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Summary: Organizacijoms, sickian¢ioms ilikti konkurencingoms ir patirti s¢kme
verslo aplinkoje, vienas esminiy liakesé¢iy, susijusiy su darbuotojais, yra inovatyvus jy
elgesys. Tod¢l aktualis tyrimai, analizuojantys $io elgesio organizacinius ir asmeninius
veiksnius, i§ kuriy vis daugiau démesio skiriama darbuotojy vikrumui. Apibendrintai
vikrumas gali bati apibidintas kaip asmens gebéjimas greitai ir efekeyviai prisitaikyti
jprastose ar naujose darbo situacijose, priimti poky¢ius ir tinkamai j juos reaguoti.
Tyrimo tikslas — nustatyti darbuotojy vikrumo, saviveiksmingumo ir inovatyvaus
elgesio organizacijoje sasajas ir jvertinti saviveiksmingumo kaip mediatoriaus reik§me
vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysiui. Skerspjivio tyrime taikytas anketinés apklausos
metodas, dalyvavo 172 jvairiy organizacijy darbuotojai, 78 % jy sudaré moterys,
dalyviy amziaus vidurkis — 33,8 mety. Naudotos inovatyvaus elgesio ir darbuotojy
saviveiksmingumo vertinimo priemonés ir $iam tyrimui parengta lietuviska darbuotojy
vikrumo vertinimo skalé. Tyrimo duomenys analizuoti, taikant koreliacine, regresine
ir mediaciniy ry$iy analize. Svarbiausieji rezultatai: pirma, labiau iSreiksti darbuotojy
vikrumas ir saviveiksmingumas prognozuoja didesnj jy jsitraukima j inovatyvy
clgesi; antra, saviveiksmingumas veikia kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp
vikrumo ir inovatyvaus elgesio. Patvirtinta asmeniniy darbuotojo charakteristiky —
vikrumo ir saviveiksmingumo - reik§mé inovatyviam elgesiui ir saviveiksmingumo
kaip mediatoriaus reik§mé vikrumui prognozuojant inovatyvy elgesj. Tyrimas atveria
tolesniy tyrimy ir rezultaty praktinio pritaikymo galimybes.

Keywords: darbuotojai, inovatyvus elgesys, vikrumas, saviveiksmingumas.

Abstract: In order for organizations to remain competitive and successful in the
contemporary business environment, one of the fundamental prerequisites is innovative
behavior of employes. Therefore, research analyzing the organizational and personal
factors of this behavior is relevant, in which increasing attention is paid to the agility of
employees. In general, agility can be described as a person’s ability to adapt quickly and
efficiently to normal or new work situations, accept changes and respond appropriately
to them. The study aimed to determine the relationship between employees agility,
self-efficacy, and innovative behavior in the organization and to evaluate the mediating
role of self-efficacy for the relations between agility and innovative behavior. The cross-
sectional survey was conducted in the sample of 172 employees. 78% of them were
women, the average age of the participants was 33.8 years. Scales measuring employee
agility, innovative behavior and self-efficacy were applied in the study. For this study,
a Lithuanian employee agility scale consisting of twenty items was prepared. The
results were processed using correlational, regression, and mediation analysis. Main
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results: firstly, more expressed employee agility and self-efficacy predicts their higher
involvement in innovative behavior, and secondly, self-efficacy acts as a mediator for the
relationship between agility and innovative behavior. The importance of the employee’s
personal characteristics — agility and self-efficacy — in predicting innovative behavior was
confirmed, and the role of self-efficacy as a mediator for the relationship between agility
and innovative behavior was revealed. Theoretical and practical implications of the study
results are discussed.

Keywords: employees, innovative behavior, agility, self-efficacy.
Ivadas

Kei¢iantis ekonominei situacijai, stipréjant globalizacijai ir konkurencijai
tarp organizacijy, inovacijos padeda verslams i8likti konkurencingiems
Siuolaikingje rinkoje (Gozukara &  Yildirim, 2016). Tyrimai,
nagrinéjantys inovacijas organizacijose, atskleidZia, jog iki 80 % naujoviy
organizacijose pasitlo ir jgyvendina patys darbuotojai, todél teigiama, kad
inovatyvus darbuotojy elgesys yra tiesiogiai susijes su jmoniy pelningumu
ir verslumu (Newman et al., 2018; Mielniczuk & Laguna, 2020; Kong
& Li, 2018). Todél aktualts tyrimai, nagrinéjantys inovatyvaus elgesio
veiksniy jvairove, kuri apima organizacijos lygio salygas — socialing
darbo aplinka, zmogiskyjy istekliy valdymo praktikas (Prieto & Pérez-
Santana, 2014), inovacijy klimata (Ren & Zhang, 2015), darbo isteklius
(Kwon & Kim, 2020) ir individualias darbuotojy charakteristikas.
Sioje srityje empiriskai patvirtinta, kad jsitraukima j inovatyvias veiklas
pastiprina asmeniné lyderysté (Carmeli et al, 2006), psichologinis
kapitalas (Sameer, 2018), proaktyvumas (Kong & Li, 2018; Su &
Zhang, 2020), jsitraukimas j darba (Sofiani & Supriatna, 2022, January),
psichologinis jgalinimas (Nikpour, 2018), motyvacija (Haya & Toker,
2022), saviveiksmingumas (Hsiao, Changet al., 2011).

Inovatyvaus elgesio ir asmeniniy charakteristiky sasajy tyrimy sri¢iai
galima priskirti ir palyginti neseniai pradéta tyrinéti darbuotojy vikrumo
(angl. employee agility) reiskinj (Alavi, 2014; Muduli, 2017). Vikras
darbuotojai konstruktyviai reaguoja neapibréztumo salygomis, geba
greitai apdoroti informacija, lanks¢iai prisitaikyti, juos motyvuoja
galimybés mokytis ir tobuléti, jie atviri pokyc¢iams ir proaktyviai juos
igyvendina, vertina bendradarbiavimg ir tarpusavio bendravima (Breu
et al, 2001; Plonka, 1997; Muduli & Pandya, 2018). Vikrumo
rei$kinys pirmiausia pradétas tirti organizacijos lygiu ( angl. organizational
agility) ir apibréziamas kaip organizacijos gebéjimas greitai prisitaikyti
prie verslo aplinkos ir rinkos poky¢iy, didéjancios konkurencijos
inovacijy technologijy ir kitose srityse (Breu et al., 2001). Vikrios
organizacijos, sickdamos konkurencinio pranasumo, integruoja j savo
veikla informacines technologijas, taiko personalo vystymo priemones,
tobulina verslo ir komandinio darbo procesus, diegia inovacijas (Tseng
& Lin, 2011). Darbuotojams atveriama daugiau galimybiy dirbti
savarankiskai, kontroliuoti savo darba, priimti su darbu susijusius
sprendimus, vykdyti jvairesnes uzduotis, todél jiems reikalingi jvairesni
igidziai ir gebéjimai (Petermann & Zacher, 2020). Teigiama, kad
organizacija gali buti vikri tiek, kick vikriis yra jos darbuotojai (Salmen
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& Festing, 2021). Storme ir kolegos (2020) taip pat pabrézia, kad vikriy,
gebandiy greitai prisitaikyti organizacijy svarbiausieji efektyvios veiklos
varikliai yra ne tik inovacijos, bet ir jsitrauke¢ j inovatyvias veiklas ir
vikras darbuotojai. Apibendrinant galima kelti prielaida, kad darbuotojy
asmeniné charakteristika — vikrumas — gali bati jy inovatyvaus elgesio
veiksnys, t. y. vikresni darbuotojai turéty aktyviau jsitraukti j inovatyvias
veiklas. Sios srities tyrimai kol kas mazai i$plétoti ne tik Lietuvos, bet ir
uzsienio mokslininky darbuose, ir tai papildomai pagrindzia darbuotojy
vikrumo ir inovatyvaus elgesio sasajy ir $iy sasajy mechanizmy tyrimy
aktualuma.

