regresing
analize. Keturiems nepriklausomiesiems
kintamiesiems buvo skai¢iuojami du mo-
deliai: { pirma buvo itraukti demografiniai
rodikliai, o { antra — tikétini proaktyvaus el-
gesio prognostiniai veiksniai — triju tipu so-
cialinés paramos ir vadovo proaktyvaus el-
gesio rodikliai. Nepriklausomieji kintamieji
bendram proaktyvaus elgesio konstruktui
ir atskiroms jo formoms buvo jtraukiami
remiantis koreliacinés analizés rezultatais:
itraukti tie prognostiniai veiksniai, kurie su
priklausomaisiais kintamaisiais koreliuoja
statistiSkai reikSmingai. 2-oje lenteléje
pateikiami antryjy hierarchinés regresinés
analizés modeliy rezultatai.

Rezultatai parodé, kad bendra proaktyvy
elgesi, taip pat strateginio ir uzduoties atliki-
mo tipus prognozuoja vienintelis i§ keturiy
analizuojamy prediktoriy — organizacijos
parama. Nors asmens ir aplinkos dermés
elgesys ir koreliuoja su visais analizuoja-

mais veiksniais (Zr. 1-a lentelg), né vienas
analizuojamas rodiklis jo neprognozuoja.
Vadovo proaktyvus elgesys tiesiogiai ne-
numato nei bendro proaktyvaus elgesio
rodiklio, nei atskiry elgesio tipy.

Siekiant i$siaiSkinti, ar vadovo proakty-
vaus elgesio reik§mé darbuotoju proakty-
viam elgesiui padidéty jtraukus socialinés
paramos veiksnius, buvo apskaiciuota
vadovo proaktyvaus elgesio ir trijy socia-
linés paramos kintamuyjy saveika, progno-
zuojant bendra proaktyvy elgesi ir jo tipus).
ReikSmingi moderacinés analizés rezultatai
pateikiami 3-ioje lenteléje.

Rezultatai rodo, kad vadovo proaktyvus
elgesys prognozuoja darbuotojy proaktyvy
elgesi, jei jie gali sulaukti vadovo, kolegy
ir organizacijos pagalbos. Vadovo proakty-
vus elgesys numato proaktyvesni strategini
elgesi, jei darbuotojui teikiama kolegy ir
organizacijos parama, o vadovo proaktyvaus
elgesio ir darbuotojo proaktyvaus elgesio
tipo — asmens ir aplinkos dermés — rysiui

2 lentelé. Darbuotojo proaktyvaus elgesio prognostiniai veiksniai

Priklausomieji kintamieji
Nepriklausomieji Darbuotojo Darbuotojo Darbuotojo PE Darbuotojo PE
kintamieji PE bendras PE strateginis asmens ir aplinkos | uzduociy atlikimo

Beta (B) Beta (B) Beta (B) Beta (B)
Darbo laikas jmonéje -0,100 -0,205* -0,123 0,063
Lytis 0,085 0,014 0,177 ** 0,010
Amzius -0,127 0,118 —0,240%* -0,126
Vadovo PEP - - 0,099 -
Vadovo parama -0,075 - 0,145 -
Kolegy parama 0,115 0,070 0,095 0,056
Organizacijos parama 0,282 ** 0,229 ** 0,009 0,178 *
R? 0,176 0,103 0,269 0,060
AR? 0,085 0,067 0,071 0,041
F 7,060 4,601 10,39 2,531
p <0,001 0,001 <0,001 0,03

Pastaba. *p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001.
“ Darbuotojo PE — darbuotojo proaktyvus elgesys.
b Vadovo PE — vadovo proaktyvus elgesys.

p (beta) — standartizuoti prognostiniy kintamyjy koeficientai.
A R2 — R2 pokytis, lyginant su pirmosios pakopos modeliu, | kuri buvo jtraukti tik demografiniai kintamieji.
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3 lentelé. ReikS§mingos sqveikos tarp vadovo proaktyvaus elgesio ir socialinés paramos kintamuyjy,
prognozuojant darbuotojo bendrq proaktyvy elgesi ir jo tipus