Kitas aktyvaus dalyvavimo inovacijy procesuose aspektas sietinas su
asmens saviveiksmingumu. Tyrimais patvirtinta, kad darbuotojai linke
labiau jsitraukti j viena ar kita uzduotj, jei yra jsitiking, jog turi galimybiy
ja atlikti s¢kmingai, pasizymi saviveiksmingumu (Parker, 2000; Gist &
Mitchell, 1992; Salanova et al., 2012). Kadangi, kaip teigia Bandura
(1982), saviveiksmingumas, kaip vidinis elgesio reguliatorius, yra svarbus
bet kokioje veikloje, $is rySys gali atsiskleisti ir inovatyvaus elgesio
atzvilgiu. Lyg ir savaime ai$ku, kad tarp saviveiksmingumo ir inovatyvaus
elgesio turéty egzistuoti teigiamas rySys, ta¢iau tai turi buti patvirtinta ir
empiriSkai, o, kaip teigia Salanova ir kolegos (2012), $ios srities tyrimai
plétojami nepakankamai. Remdamosi minétomis prielaidomis, Siame
tyrime sickiame patikrinti saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio rysiy
reik$minguma ir pobudj.

Dar vienas tyrimo aspektas siejamas su saviveiksmingumo reik$me
darbuotojy vikrumo ir inovatyvaus elgesio ry$iui. Tyrimai atskleidZia, kad
saviveiksmingumas — kognityvinis jsitikinimas dél savo vidiniy galimybiy
vykdyti veikla — elgesio reguliavimo mechanizme gali veikti kaip tarpinis
reiSkinys (mediatorius) tarp jvairiy inovatyvaus elgesio veiksniy ir asmens
aktyvumo inovatyviose veiklose. Pavyzdziui, Thurlings ir kolegos (2015)
atliko sistemine trisdesimt Se$iy publikacijy apie mokytojy inovatyvaus
elgesio tyrimus apzvalga. Joje analizuojami jvairs inovatyvaus elgesio
veiksniai, tarp jy ir mokytojy saviveiksmingumas. Apibendrintame
$iy veiksniy ir inovatyvaus elgesio sasajy modelyje saviveiksmingumas
nagrinéjamas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius), paaiSkinantis
jvairiy iSoriniy salygy (mokyklos ir darbo aplinkos) ir inovatyvaus
mokytojy elgesio sasajas. Savo tyrimo kontekste, atsizvelgdamos | tai,
kad darbuotojy vikrumas ir saviveiksmingumas gali buti susij¢ su
inovatyviu elgesiu, ir j tai, kad saviveiksmingumas funkcionuoja kaip
vidinis kognityvinis jsitikinimas, o vikrumo reiSkinys apima su elgesiu
susijusias charakteristikas (lankstumas, gebéjimas prisitaikyti ir kt.),
sickiame nustatyti saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo reik§me
vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysiui.

Teorinj tyrimo pagrindg sudaro darbuotojy vikruma nagrinéjantys
teoriniai modeliai (Sherehiy et al., 2007; Alavi et al., 2014; Muduli,
2016; 2017; Braun et al., 2017), socialiné kognityviné teorija (Bandura,
1982) ir inovatyvaus elgesio darbe modeliai (Messmann & Mulder,
2011; Bala et al, 2019). Tyrimo tikslas — nustatyti darbuotojy
vikrumo, saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio organizacijoje sasajas
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bei jvertinti saviveiksmingumo kaip mediatoriaus reik§me vikrumo ir
inovatyvaus elgesio rysiui.

Inovatyvus elgesys

Inovatyvus elgesys — darbuotojy veiksmai, kuriais kuriamos ir
igyvendinamos inovatyvios idéjos visais organizacijos lygiais (Scott &
Bruce,1994; Messmann & Mulder, 2011; Bani-Melhem et al., 2018).
Nors pirmosios mokslinés publikacijos apie inovatyvy darbuotojy elgesj
ir jo priclaidas pasirodé daugiau nei prie§ dvide$imt mety, démesys
siam reiskiniui nemazéja. Inovatyvus elgesys organizacijose dazniausiai
analizuojamas kaip keleto etapy procesas. Pirmasis — tobulintiny sri¢iy,
veikly, sprendZiamy problemy nustatymas ar naujoviy, kurias taiko
kiti, paieska bei idéjy generavimas. Siame etape analizuojami kylantys
sunkumai, netinkamai veikiantys ar tobulintini procesai, kuriamos
id¢jos ir jy jgyvendinimo planai (Messmann & Mulder, 2011; Bala
et al, 2019). Véliau ieskoma réméjy, pritarianéiy inovatyvios idéjos
jgyvendinimui ir jj remiandiy tiek idé¢jiniu lygmeniu, tick aktyviai
prisidedan¢iy jgyvendinimo etape. Galiausiai vyksta idé¢jos realizavimas
bei integravimas j kasdieng organizacijos veikla (Messmann & Mulder,
2011;Janssen, 2004). Svarbu pabrézti, kad inovatyvus elgesys neapsiriboja
vien idéjy paieska ar naujy karimu, paskui jas reikia tinkamai pagrjsti,
pristatyti, véliau — jgyvendinti ir, jei reikia, tobulinti. Analizuodami
veiksnius, skatinandius inovatyvy darbuotojy elgesj ir id¢jy jgyvendinima,
tyréjai iSskiria visa spektry jvairiy veiksniy, kurie dazniausiai skirstomi
j organizaciniy, darbo aplinkos ir individualiy veiksniy grupes.
Akcentuojama kolegy ir vadovy paramos, palaikymo, griztamojo rysio
neapibréztumo situacijose reik§mé (Lee et al., 2021; Bani-Melhem et
al., 2018). Inovatyvy elgesj skatina organizaciniai i$tekliai, kurie padeda
darbuotojams semtis Ziniy, atrasti ir jgyvendinti naujus sprendimus.
I$ tokiy i$tekliy paminétini vidiné mokymosi ir dalykinio bendravimo
bei bendradarbiavimo kultara, fiziné aplinka, jranga ir technologijos
(Thurlings et al., 2015; Battistelli et al., 2019). Akcentuojama, kad
svarbus lyderystés stilius, kuriuo darbuotojams suteikiama autonomija,
konstruktyvus griztamasis rysys, kuriami pozityvus ir dalykiniai santykiai
tarp lyderio ir pavaldiniy (Lee et al, 2021). Autoriai taip pat
iSskiria padios inovatyvios idé¢jos jgyvendinimo kaip uzduoties atlikimo
aspektus, t. y. kick darbuotojas jaucia, kad gali kontroliuoti Sios idéjos
jgyvendinima, ar jis tam turi pakankamai laiko, kick jam suteikiama
laisvés priimti sprendimus (Bani-Melhem et al., 2018). Nors tyréjai
pabréZia inovacijoms palankios aplinkos svarba, uzduo¢iy darbe ypatybes
(pavyzdziui, Kong & Li, 2018), taciau kartu akcentuojama, kad vieni
svarbiausiy inovatyvaus elgesio veiksniy — darbuotojo asmeninés savybés
(Varshney & Varshney, 2020), inovatyvaus elgesio motyvacija ir pozityvi
emociné biisena darbe (Bani-Melhem et al., 2021; Park et al., 2014; Kwon
& Kim, 2020). Remiantis Sameer (2018), inovatyvus elgesys yra susijes su
darbuotojy psichologiniu kapitalu; Thurlings ir kolegos (2015) pabrézia

tokiy individo bruozy kaip smalsumas, atvirumas mokymuisi, atkaklumas
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reik$me jsitraukimui j inovatyvy elgesj. Siame tyrime analizuojamos
darbuotojy asmeniniy charakeeristiky — vikrumo ir saviveiksmingumo —
sasajos su inovatyviu elgesiu.

Darbuotojy vikrumas ir inovatyvus elgesys

Vikrumo reiskinys gali buti apibréziamas terminais ,darbuotojy
vikrumas® (angl. employee agility) ir ,darbo jégos vikrumas“ (angl.
workforce agility), kurie vartojami kaip sinonimai (Alavi, 2014; Muduli,
2017). Pirmieji §j reiskinj tyrinéj¢ autoriai akcentavo, kad vikrus
darbuotojas nuolat atnaujina savo Zinias ir jgudZius, bendradarbiauja
su kolegomis i§ kity funkciniy sri¢iy, geba lanksciai persiorientuoti
i vienos uzduoties j kita, domisi naujausiomis technologijomis ir
pritaiko jas darbe, ir tai padeda jam dirbti efektyviai (Breu et
al, 2001). Dyer ir Shafer (2003) tcigia, jog vikri darbo jéga
pasizymi proaktyvumu, adaptyvumu ir geb¢jimu nuolatos gilinti
zinias, mokytis. Sherehiy ir Karwowski (2007) j darbuotojy vikrumo
sampratg jtraukia proaktyvumg, adaptyvuma ir atsparuma. Véliau
Alavi (2014) darbuotojy vikruma apibrézé kaip gebéjima greitai ir
tinkamai reaguoti j nenumatytus poky¢ius ir Siuos pokycius paversti
galimybémis. Muduli (2017) teigimu, vikris darbuotojai pasizymi
adaptyvumu, polinkiu tobuléti, bendradarbiavimu, kompetentingumu,
proaktyvumu. Remiantis pirmiau aptartais darbuotojy vikrumo tyrimais
ir koncepcijomis, $iame tyrime vikrumas apibréZiamas kaip darbuotojo
gebé¢jimas efektyviai reaguoti jprastose ar naujose darbo situacijose,
apimantis penkias vikrumo formas: adaptyvumg, proaktyvuma,
bendradarbiavima, atsparumg bei tobuléjima ir mokymasi (Breu et al.,
2002; Dyer & Shafer, 2003; Sherehiy & Karwowski, 2014; Muduli,
2017; Braun et al,, 2017). Adaptyvumas - darbuotojo lankstumas,
gebé¢jimas prisiimti skirtingus organizacinius vaidmenis skirtinguose
lygmenyse, veiklose ir visuose juose sékmingai funkcionuoti (Dyer
& Shafer, 2003; Sherehiy & Karwowski, 2014; Muduli, 2017).
Proaktyvumas — gebéjimas pastebeti potencialias su veikla ar poky¢iu
susijusias problemas (Braun et al, 2017), falinti jas sukeliandias
priezastis (Dyer & Shafer, 2003; Sherehiy & Karwowski, 2014).
Bendradarbiavimas apibudinamas gebé¢jimu dirbti kartu su skirtingais
organizacinio lygmens, jvairiy funkciniy sri¢iy kolegomis, dirbti jvairiose
projekty komandose organizacijos viduje ir bendruose projektuose su
kitomis organizacijomis ar virtualiose komandose, taip pat gebéjimu
komunikuoti, dalintis informacija ir, prireikus, jtraukti suinteresuotas
Salis j sprendimy priémimo procesg (Dyer & Shafer, 2003; Braun et
al., 2017; Muduli, 2017). Atsparumu vadinamas atvirumas poky¢iams,
kitokiam poziariui, netradicinéms idéjoms, pakantumas skirtingoms
nuomonéms, streso situacijy toleravimas ir gebéjimas su jomis susidoroti
(Sherehiy & Karwowski, 2014). Paskutinis darbuotojy vikrumo aspektas
— tobulé¢jimas ir mokymasis, pasireiSkia smalsumu, nuolatiniu klausimy
kélimu, gebéjimu greitai, per trumpa laika atnaujinti Zinias, ypal —
apie naujausias technologijas, jgyti profesiniy jgudziy ir juos tobulinti
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(Muduli, 2017). Elgesio formy, kurios sudaro vikrumo reikinj, ir
inovatyvaus elgesio tyrimuose atskleidziami reik$mingi $iy reiskiniy
tarpusavio rySiai. Nustatyta, kad aktyviai j inovatyvias veiklas jsitraukia
darbuotojai, kurie pasizymi proaktyvumu, adaptyvumu (Griffin &
Hesketh, 2003). Autoriai Guillén ir Kunze (2019) atskleidé skirtingo
amziaus darbuotojy bendradarbiavimo svarbg inovatyviam elgesiui darbe:
kai vyresni darbuotojai dazniau bendradarbiavo su kitais padaliniais, buvo
aptiktas reik§mingai daznesnis jsitraukimas j inovatyvy elgesj. Remiantis
Guillén ir Kunze (2019), vyresni darbuotojai bendradarbiaudami taip
pat galéjo jgyti jgudziy, reikalingy atlikti uzduotis darbe. Alexander
ir Van Knippenberg (2014), tyrinéjantys komandas, kuriandias
inovacijas, pabrézé bendradarbiavimg ir dalinimasi Ziniomis kaip vieng
svarbiausiy veiksniy inovatyvioms idéjoms kilti. Kiti autoriai, pavyzdziui,
Gozukara ir Yildirim (2016), tyré inovatyvaus elgesio, mokymosi
kultaros, psichologinio jgalinimo, suvokiamo teisingumo ir organizacijos
mokymosi pajégumy rysj. Autoriai patvirtino organizacijos mokymosi
pajégumy, dalinimosi informacija poveikj tobuléjimo ir mokymosi
kultarai, kuri skatina ir darbuotojy inovatyvy elgesj. Atsparumo ir
inovatyvaus elgesio rySys yra nemazai tyrinétas ir patvirtintas, kai
atsparumas buvo tiriamas kaip viena i§ psichologinio kapitalo reiskinio
sudedamyjy daliy (Hsiao et al., 2011; Sameer, 2018). Visgi dauguma
autoriy tyré atskiry charakeeristiky, kurios jtraukiamos j vikrumo
struktiira, ry$ius su inovatyviu elgesiu, o tyrimy, kuriuose inovatyvus
elgesys siejamas su apibendrintu vikrumo reiskiniu, kol kas yra vos keletas.
Pavyzdziui, Franco ir Landini (2022) atskleidé, kad darbuotojy vikrumas
teigiamai numato inovatyvy elgesj ir pastiprina pozityvias emocines
busenas, kurios taip pat pastiprina inovatyvy elgesj ir veikia kaip tarpiniai
kintamieji (mediatoriai) vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysj. Franco
ir Landini (2022) vikruma suvoké kaip darbuotojy charakteristika,
pasireiskiancia bruozy ir elgesio visuma, kuri darbuotojams leidzia bati
proaktyviems, prisitaikyti prie poky¢iy situacijos ir reaguoti j ja. Autoriai
darbuotojy vikruma suvoké kaip organizacijos ypatybe, kuri leidzia
efektyviai ir produkt

Vikrumo reiskinys gali buti apibréziamas terminais ,darbuotojy
vikrumas® (angl. employee agility) ir ,darbo jégos vikrumas“ (angl.
workforce agility), kurie vartojami kaip sinonimai (Alavi, 2014; Muduli,
2017). Pirmieji §j reiskinj tyrinéj¢ autoriai akcentavo, kad vikrus
darbuotojas nuolat atnaujina savo Zinias ir jgudZius, bendradarbiauja
su kolegomis i§ kity funkciniy sri¢iy, geba lanks¢iai persiorientuoti
i§ vienos uzduoties j kita, domisi naujausiomis technologijomis ir
pritaiko jas darbe, ir tai padeda jam dirbti efektyviai (Breu et
al, 2001). Dyer ir Shafer (2003) teigia, jog vikri darbo jéga
pasizymi proaktyvumu, adaptyvumu ir geb¢jimu nuolatos gilinti
zinias, mokytis. Sherehiy ir Karwowski (2007) j darbuotojy vikrumo
sampraty jtraukia proaktyvuma, adaptyvumg ir atsparumg. Véliau
Alavi (2014) darbuotojy vikrumg apibrézé kaip gebéjimg greitai ir
tinkamai reaguoti j nenumatytus poky¢ius ir $iuos pokycius paversti
galimybémis. Muduli (2017) teigimu, vikras darbuotojai pasizymi