Nepr}klausorpasm Prlk‘lausom.ams Moderatorius R? B F 5
kintamasis kintamasis
b Darbuotojo PE* * .
Vadovo PE Vadovo parama 0,08 | 0,123 4,96 (1;202) | <0,001
bendras
Darbuotojo PE « .
Vadovo PE bendras Kolegy parama 0,09 0,132 4,97 (1;202) | <0,001
Vadovo PE Darbuotojo PE Organizacijos parama | 0,16 | 0,173%* | 8,54 (1;202) | <0,001
bendras
Vadovo PE ZZEE;‘S"”JO PEstra- | g oleguparama | 0,07 | 0,135% | 486(1:202) | 0,003
Vadovo PE g;ﬁ?;’“’lo PEstra- | ) o anizacijos parama | 0,14 | 0,141% | 10,97 (1;202) | <0,001
Vadovo PIE Darbuotojo PE as- Vadovo parama | 0,14 | 0,126* | 11,36 (1;202) |<0,001
mens ir aplinkos

Pastaba. *p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001.
“ Darbuotojo PE — darbuotojo proaktyvus elgesys.
b Vadovo PE —vadovo proaktyvus elgesys.

reik§minga tik vadovo parama. Kolegy ir
organizacijos parama Siam rySiui néra mode-
ratoriai. Uzduociy atlikimo proaktyvaus el-
gesio, kaip ir kity Sio elgesio formy, vadovo
proaktyvus elgesys neprognozuoja tiesiogiai
ir §is ry8ys nepasireiSkia, kai { modelius kaip
moderatoriai itraukiami socialinés paramos
rodikliai. Reik§mingi moderacinés analizés

P
3,9 -
3,8
3,7
3,6 -
3,5

3,4 4

.

Darbuotojo PE bendras

33

3,2

—+—Maza organizacijos parama

rezultatai iliustruojami 1-6 pav. IStisiné
linija rodo vadovo ir darbuotoju proakty-
vaus elgesio rysius, kai socialinés paramos
rodikliy reik§més yra mazos (1 standartinis
nuokrypis zemiau vidurkio), briik§niné lini-
ja—Xkai socialinés paramos rodikliy reik§meés
yra didelés (1 standartinis nuokrypis auks-
Ciau vidurkio).

Didelé¢ organizacijos parama

Pasyvus vadovo PE

Aktyvus vadovo PE

1 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio (vadovo PE) ir organizacijos paramos sqveika,
prognozuojant darbuotojo bendrq proaktyvy elgesi (darbuotojo PE)
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47 —+—Maza vadovo parama - m = Didelé vadovo parama
3,9
38
3,7 S
36
35 .-

34

Darbuotojo PE bendras

3,3 A

32 1
Pasyvus vadovo PE Aktyvus vadovo PE

2 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio (vadovo PE) ir vadovo paramos sqveika,
prognozuojant darbuotojo bendrq proaktyvy elgesi (darbuotojo PE)

4 —+—Maza kolegy parama - m -Didelé¢ kolegy parama
3,9
3,8 _n
3,7 A P

3,6 =

3,5 - -

: -

3,4 -

Darbuotojo PE bendras

3,3

3,2 1
Pasyvus vadovo PE Aktyvus vadovo PE

3 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio (vadovo PE) ir kolegy paramos sqveika,
prognozuojant darbuotojo bendrq elgesi (darbuotojo PE bendras)

—+—Maza organizacijos parama - ® —Didel¢ organizacijos parama
3,9 -

3,8 4
3,7 1

3,6

33

Darbuotojo PE strateginis

3,2 4

3,1

Pasyvus vadovo PE Aktyvus vadovo PE
4 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio (vadovo PE) ir organizacijos paramos sqveika,
prognozuojant darbuotojo proaktyvy strateginj elgesi (darbuotojo PE strateginis)
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3,9 -
3,8 -
3,7 |
3,6
3,5 -
3,4