75



Psichologija, 2022, vol. 67, ISSN: 1392-0359 / 2345-0061

adaptyvumu, polinkiu tobuléti, bendradarbiavimu, kompetentingumu,
proaktyvumu. Remiantis pirmiau aptartais darbuotojy vikrumo tyrimais
ir koncepcijomis, $iame tyrime vikrumas apibréZiamas kaip darbuotojo
gebéjimas efektyviai reaguoti jprastose ar naujose darbo situacijose,
apimantis penkias vikrumo formas: adaptyvumg, proaktyvuma,
bendradarbiavima, atsparumg bei tobuléjima ir mokymasi (Breu et al.,
2002; Dyer & Shafer, 2003; Sherchiy & Karwowski, 2014; Muduli,
2017; Braun et al., 2017). Adaptyvumas - darbuotojo lankstumas,
gebéjimas prisiimti skirtingus organizacinius vaidmenis skirtinguose
lygmenyse, veiklose ir visuose juose s¢kmingai funkcionuoti (Dyer
& Shafer, 2003; Sherchiy & Karwowski, 2014; Muduli, 2017).
Proaktyvumas — gebéjimas pastebéti potencialias su veikla ar poky¢iu
susijusias problemas (Braun et al, 2017), falinti jas sukelianéias
priezastis (Dyer & Shafer, 2003; Sherchiy & Karwowski, 2014).
Bendradarbiavimas apibudinamas gebé¢jimu dirbti kartu su skirtingais
organizacinio lygmens, jvairiy funkciniy sri¢iy kolegomis, dirbti jvairiose
projekty komandose organizacijos viduje ir bendruose projektuose su
kitomis organizacijomis ar virtualiose komandose, taip pat gebéjimu
komunikuoti, dalintis informacija ir, prireikus, jtraukti suinteresuotas
Salis j sprendimy pri¢mimo procesa (Dyer & Shafer, 2003; Braun et
al., 2017; Muduli, 2017). Atsparumu vadinamas atvirumas poky¢iams,
kitokiam poziariui, netradicinéms idéjoms, pakantumas skirtingoms
nuomonems, streso situacijy toleravimas ir gebéjimas su jomis susidoroti
(Sherehiy & Karwowski, 2014). Paskutinis darbuotojy vikrumo aspektas
— tobulé¢jimas ir mokymasis, pasireiSkia smalsumu, nuolatiniu klausimy
kélimu, gebéjimu greitai, per trumpg laika atnaujinti Zinias, ypal —
apie naujausias technologijas, jgyti profesiniy jgudziy ir juos tobulinti
(Muduli, 2017). Elgesio formy, kurios sudaro vikrumo reikinj, ir
inovatyvaus elgesio tyrimuose atskleidziami reik$mingi $iy reiskiniy
tarpusavio rysiai. Nustatyta, kad aktyviai j inovatyvias veiklas jsitraukia
darbuotojai, kurie pasizymi proaktyvumu, adaptyvumu (Griffin &
Hesketh, 2003). Autoriai Guillén ir Kunze (2019) atskleidé skirtingo
amziaus darbuotojy bendradarbiavimo svarba inovatyviam elgesiui darbe:
kai vyresni darbuotojai dazniau bendradarbiavo su kitais padaliniais, buvo
aptiktas reik§mingai daznesnis jsitraukimas j inovatyvy elgesj. Remiantis
Guillén ir Kunze (2019), vyresni darbuotojai bendradarbiaudami taip
pat galéjo jgyti jgudziy, reikalingy atlikti uzduotis darbe. Alexander
ir Van Knippenberg (2014), tyrinéjantys komandas, kuriandias
inovacijas, pabrézé bendradarbiavimg ir dalinimasi Ziniomis kaip vieng
svarbiausiy veiksniy inovatyvioms idéjoms kilti. Kiti autoriai, pavyzdziui,
Gozukara ir Yildirim (2016), tyré inovatyvaus elgesio, mokymosi
kultaros, psichologinio jgalinimo, suvokiamo teisingumo ir organizacijos
mokymosi pajégumy rysj. Autoriai patvirtino organizacijos mokymosi
pajégumy, dalinimosi informacija poveikj tobuléjimo ir mokymosi
kultarai, kuri skatina ir darbuotojy inovatyvy elgesj. Atsparumo ir
inovatyvaus elgesio rySys yra nemazai tyrinétas ir patvirtintas, kai
atsparumas buvo tiriamas kaip viena i§ psichologinio kapitalo reiskinio
sudedamyjy daliy (Hsiao et al., 2011; Sameer, 2018). Visgi dauguma
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autoriy tyré atskiry charakeeristiky, kurios jtraukiamos j vikrumo
struktiira, ry$ius su inovatyviu elgesiu, o tyrimy, kuriuose inovatyvus
elgesys siejamas su apibendrintu vikrumo reiskiniu, kol kas yra vos keletas.
Pavyzdziui, Franco ir Landini (2022) atskleidé, kad darbuotojy vikrumas
teigiamai numato inovatyvy elgesj ir pastiprina pozityvias emocines
busenas, kurios taip pat pastiprina inovatyvy elgesj ir veikia kaip tarpiniai
kintamieji (mediatoriai) vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysj. Franco
ir Landini (2022) vikruma suvoké kaip darbuotojy charakteristika,
pasireiskianéia bruozy ir elgesio visuma, kuri darbuotojams leidzia bati
proaktyviems, prisitaikyti prie poky¢iy situacijos ir reaguoti j ja. Autoriai
darbuotojy vikruma suvoké kaip organizacijos ypatybe, kuri leidzia
efektyviai ir produktyviai nukreipti ar jdarbinti turimus i$teklius siekiant
pridétinés vertés organizacijos inovatyvumui, todél $iy autoriy tyrimas
patvirtina vikrumo kaip organizacijos ypatybés ir inovatyvumo rysj
(Franco & Landini, 2022). Apibendrinant — atskiry reiskiniy, kurie
jtraukiami j darbuotojy vikrumo struktara, ir inovatyvaus elgesio darbe
sasajos yra nagrinéjamos, taciau kol kas nei$plétoti apibendrinto vikrumo
reikinio ir inovatyvaus elgesio sasajy tyrimai. Siam rysiui atskleisti
keliama pirmoji tyrimo hipotezé:

H1 Darbuotojy vikrumas teigiamai prognozuoja inovatyvy elgesj organizacijoje:

darbuotojai, kuriems budingas labiau iSreikstas vikrumas, yra aktyvesni
inovatyviose veiklose.

Darbuotojy saviveiksmingumas ir inovatyvus elgesys

Saviveiksmingumas — tai darbuotojo tikéjimas, kad galés sekmingai
atlikti uzduotis sutelkes savo gebéjimus ir jgudZius; saviveiksmingumas
iSreiskia individo mastymo, savimotyvacijos budus, kurie kartu lemia
veiksmus ir elgesj (Bandura, 1982; Schwartzer, 1992). Darbuotojai, kurie
inovatyviai elgiasi, patiria daug neapibréZtumo, todél tikéjimas savo
jégomis juos paskatina ne tik prisiimti atsakomybe uZ inovatyvias idéjas,
bet ir jas aktyviai jgyvendinti (Sameer, 2018). Remiantis Schunk (1989),
saviveiksmingumas susijes su pasickimais ilgalaikéje perspekeyvoje, kai
sickiama neapibrézty tiksly ar mokomasi veikti dar nezinomais budais
(Barling & Beattie, 1983). Inovatyvy elgesj lemianéiy veiksniy tyrimai
atskleidzia teigiama ry$j tarp saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio
(Mielniczuk & Laguna, 2020; Hsiao et al., 2011; Newman et al., 2018).
Remiantis Salanova ir bendraautoriais (2012), individai, pasizymintys
dideliu saviveiksmingumu, yra linke dazniau imtis rizikingy ar sunkumy
kelian¢iy uzduodiy ir inovatyviai elgtis. Dideliu saviveiksmingumu
pasizymintys inividai tiki, kad gali kontroliuoti savo aplinka efektyviai,
nors uzduotis ar situacija kelia sunkumy. Saviveiksmingumas susijes su
gebéjimu pastebéti galimybes inovatyviai elgtis, imtis karybiskesniy ar
drasesniy sprendimy versle (Khedhaouria et al., 2015; Ng & Lucianetti,
2016). Saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio rySys gana iSsamiai
nagrinéjamas tyréjy kitose $alyse, ta¢iau Lietuvos mokslininky tyrimuose
iki Siol jam nebuvo skiriama pakankamai démesio, empiriskai néra
patvirtintas saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio rySys Lietuvos
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darbuotojy imtyje. Siai sasajai atskleisti keliama antroji $io tyrimo
hipoteze:
H2 Darbuotojy saviveiksmingumas teigiamai prognozuoja inovatyvy

elgesj organizacijoje: darbuotojai, kuriems budingas labiau iSreikstas
saviveiksmingumas, yra aktyvesni inovatyviose veiklose.