3,3 A =

Darbuotojo PE strateginis

3,2 A s

3,1 1

—+— Maza kolegy parama

- m -Didelé kolegy parama

Pasyvus vadovo PE

Aktyvus vadovo PE

5 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio (vadovo PE) ir kolegy paramos sqveika,
prognozuojant darbuotojo proaktyvy strateging elgesi (darbuotojo PE strateginis)

3,9 A

3,8

3,7 A

3,6

3,5 A

3,4 -

3,3 1

Darbuotojo PE asmens ir aplinkos

—+—Maza vadovo parama

= ® =Didelé vadovo parama

3,2
Pasyvus vadovo PE

Aktyvus vadovo PE

6 pav. Vadovo proaktyvaus elgesio (vadovo PE) sqveika su vadovo parama, prognozuojant
darbuotojo proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesi (darbuotojo PE asmens ir aplinkos)

Rezultaty aptarimas

Socialiné parama ir darbuotojy proaktyvus
elgesys. Yra tyrimuy, pagrindzianciy visy
trijy socialinés paramos formy — vadovo,
kolegy ir organizacijos — svarba | poky¢ius
orientuotam proaktyviam elgesiui, kuris
atitinka uzduoties atlikimo elgesio tipa
(Chiaburu et al., 2013). Sio tyrimo rezultatai
rodo, kad bendra proaktyvaus elgesio rodi-
klj, taip pat strategini ir uzduociy atlikimo

48

tipus numato vienintelis socialinés paramos
rodiklis — organizacijos parama. Jos svarba
patvirtinantys rezultatai pateikiami tiek
bendro proaktyvaus elgesio (pavyzdziui,
Caesens et al., 2016), tiek atskiry jo tipy —
proaktyvaus uzduociy atlikimo (pavyz-
dziui, Burnet et al., 2015) ir proaktyvaus
strateginio (pavyzdziui, Ashford et al.,
1998) — tyrimuose. Organizacijos parama
rodo, kad organizacija vertina darbuotoju



pastangas ir riipinasi ju gerove (Eisenberger
etal., 1986), darbuotojai tikisi, kad prireikus
jiems bus teikiama reikalinga pagalba, ju
aktyvumas bus tinkamai vertinamas, todél
aktyviau siekia gerinti darbo atlikimo pro-
cediiras, iSkelia veiklai aktualius klausimus,
sitilo idéjas (uzduociy atlikimo proaktyvus
elgesys), stengiasi dalyvauti iniciatyvose,
kuriomis tobulinamos organizacijos stra-
tegijos igyvendinimo veiklos (proaktyvus
strateginis elgesys). Sio tyrimo rezultatai
taip pat parodé, kad organizacijos parama
néra svarbi proaktyvaus asmens ir aplinkos
dermés elgesiui. Ashford, Blatt ir Walle
(2003) kélé prielaida, kad organizacijos pa-
rama turéty neutralizuoti darbuotojy susirti-
pinima savo jvaizdziu ir taip paskatinti siekti
griztamojo rySio (asmens ir aplinkos dermés
tipo proaktyvaus elgesio forma). Jei asmens
ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys yra
labiau nukreiptas { save nei organizacija ir
darba, tikétina, kad Siam elgesiui dél savy
interesy bus maziau svarbiis socialinés aplin-
kos ir iSorinés paramos veiksniai.