Darbuotojy vikrumas ir saviveiksmingumas

Daugeliu tyrimy nustatyta, kad darbuotojy saviveiksmingumas padeda
susidoroti su neapibréztumu ir siekti nustatyty tiksly (Doeze Jager -
van Vliet et al,, 2019; Storme et al., 2020). Remiantis Schunk (1989),
bendrasis saviveiksmingumas gali pasireiksti individui dar nepatirtose,
naujose situacijose, kai reikia i$mokti naujy dalyky ar jgyvendinti naujas
uzduotis. Tada darbuotojams svarbu atrasti savyje vidiniy iStekliy, kurie
skatina patikéti savo geb¢jimu atlikti uzduotj ir veikti. Kita vertus,
ne maziau aktualu analizuoti saviveiksmingumo formavimo procesus
bei prielaidas. Remiantis Bandura (1982) socialine kognityvine teorija,
asmeninj darbuotojo saviveiksminguma formuoja keturi $altiniai: veiklos
pasieckimai, netiesioginé patirtis arba kity asmeny steb¢jimas, Zodinis
jtikinimas ir fiziologinés buisenos, kurias patirdamas asmuo sprendzia
apie savo gebéjimus, stiprigsias puses ar pazeidziamuma. Pasickimai
turi didZiausia poveikj saviveiksmingumui, nes sékmés patyrimas jj
stiprina, o pasikartojantis nesékmés patyrimas — mazina. Netiesioginés
patirties asmuo jgyja, stebédamas kitus, kaupdamas informacija, ir tai
atveria galimybe i$bandyti ir i$mokti naujy dalyky. Si patirtis stiprina
saviveiksminguma per socialinio palyginimo mechanizma, ypac jei kitas
individas yra suvokiamas kaip panasus j patj asmenj ir jam gerai sekasi
atlikti veiklg. Zodinis jtikinéjimas naudojamas, siekiant jtikinti Zmones,
kad jie turi gebéjimy, kurie padeda pasickti norimy tiksly, skatinant
stengtis ir nenuleisti ranky. Ketvirtasis saviveiksmingumo Saltinis yra
fiziologiniy buaseny ir pajéegumo veikti vertinimas. PavyzdZiui, ilgalaikio
streso situacijoje darbuotojas gali jausti nuovargj ir nesiimti veiksmu,
o budamas pozityvaus susijaudinimo busenos jis jauliasi energingas,
tiki savo gebéjimais ir aktyviai jsitraukia j veikla (Bandura, 1982).
Gist ir Mitchell (1992) papildo saviveiksmingumo i$tekliy teorija,
teigdami, jog saviveiksmingumas veikiamas ne tik keturiy i$vardyty
iStekliy, bet ir konteksto, aplinkos salygy, vykdomos uzduoties (koks
uzduoties turinys, kick ji jdomi ir motyvuojanti) bei tikimybeés, kad
uzduotj galima sékmingai atlikti, vertinimo. Ne maziau svarbus ir
asmeniniai saviveiksmingumo formavimo iStekliai — geb¢jimai, asmeniné
motyvacija. Si iStekliy grupé yra plati, ji gali apimti ne tik jgudzius,
bet ir asmenybés savybes, jvairias nuostatas, emocijas ir pan. Tikétina,
kad j $ia grupe gali bati jtraukiamas ir darbuotojy vikrumas, ir tai
patvirtina kol kas negausis moksliniai tyrimai. Pavyzdziui, Storme ir
bendraautoriai (2020) atliko dviejy etapy tyrima, sickdami nustatyti
darbuotojy vikrumo veiksnius. Pirmame etape kokybinio tyrimo metu
interviu budu tyréjai iSskyré aStuonis vikrumo veiksnius, o antrajame
etape patvirtino darbuotojy vikrumo ir kokybinio tyrimo metu i$skirty
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veiksniy koreliacinj ry$j (Storme et al, 2020). Saviveiksmingumas
ir smalsumas turé¢jo stipriausia ry$j su darbuotojy vikrumu Storme
ir bendraautoriy (2020) studijoje. Tyrimai taip pat atskleidzia, kad
su saviveiksmingumu gali buti susijusios atskiros vikrumo reiskinj
suformuojancios dimensijos. Pavyzdziui, Griffin ir Hesketh (2003)
sické nustatyti, kaip adaptyvumas susijes su saviveiksmingumu elgtis
adaptyviai, jau buvusio adaptyvaus elgesio patirtimi bei individualiais
lankstumo skirtumais (kognityviniais ir asmeniniy charakteristiky).
Autoriai nustaté, kad adaptyvaus elgesio saviveiksmingumas yra susijgs su
asmens charakteristika — adaptyvumu (Griffin & Hesketh, 2003). Kiti
autoriai sieké nustatyti ry$j tarp socialinés paramos, saviveiksmingumo ir
atsparumo (Wangetal., 2018). Remiantis Wang ir bendraautoriy (2018)
atliktu tyrimu, saviveiksmingumas turi stipry ry$j su atsparumu ir kartu
yra rys$io tarp socialinés paramos ir atsparumo mediatorius. Sie tyrimai
atskleidZia saviveiksmingumo ir darbuotojy vikrumg suformuojanéiy
dimensijy sasajas.

Bandura (1982) socialiné kognityviné teorija bei empiriniai vikrumo
ir saviveiksmingumo sasajy tyrimai patvirtina, kad darbuotojy vikrumas
gali buti reikSmingas ir pastiprinti saviveiksminguma. Pavyzdziui,
neapibréztoje situacijoje individo pasitikéjima savo jégomis gali
nulemti ankstesné sukaupta veiklos patirtis ir galimybes kontroliuoti
situacija bei prisitaikyti susiklos¢iusiomis aplinkybémis vertinimas.
Bendradarbiavimas, mokymasis ir siekis tobuléti atveria galimybe
iSmokti naujy dalyky i§ netiesioginés kity patirties ir taip stiprina
saviveiksminguma. Parker (2000) pabrézia, kad proaktyvumas kaip
asmeniné savybé ne tik skatina jsitraukti j proaktyvy elgesj, bet ir
stiprina darbuotojo tikéjima savo jégomis ir pasireiskia kaip vienas
saviveiksmingumo $altiniy, skatinantis veikti. Gist ir Mitchell (1992)
teigimu, jei individas yra prastos psichologinés busenos, i$gyvena stresa,
jo saviveiksmingumas gali mazéti, todél atsparumas jtampos situacijoms
gali buti svarbus saviveiksminguma stiprinantis Saltinis. Apibendrinant —
Siame tyrime keliama trecioji hipotezé:

H3 Darbuotojy vikrumas teigiamai prognozuoja saviveiksminguma: darbuotojai,

kuriems badingas labiau i$reikstas vikrumas, labiau pasitiki savo asmeninémis
galimybemis siekei darbo tiksly.

Darbuotojy vikrumas, saviveiksmingumas ir inovatyvus elgesys

Moksliniy ~ tyrimy  apZzvalga  atskleidzia, kad vikrumas ir
saviveiksmingumas teigiamais ry$iais gali bati susije su inovatyviu
elgesiu (Salanova et al,, 2012; Hsiao et al,, 2011; Newman et al,
2018). Kita vertus, $ios sasajos gali bati ne tik tiesiogines, nes kai
kurie autoriai analizuoja saviveiksminguma — kognityvinj jsitikinimg ir
tikéjima asmeninémis galimybémis aktyviai ir s¢kmingai veikti — ne tik
kaip tiesioginj inovatyvaus elgesio prognozinj veiksnj, bet ir kaip tarpinj
kintamajj, kuris paaiskina ry$io tarp jvairiy prielaidy ir inovatyvaus
elgesio mechanizma. Pavyzdziui, Widyani ir bendraautoriai (2017)
nustaté saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus)
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reik$me dalinimosi informacija ir inovatyvaus elgesio rysiui: dalinimasis
informacija pastiprina darbuotojy saviveiksminguma, kuris, savo ruoztu,
didina jy jsitraukima j inovatyvy elgesj. Etchadi ir Karatepe (2019)
atskleid¢, kad saviveiksmingumas kaip tarpinis kintamasis mazina
neigiama i§gyvenamo nesaugumo dél darbo poveikj inovatyviam elgesiui.
Hwang ir Park (2015) tyrimas atskleidé, jog vadovy transformacinis
lyderystés stilius pastiprina pavaldiniy jsitraukimg j inovatyvy elgesj
ir tiesiogiai, ir per tarpinj kintamajj (mediatoriy) - pavaldiniy
saviveiksminguma. Tadiau panasiy tyrimy néra daug, ir nepavyko rasti
né vienos publikacijos, kurioje baty analizuojama saviveiksmingumo kaip
mediatoriaus reik§mé vikrumo ir inovatyvaus elgesio ry$iui. Taigi aktualu
empiriskai i$nagrinéti, ar saviveiksmingumas gali veikti kaip mediatorius
ir ar paaiskina darbuotojy vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysj. Toliau
pateikiama ketvirtoji tyrimo hipotezé:

H4 Saviveiksmingumas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp darbuotojy
vikrumo ir inovatyvaus elgesio: vikrumas stiprina saviveiksminguma, kuris didina
darbuotojy aktyvuma inovatyviose veiklose.

Metodika
Tyrimo dalyviai ir eiga

Tyrime dalyvavo 172 respondentai, i§ jy 134 moterys (78 %) ir 38
vyrai (22 %); 90,7 % tyrimo dalyviy turéjo aukstajj universitetinj
iSsilavinima; 4,1 % — aukstajj neuniversitetinj, 4,7 % — vidurinj ir 0,6
% — profesinj; vadovaujamas pareigas ¢jo 67 (39 %), nevadovaujamas —
105 (61 %) asmenys; respondenty amziaus vidurkis 33,8 mety (SD =
8,11), darbo stazo organizacijoje vidurkis 4,1 mety (SD = 4,48). Tyrimas
atliktas taikant skerspjuvio strategija, imtis patogioji. Tyrime dalyvavo
administracines funkcijas atlickantys ir samdomajj darbg privac¢iame ir
vieSajame sektoriuose dirbantys asmenys.

Tyrimas buvo vykdomas taikant anketine apklausa internetu.
Informacija apie tyrima ir kvietimu dalyvauti buvo pasidalinta tiesiogiai
su tiriamaisiais profesiniame socialiniame tinkle Linkedin. Anketg sudaré
demografiniai klausimai apie amziy, lytj, i$silavinima, turimas pareigas,
taip pat darbuotojy vikrumo, saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio
vertinimo skalés. Dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tikslu, eiga,
taip pat nurodyta, kad tyrimas atlickamas, laikantis konfidencialumo,
dalyvavimas tyrime yra savanoriSkas, apklausa anoniminé, rezultatai
analizuojami tik apibendrinti. Duomenys rinkti 2021 m. geguzés—
birzelio ménesiais.

Tyrimo metodai

Darbuotojy vikrumas vertintas autoriy sudaryta skale. Vikrumo tyrimy
teorinés analizés etape pirmiausia buvo i$skirtos penkios darbuotojy
vikrumo dimensijos — adaptyvumas, proaktyvumas, bendradarbiavimas,
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atsparumas ir tobul¢jimas bei mokymasis. Né viena ankstesniuose
tyrimuose naudota skal¢ neapima visy penkiy darbuotojy vikrumo
dimensijy, tod¢l buvo analizuojami visi darbuotojy vikruma vertinantys
klausimynai, kuriy struktiroje buvo bent viena minéta dimensija
(Sherehiy et al,, 2007; Alavi et al., 2014; Muduli, 2016; 2017; Braun
et al., 2017). Taigi kickvienai dimensijai vertinti buvo atrinkta po
keleta teiginiy. Vikrumo skalés dimensijas atitinkandiy poskaliy turinio
validumas patvirtintas, pasitelkus du organizacinés psichologijos srities
ekspertus, kurie jvertino, kuriai poskalei (dimensijai) pagal turinj turéty
buti priskiriamas kiekvienas teiginys.

I poskales jtraukty teiginiy pavyzdziai: Galiu greitai pereiti nuo vieno
projekto prie kito darbe (adaptyvumas); Gerai sutariu su kolegomis
i$ kity padaliniy (bendradarbiavimas); Stengiuosi atrasti efekeyvesniy
budy atlikti savo darba (proaktyvumas); Netikétose situacijose stengiuosi
iSspresti iSkilusias problemas (atsparumas); Greitai ugdausi jgudzius
naujoje aplinkoje sickdamas tinkamai atlikti darbg (tobulé¢jimas ir
mokymasis). Atsakymai vertinami Likerto skale nuo 1 balo (visiskai
nesutinku) iki 5 baly (visiskai sutinku). Principiniy komponenéiy
faktoriy analizé, naudojant varimax sukimg, i$skyré penkis faktorius,
kurie paaiskina 59,23 % duomeny sklaidos (KMO = 0,804; Bartletto
sferiskumo chi2 = 1124,26, p < 0,001). Tai preliminarts vikrumo
skalés konstrukto validumo duomenys, kurie turéty bati patvirtinti
tolesniais tyrimais, taikant patvirtinamaja faktoriy analize. Kadangi
Siame tyrime analizuojamas bendras vikrumo rodiklis, jo konstrukto
validumas patikrintas pakartotinai atliekant principiniy komponentiy
faktoriy analiz¢ penkioms vikrumo dimensijoms (poskaléms). I3skirtas
vienas faktorius, kuris paaiskina 47,1 % duomeny sklaidos (KMO
= 0,758; Bartletto sferiskumo chi2 = 147,53, p < 0,001). Vikrumo
dimensijy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,605 (adaptyvumas) iki 0,751
(proaktyvumas). Skalés Cronbacho alfa = 0,846. Kickvieno respondento
vikrumo rodiklis — atsakymy j dvidesimt teiginiy vidurkis.

Inovatyvus elgesys darbe vertintas Scott ir Bruce (1994) $esiy teiginiy
skale, pavyzdziui, Man kyla jvairiy karybisky idé¢jy, kurios gali bati
naudingos darbui. Atsakymai vertinti penkiy baly Likerto skale, kai 1
— visi$kai nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Inovatyvaus elgesio rodiklis —
atsakymy j teiginius jverciy vidurkis. Principiniy komponen¢iy faktoriy
analizé, naudojant varimax sukima, i§skyré viena faktoriy, kuris paaiskina
63,08 % duomeny sklaidos (KMO = 0,869; Bartletto sferiskumo chi2
= 512,27, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,734 iki
0,843, Cronbacho alfa = 0,879.

Saviveiksmingumas vertintas Bakker (2014) keturiy teiginiy skale,
pavyzdziui, Dél savo i§radingumo galiu susitvarkyti su nenumatytomis
situacijomis darbe. Atsakymai vertinti Likerto skale balais nuo 1 balo
(niekada) iki 5 baly (labai daznai / nuolat). Saviveiksmingumo rodiklis -
atsakymuy j teiginius jverciy vidurkis. Principiniy komponen¢iy faktoriy
analizé, naudojant varimax sukima, i§skyré viena faktoriy, kuris paaiskina
79,72 % duomeny sklaidos (KMO = 0,825; Bartletto sferiskumo chi2
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= 485,11, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,767 iki
0,825, Cronbacho alfa = 0,913.

Duomeny analizé

Rezultatai analizuoti programinio paketo IBM SPSS 25 versija, skaic¢iuota
apraSomoji statistika: vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, koreliacijos.
Prognostiniai ir mediaciniai rysiai analizuoti, taikant tiesing regresija bei
SPSS plétinj Process Macros (Hayes, 2013).

Rezultatai

Tyrimo kintamuyjy apraSomoji statistika pateikiama I-oje lentel¢je.
Darbuotojy vikrumo, saviveiksmingumo ir inovatyvaus elgesio darbe
rodikliy statistiskai reik§mingy skirtumy lyties, turimy pareigy, darbo
stazo, i$silavinimo atzvilgiu nenustatyta.