Tyrimai rodo, kad vadovo parama gali
biti svarbi jvairioms proaktyvaus elgesio
formoms. Pavyzdziui, ji numato proak-
tyvy darbuotoju elgesi atliekant darbo
uzduotis (Ohly et al., 2006; Parker et al.,
20006), siekiant asmens ir aplinkos der-
més (Williams et al., 1999) ir isitraukiant
1 organizacijos strategijos jgyvendinima
(Dutton & Ashford, 1993). Siame tyrime
vadovo parama koreliuoja su asmens ir
aplinkos dermés tipu ir bendru proaktyvaus
elgesio rodikliu (zr. 1-3 lentelg), taciau tie-
siogiai ju neprognozuoja. Sis rezultatas pri-
sideda prie ty darby, kuriuose $is rySys taip
pat nebuvo patvirtintas (pavyzdZziui, Frese et
al., 1999). Neabejotina, kad Sie rysiai turéty
bati iSsamiau nagrinéjami didesnés apimties

tyrimuose. Gali biiti, kad vadovo paramos
ir darbuotojy proaktyvaus elgesio rySiams
svarbis ir kiti organizacinés aplinkos ypatu-
mai, pavyzdziui, organizaciné kultiira. Vie-
nas tokiy ypatumy yra galios atstumo tarp
vadovy ir pavaldiniy suvokimas. Botero ir
Van Dyne (2009) teigimu, kultiiriniy verty-
biy suformuotas galios atstumo suvokimas,
parodantis, koks galios ir statuso atstumas
tarp vadovo ir pavaldinio yra priimtinas,
gali skatinti darbuotojus elgtis proaktyviai.
Kai organizacinéje kultliroje galios atstu-
mas suvokiamas kaip didesnis, darbuotojai
maziau komunikuoja su vadovu, maziau
linke pasakyti savo nuomong ar teikti
pasitilymus. Tiriant kult@irines Lietuvos
bendroviy ypatybes nustatyta, kad Lietuvoje
galios atstumo lygis yra vidutinis (Motie-
junaité, 2014). Botero ir Van Dyne (2009)
JAV atliktame tyrime galios atstumas buvo
neigiamai susijes su uzduoties atlikimo
tipo proaktyviu elgesiu ir nulémé rysj tarp
vadovo ir pavaldinio santykiy kokybés bei
proaktyvaus elgesio. Toks pat tyrimas buvo
atliktas ir Kolumbijoje. Juo buvo nustatyta,
kad galios atstumas tiesiogiai prognozuoja
pavaldiniy proaktyvy elgesi, bet néra $io
elgesio bei vadovo ir pavaldinio santykiy
kokybés rySio moderatorius. Kolumbijos
tyrime galios atstumo rodiklis yra didelis,
0 JAV — vidutinis (Motiejlinaité, 2014). Jei
vidutinis galios atstumas gali moderuoti
vadovo ir pavaldinio santykiy rysj, galima
kelti prielaida, kad Sis organizacinés kul-
tiiros ypatumas gali buti svarbus ir vadovo
paramos bei proaktyvaus elgesio rysiui. Si
prielaida reikalauja tolesniy tyrimy. Be to,
vadovo paramos reik§mé darbuotojy proak-
tyviam elgesiui gali rySkeéti, analizuojant ja
ne kaip tiesioginj prediktoriy, o kaip tarpinj
socialinio konteksto veiksnj, kuris veikia
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kity prognostiniy veiksniy ir darbuotojy
proaktyvaus elgesio rysius.

Kolegy parama taip pat neprognozuoja
proaktyvaus elgesio, ir tai rodo, kad ji néra
pakankama tokio elgesio prielaida. Love
ir Dustin (2014) tyrimu taip pat nustate,
kad, nors kolegy parama koreliuoja su pro-
aktyviu elgesiu, prognostiné reikSmé yra
menka. Kolegu paramos reikSmé darbuotojy
proaktyviam elgesiui, kaip ir vadovo para-
mos reik§me, gali atsiskleisti tiriant ja kaip
socialinio konteksto veiksnj.

Taigi pirmoji hipotezé, teigianti, kad
vadovo, kolegy ir organizacijos parama
prognozuoja darbuotoju proaktyvy elgesi
ir jo tipus (uzduoties atlikimo, asmens ir
aplinkos dermés ir strategini), patvirtinta
i$ dalies, nes tik organizacijos parama turi
tiesioging prognosting reikSme proaktyviam
darbuotojy elgesiui ir jo tipams.