1 lentelé

Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir tarpusavio sasajos (N = 172)

M s |1 2 3
1 |Darbuotojy vikrumas 39 |0,43 |- 0,650%% [0 610%
2 |Saviveiksminguwras 3,96 |05 [0,e50%* |- 0,610**
3 |Inovatyvus elgesys darkbe |367 0,72 |0,610%% |0 525** | -

*p < 0,05* p <0,001.

Nustatyti teigiami stipras koreliaciniai rys$iai tarp vikrumo ir
saviveiksmingumo, taip pat tarp $iy reiskiniy ir inovatyvaus elgesio.
Pirmoji, antroji ir trecioji hipotezés apie prognostinius rySius tarp
tyrimo kintamyjy buvo tikrinamos trimis tiesinés regresijos modeliais,
i kuriuos jtraukiami tik nepriklausomieji ir priklausomieji kintamieji,
nes demografiniai rodikliai néra susij¢ su priklausomaisiais kintamaisiais.
Reiskiniy multikolinearumas jvertintas, apskai¢iuojant dispersijos
mazéjimo daugiklj (angl. variance inflation factor, VIF) (zr. 2-3 lentele).
Nustatyta, kad VIF reik$més yra mazesnés negu 4, todél galima teigti, kad
multikolinearumas nepasireiskia (Mela & Kopalle, 2002). 2-oje lenteléje
pristatomi tiesinés regresijos modeliy rezulatai.

2 lentelé
Tiesinés regresijos modeliy rezultatai

Tikrinarma hipotezé |Kintarmieji |Standartizuota P ir p reik$mes |Fisherio testas, p reik$me |g? Patikslintas B2 |¥IF

H1 DV — [ED [0,610, p < 0,001 100,753 p < 0,001 0,372 0,368 1,000
Hz 5V —~ IED 0,525 p < 0,001 64,63 p < 0,001 0,275 0,271 1,000
H= DV - 5%V |0,B50, p < 0,001 124,471, p < 0,001 0,423 (0,419 1,000

Pastaba. DV - darbuotojy vikrumas; IED — inovatyvus elgesys darbe; SV - saviveiksmingumas.
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Pirmoji tyrimo hipotezé (H1), teigianti, kad Darbuotojy vikrumas
teigiamai prognozuoja inovatyvy elgesj organizacijoje: darbuotojai,
kuriems badingas labiau iSreikstas vikrumas, yra aktyvesni inovatyviose
veiklose, patvirtinta: vikrumas paaiskina 37,2 % inovatyvaus elgesio
variacijos (R* = 0,372, F = 100,753, p < 0,001; § = 0,610,
p < 0,001) (zr. 2-a3 lentele). Antroji hipotezé (H2), teigianti,
kad Darbuotojy saviveiksmingumas teigiamai prognozuoja inovatyvy
elgesi organizacijoje: darbuotojai, kuriems budingas labiau iSreikstas
saviveiksmingumas, yra aktyvesni inovatyviose veiklose, patvirtinta:
saviveiksmingumas paaiskina 27,5 % inovatyvaus elgesio variacijos (R?
= 0,275, F = 64,63, p < 0,001; § = 0,275, p < 0,001) (zr. 2-3 lentelg).
Patvirtinta ir trecioji tyrimo hipotezé, teigianti, kad Darbuotojy vikrumas
teigiamai prognozuoja saviveiksminguma: darbuotojai, kuriems badingas
labiau i$reikstas vikrumas, labiau pasitiki savo asmeninémis galimybémis
siekti darbo tiksly: vikrumas paaiskina 42,3 % saviveiksmingumo
variacijos (R* = 0,423, F = 124,471, p < 0,001; B = 0,423, p < 0,001)
(zr. 2-3 lentele). Ketvirtoji hipotezé, teigianti, kad Saviveiksmingumas
yra tarpinis kintamasis (mediatorius), kuris veikia darbuotojy vikrumo
ir inovatyvaus elgesio ry$j: vikrumas stiprina saviveiksminguma, kuris
didina darbuotojy aktyvuma inovatyviose veiklose, buvo tikrinama,
pasitelkus Process macros jskiepj (Hayes, 2013). Taikytas 4 modelis ir
apskai¢iuotas saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus)
poveikis darbuotojo vikrumo ir inovatyvaus elgesio sasajai. Mediacijos
modelis paaiskina 40,06 % inovatyvaus elgesio sklaidos (R* = 0,4006, F
= 56,4767, p < 0,001). Nustatytas reik§mingas netiesioginis darbuotojy
vikrumo poveikis inovatyviam elgesiui, kai j modelj jtraukiamas
mediatorius — saviveiksmingumas (b = 0,2413, LLCI (0,0559); ULCI
(0,4323), se = 0,0880, Sobelio Z = 2,7440, p < 0,015). Reik$mingas
isliko ir tiesioginis vikrumo poveikis inovatyviam elgesiui (b = 0,7776, t =
5,9401, p<0,001 ) Taigi vikrumas pastiprina inovatyvy elgesi ir tiesiogiai,
ir per tarpinj kintamajj (mediatoriy) — saviveiksminguma. Rezultatai
patvirtina ketvirtaja tyrimo hipotez¢ (Zr. paveikslg ir 3-ia lentelg).

Saviveiksmingumas

b=0,755%%* b=0,3196*

b=1.0189%** (Bendras efektas su M)

b=0,7776%** (Tiesioginis efektas)

v

Darbuotojy vikrumas Inovatyvus elgesys

Paveikslas

Saviveiksmingumo kaip mediatoriaus poveikis darbuotojy vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysiui
Pastaba. M — mediatorius *** p < 0,001; * p < 0,01; * p < 0,05
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3 lentelé

Mediacijos modelio tinkamumas ir reik§mingumas

R? F dfl |dfz |p
D — 5V 0,4227 (1244712 |1 170 |p = 0,0001
DV — [ED), 5% — [ED 0,4006 |56, 4767 |2 169 [p = 0,0001
DV — 5W — [ED 0,2721 |100,7529 |2 163 [p = 0,0001
Bendras efeltas b =10153*" p=0,001
Tiesioginis efektas b =07776"*" p = 0,001
Netiesioginis efektas, PI 95 % |2 = 92413, LLCT = 0,0559;

Rezultaty aptarimas

Tyrimu siekiama nustatyti darbuotojy vikrumo, saviveiksmingumo ir
inovatyvaus elgesio organizacijoje sasajas ir jvertinti saviveiksmingumo
kaip mediatoriaus reikSme¢ vikrumo ir inovatyvaus elgesio rySiui.
Anketinés apklausos badu surinkti duomenys analizuojami tikrinant
keturias hipotezes, kuriose jvardijamos potencialios sasajos tarp minéty
kintamyjy.

Patvirtinta pirmoji hipotezé — darbuotojy vikrumas teigiamai
prognozuoja inovatyvy elgesj ir $ie rezultatai patvirtina viename
naujausiy tyrimy pateikiama i$vada apie vikrumo kaip prognostinio
kintamojo reik§me inovatyviam elgesiui (Franco & Landini, 2022).
Svarbu pabrézti, kad vikrumo ir inovatyvaus elgesio sasajy tyrimai
néra isplétoti, todél gauti rezultatai praturtina $iy reiskiniy tarpusavio
ry$iy tyrinéjimy sritj. Nors Siame tyrime analizuojamos apibendrinto
vikrumo rodiklio ir inovatyvaus elgesio sasajos, tatiau svarbu pabrézti,
kad publikuota nemazai tyrimy, kuriuose nagrinéjami atskiry vikrumo
dimensijy ir inovatyvaus elgesio rySiai. Pavyzdziui, Sameer (2018)
patvirtino atsparumo prognostinj ry$§j su inovatyviu elgesiu, kai
atsparumas buvo tiriamas kaip sudedamoji psichologinio kapitalo dalis.
Gozukara ir Yildirim (2016) atskleid¢, kaip organizacijos mokymosi
pajégumai daro poveikj mokymosi kultarai, o $i skatina darbuotojy
inovatyvy elgesj organizacijoje. Alexander ir Van Knippenberg (2014)
nuoseklis tyrinéjimai pabrézé bendradarbiavimo, kaip vieno pagrindiniy
inovatyvuma skatinantiy veiksniy, reikme, o Grifhin ir Hesketh (2003)
nustate, jog jsitraukti j inovatyvias veiklas dazniau bus link¢ proaktyvumu
ir adaptyvumu pasizymintys darbuotojai.