Vadovo ir darbuotojo proaktyvus elge-
sys. Tyrimo rezultatai rodo, kad vadovo
proaktyvus elgesys koreliuoja su darbuo-
tojy proaktyviu asmens ir aplinkos dermes
elgesiu, taciau tiesiogiai jo neprognozuo-
ja. Sie rezultatai neatitinka Galesloot ir
Belschak (2013) eksperimentinio tyrimo
rezultaty, kurie parodé¢ teigiama lyderio
proaktyvaus elgesio poveiki proaktyviam
grupés nariy elgesiui. Siame eksperimente
dalyvavo studentai, o ne i$ tikryjy pareigas
organizacijoje einantys asmenys, o realio-
mis salygomis Siam rySiui gali turéti jtakos
didesnis skaicius veiksniy. Nors proaktyvus
elgesys gali biiti iSplésto darbinio vaidmens
modeliu ir pavyzdziu pavaldiniams, elgesio
iSmokimui ir pasireiSkimui svarbus ne tik
matomo elgesio pavyzdzio vertinimas, bet
ir stebétojo elgesio potencialiis padariniai
bei aplinkos salygos, kuriomis elgesys
pasireiskia (Bandura, 1968). Pavyzdziui,
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darbuotojai, stebédami vadovo proaktyvy
elgesi, galbit, taip pat elgsis proaktyviai,
jei zinos, kad organizacijoje toks elgesys
vertinamas, uz ji skatinama, giriama. Siame
tyrime buvo analizuojamos trys socialinio
konteksto salygos — vadovo, kolegy ir or-
ganizacijos parama, o apskritai §iy tarpiniy
veiksniy sarasas gali buti labai ilgas. Api-
bendrinant — antroji hipoteze, teigianti, kad
vadovo proaktyvus elgesys prognozuoja
darbuotoju proaktyvuy elgesi ir jo tipus (uz-
duoties atlikimo, asmens ir aplinkos dermés
ir strateginj), nepasitvirtino, t. y. vadovo
proaktyvus elgesys néra pakankama salyga
darbuotojuy proaktyviam elgesiui pasireiksti.

Socialiné parama kaip vadovo ir dar-
buotojy proaktyvaus elgesio rysio modera-
torius. Atlikta moderaciné analizé parodé,
kad kolegu, vadovo ir organizacijos parama
yra svarbi vadovo proaktyvaus elgesio ir
bendro proaktyvaus elgesio rysSio salyga:
vadovo proaktyvus elgesys sustiprina dar-
buotoju proaktyvy elgesi, kai darbuotojams
suteikiama didesné vadovo, kolegy ir orga-
nizacijos parama. Sie rezultatai papildo ty-
rimus, kuriais nustatytas socialinés paramos
kaip konteksto veiksnio vaidmuo darbuoto-
juproaktyvaus elgesio ir jvairiy jo prielaidy
rySiams (pavyzdziui, Wu & Parker, 2017).
Fuller ir kity (2012) tyrimas taip pat paro-
dé, kad vadovai, pasizymintys proaktyvios
asmenybés savybémis, yra labiau linke
vertinti ir skatinti darbuotojy proaktyvy el-
gesi nei pasyvils vadovai, tac¢iau vadovams
nepakanka vien demonstruoti tokj elgesi,
jis turi biiti pastiprintas, t. y. vadovas turi
teikti darbuotojams nuolating parama. Ne
maziau svarbi yra kolegy ir organizacijos
parama, o visos $ios trys socialinés paramos
formos kuria proaktyviam elgesiui palankia
socialing aplinka. Jos sustiprina vadovo pro-



aktyvaus elgesio ir darbuotojo proaktyvaus
elgesio ry§j, taciau atskiriems proaktyvaus
elgesio tipams budingi tam tikri skirtumai:
vadovo proaktyvaus elgesio ir darbuotojo
strateginio proaktyvaus elgesio rysj sustipri-
na kolegu ir organizacijos parama; vadovo
proaktyvaus elgesio bei darbuotojo asmens
ir aplinkos dermés — vadovo parama, taciau
né viena analizuota socialinés paramos
forma néra reikSminga vadovo proaktyvaus
elgesio ir darbuotojo uzduociy atlikimo
proaktyvaus elgesio rySiui. Organizacijos
ir kolegy paramos reik§m¢ vadovo pro-
aktyvaus elgesio ir darbuotojo strateginio
proaktyvaus elgesio rySiui galima paais-
kinti tuo, kad darbuotojams, teikiantiems
pasitilymuy dél strateginiy pokyciy, reikia
aplinkos pritarimo ir palaikymo. Sie tyrimo
rezultatai patvirtina Ashford ir kity (1998)
iSvadas, kad proaktyviam strateginiam
elgesiui yra svarbi organizacijos parama ir
Silti bei palaikantys santykiai su asmenimis,
kurie dalyvauja priimant sprendimus. Vado-
vo paramos reik§me¢ vadovo proaktyvaus
elgesio ir darbuotojo asmens ir aplinkos
dermés proaktyvaus elgesio rysiui galima
paaiskinti tuo, kad vadovas yra atsakin-
gas uz tiksly kélima, veiklos vertinima,
lukes¢iy aptarima ir ugdyma. Todél dar-
buotojams teikiama parama ir pagalba yra
svarbi vadovo ir darbuotoju proaktyvaus
elgesio rysio salyga. Jei vadovas siekia,
kad jo elgesys ikvépty pavaldinius elgtis
proaktyviai, kartu jis turéty suteikti jiems
reikiama parama. Griztamojo rysio siekimas
yra asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus
elgesio forma, o $ios srities tyrimai rodo,
kad vadovas gali sustiprinti arba susilpninti
pavaldiniy aktyvuma, siekdamas suzinoti
ju nuomong apie savo darba (pavyzdZziui,
Miller & Levy, 1997; VandeWalle, Gane-

san, Challagalla, & Brown, 2000; Williams
et al., 1999). Tyrimas taip pat parod¢, kad
né viena socialinés paramos forma néra
moderatorius vadovo proaktyvaus elgesio
ir uzduoties atlikimo proaktyvaus elgesio
rysio, kuriam, tikétina, gali biiti svarbiis ne
socialinés aplinkos veiksniai, o uzduociy
atlikimo charakteristikos, pavyzdziui, darbo
kriivis, iStekliai ir pan.

Kaip matome, vadovo, kolegy ir orga-
nizacijos parama veikia kaip konteksto
salyga, moderuojanti vadovo proaktyvaus
elgesio ir darbuotojy proaktyvaus elgesio
ry$i, bet 8is modelis tinka ne visiems pro-
aktyvaus elgesio tipams. Taigi, i§ dalies
pasitvirtino tre€ioji tyrimo hipotez¢, tei-
gianti, kad vadovo, kolegy ir organizacijos
paramos tipai yra moderatoriai, stiprinantys
vadovo ir darbuotojy proaktyvaus elgesio ir
jo tipu (uzduoties atlikimo, asmens ir aplin-
kos dermés bei strateginio) rysius ir jie yra
stipresni, jei vadovo, kolegu ir organizacijos
parama yra didesné.

Apibendrinant galima teigti, kad, nors
vadovo proaktyvus elgesys tiesiogiai ne-
numato aktyvesnio darbuotojy proaktyvaus
elgesio, jis tampa reikSmingas, jei darbuoto-
jai gauna parama i§ vadovo, kolegy ir orga-
nizacijos. Tai iSryskina ypatinga socialinés
paramos vaidmenj proaktyviam elgesiui:
Vvisos trys tirtos socialinés paramos formos
tiesiogiai numato proaktyvesni darbuotoju
elgesi ir kartu pasireiskia kaip vadovo pro-
aktyvaus elgesio ir darbuotojo proaktyvaus
elgesio sasaju moderatoriai.

Sis tyrimas papildo proaktyvaus elgesio
prielaidy tyrimus, kuriais atskleidziama
vadovo, kolegy ir organizacijos paramos
reik§mé darbuotojy proaktyviam elgesiui
bei vadovo ir darbuotojy proaktyvaus
elgesio rySiui. Praktikoje organizacijoms,
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siekian¢ioms stiprinti darbuotojy proaktyvy
elgesi ir kurti proaktyviam elgesiui palankia
organizacing kultuira, tikslinga ne tik skatinti
darbuotojus elgtis proaktyviai, bet ir kurti
Siam elgesiui palankias salygas — siekti, kad
pirmiausia patys vadovai elgtysi proaktyviai,
taip pat formuoti vadovavimo, psichologinio
klimato ir dalykinio bendravimo kultiira,
itvirtinancia tarpusavio paramos principus.

Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimy
gairés. Atliktas palyginti nedidelés imties
tyrimas skerspjivio metodu, tyrimo dalyviai
apklausti viena karta, todél tikslinga atlikti
didesniy im¢iy tyrimus, analizuoti skirtin-
gas pareigas einanciy darbuotojuy proakty-
vaus elgesio ypatumus, daryti ilgalaikius
tyrimus, padésiancius atskleisti vadovo
proaktyvaus elgesio, socialinés paramos
kintamuyjy ir proaktyvaus darbuotojy elgesio
saveiky ypatumus bégant laikui, ypac jei
organizacijose taikomos proaktyvy darbuo-
toju elgesi turincios stiprinti intervencijos.
[ tolesnius tyrimus taip pat reikéty jtraukti
daugiau kontekstiniy veiksniy (pavyz-
dziui, darbo charakteristikas, organizacing
kultiira), kurie gali veikti kaip vadovo ir
darbuotojo proaktyvaus elgesio bei atskiry
jo tipy rySiy moderatoriai.
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THE ROLE OF SOCIAL SUPPORT AND PROACTIVE SUPERVISOR BEHAVIOR
IN THE PROACTIVE BEHAVIOR OF EMPLOYEES

Marija Miselyté, Dalia BagdZitiniené

Summary

The proactive behavior of employees is becoming
more and more important in contemporary organiza-
tions, but less attention is paid to the impact that the
proactive behavior of supervisors has on promoting
proactivity in the behavior of employees. Meanwhile,
there is a growing amount of research on the role of
social support in encouraging proactive behavior, but
research data are contradictory and there is no clear
understanding of the role of different forms of social
support (organizational, coworker and supervisor)
on employee proactive behavior and its types (work,
person-environment fit and strategic). The study aims
to analyze the relations between supervisor proactive
behavior, support on the levels of organizational,
coworker and supervisor and employee proactive be-
havior as well as its types (work, person-environment
fitand strategic). The study method consists an online
survey and a sample of 206 employees (79 males
and 127 females, aged 19 to 64 years) working in
various Lithuanian organizations, who had partici-
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pated in online survey. The results have shown that
organizational, coworker and supervisor support
are positively related with the proactive behavior
of employees, but only organizational support is a
predictor for two types of proactive behavior — stra-
tegic and work. Meanwhile, there is no direct effect
between the proactive behavior of supervisors and
employees. This connection occurs only if employees
receive support on the organizational level as well as
from their coworkers and supervisors; however, this
relation is not the same for all types of proactive be-
havior. Support on the organizational level and from
coworkers reinforces the relation between supervisor
proactive behavior and employee proactive strategic
behavior; supervisor support reinforces the relation
between supervisor proactive behavior and employee
proactive person-environment fit behavior.

Keywords: employees, supervisor, proactive
behavior, organizational, supervisor’s, coworkers’
support.
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