Antroji hipotezé taip pat patvirtinta — saviveiksmingumas teigiamai
prognozuoja inovatyvy elgesj, $is rezultatas sutampa su ankstesniais
autoriy tyrimais. Darbuotojai, kurie tiki savo gebéjimais jgyvendinti ar
atlikti uzduotj, labiau linke elgtis inovatyviai. Hsiao su bendraautoriais
(2011) tyré mokytojy profesing grupe ir atskleidé saviveiksmingumo
svarba mokytojy inovatyviam elgesiui. Mielniczuk ir Laguna (2020)
atliko ilgalaikj verslininky grupés tyrima, kuriuo taip pat buvo patvirtinta
saviveiksmingumo kaip inovatyvy elgesj prognozuojancio veiksnio
reikmé. Apibendrinant — $io tyrimo rezultatai sutampa su ankstesniy
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tyrimy rezultatais ir praturtina $ig tyrimy kryptj, kuri atskleidzia
saviveiksmingumo svarbg darbuotojams jsitraukiant j inovatyvias veiklas
organizacijoje ir vykdant neapibréztas ar sunkumy kelianéias uzduotis.

Gauti rezultatai patvirtino ir tre¢iaja hipotez¢ — darbuotojy vikrumas
teigiamai prognozuoja ir pastiprina saviveiksminguma. Sie rezultatai
atitinka saviveiksmingumo iStekliy teorija (Gist & Mitchell, 1992),
kuri papildo Bandura (1982) apra$yty saviveiksmingumo formavimo
Saltiniy spektrg asmeniniais saviveiksmingumo formavimo iStekliais. |
Siuos iSteklius gali bati jtrauktas ir darbuotojy vikrumas. Nustatytas
stiprus teigiamas vikrumo ir saviveiksmingumo rySys neprie§tarauja
kity autoriy, kurie tyré saviveiksminguma kaip vikruma numatantj
veiksnj, tyrimy rezultatams. Pavyzdziui, Doeze Jager - van Vliet ir
kolegos (2019) analizavo saviveiksminguma kaip vikrumo prielaidg ir
nustate, kad jis koreliuoja su vikrumu ir kartu jj prognozuoja. Storme
ir bendraautoriai (2020) atliko kokybinj tyrima, kuriuo nustaté, kad
saviveiksminguma tyrimo dalyviai jvardija kaip darbuotojy vikrumo
veiksnj. Siame tyrime vikruma analizuojame ne kaip saviveiksmingumo
pasekme, o kaip potencialia jo prielaidg, nes adaptyvumas, proaktyvumas,
bendradarbiavimas, nuostata tobuléti yra susije su atitinkamu elgesiu,
o per elgesj jgyjama pozityvi patirtis gali pastiprinti asmens jsitikinima,
kad s¢kminga turéty buti ir kita veikla ateityje, didinti pasitikéjima
savo galimybémis, t. y. saviveiksminguma. Ateityje aktualas dvikrypéiy
sasajy tarp saviveiksmingumo ir vikrumo tyrimai, taikant testiniy tyrimy
strategija.

Ketvirtoji patvirtinta hipoteze atskleidzia saviveiksmingumo kaip
tarpinio kintamojo reik§me¢ darbuotojy vikrumo ir inovatyvaus elgesio
darbe rysiui. Saviveiksmingumo kaip mediatoriaus reik§m¢ inovatyvaus
elgesio prielaidy tyrimais nustaté ir kiti autoriai. Pavyzdziui, Mielniczuk
ir Laguna (2020) tyrime saviveiksmingumas veikeé kaip su darbu
susijusio teigiamo afekto (komforto, entuziazmo) ir inovatyvaus
elgesio rySio mediatorius. Hwang ir Park (2015) atskleidé, kad
darbuotojy saviveiksmingumas veikia kaip transformacinés lyderystés
ir pavaldiniy inovatyvaus elgesio ry$io mediatorius: transformacinis
vadovavimas didina pavaldiniy saviveiksmingumo vertinima, o didesnis
saviveiksmingumas numato didesnj aktyvuma inovatyviose veiklose.
Tadiau, masy Ziniomis, darbuotojy saviveiksmingumo kaip mediatoriaus
reik$mé vikrumo ir inovatyvaus elgesio rysiui iki $iol nebuvo tyrinéta.
Sio tyrimo rezultatai parodé, kad vikrumas veikia inovatyvy elgesj ne
tik tiesiogiai, bet ir per tarpinj kognityvinj reiskinj — saviveiksminguma:
darbuotojas, budamas vikrus, ne tik aktyviau jsitraukia j inovatyvias
veiklas, bet ir geriau vertina savajj veiksminguma, kuris taip pat didina
jsitraukimo j inovatyvias veiklas tikimybe. Taigi saviveiksmingumas ne
tik prognozuoja inovatyvy elgesj, bet ir paaiskina vikrumo poveikio
inovatyviam elgesiui mechanizma. Jei darbuotojas yra vikrus ir kartu
pasitiki savo profesionalumu, yra jsitikings savo gebé¢jimu veiksmingai
jgyvendinti darbo uzduotis, tikétina, kad jis aktyviau jsitrauks j
inovatyvias veiklas organizacijoje.
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Ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams. Vienas tyrimo
ribotumy sietinas su tyrimo imties struktiira — imtyje dominavo moterys
ir turintys aukstajj iSsilavinimg darbuotojai. Be to, imtis nebuvo didele,
todél tyrimg vertéty pakartoti — apklausti daugiau darbuotojy, taip pat
atsizvelgti j jy profesinés veiklos sritj. Darbuotojy vikrumo tyrimai gali
buti aktualts naujas informacines ir kitas technologijas kurian¢ioms
jmonéms, kuriy veiklai budingas aukstas neapibréztumo lygmuo, o
jsitraukimas | naujas, sunkumy kelianc¢ias uzduotis, naujoviy karimo
ir diegimo procesus yra darbuotojy kasdienybé. Sioms organizacijoms
ypac svarbu suprasti, kas jy darbuotojams padeda priimti naujoves, bati
inovatyviems, efektyviai veikti neapibréztumo salygomis. Taip pat tai gali
padeti planuoti ir taikyti asmeninio tobuléjimo priemones, padedanéias
stiprinti inovatyvy elgesj. Skerspjuvio tyrimus tikslinga papildyti
testiniais tyrimais, kurie padéty jvertinti darbuotojy vikrumo pokycius
bégant laikui, nustatyti veiksmingas jj stiprinanéias zmogiskyjy istekliy
valdymo priemones, apibrézti organizacines ir individualias vikruma
stiprinancias prielaidas jvairiais darbuotojy karjeros etapais, pradedant
socializacijos laikotarpiu ir apimant vélesnius profesinés karjeros etapus.
Sio tyrimo tikslui pasiekti buvo sudaryta lietuviska vikrumo vertinimo
skalé, nustatytas tinkamas skalés vidinis suderintumas, gauti preliminarts
duomenys, patvirtinantys penkiy dimensijy skalés struktirg, taciau
Siuos psichometrinius rodiklius svarbu patvirtinti tolesniais didesnés
apimties tyrimais, taikyti patvirtinamosios analizés statistinius metodus.
Pazymétina ir tai, kad inovatyvus elgesys buvo vertinamas vienu
rodikliu, kuris neatsizvelgia | inovatyvaus elgesio, kaip keliy etapy
proceso, sampratg. Inovatyviy idéjy karimas ir jgyvendinimas gali bati
nagrinéjamas kaip testinis laike procesas, kurj sudaro ne tik idéjy
karimas, bet ir tobulintiny sri¢iy nustatymas, rémimo bei jgyvendinimo
etapai (Gelezinyté ir Bagdzitniené, 2016), o kickviename ctape gali
buti reikalingi skirtingi ioriniai ir asmeniniai i$tekliai. Pavyzdziui, idéjy
karimo etape svarbus gebéjimas rasti ir surinkti i§samia informacija
apie darbo procesus, gebéti analizuoti, nustatyti ,siauras vietas®, ieskoti
karybisky sprendimy. O rémimo, idéjos pristatymo etape sekme gali
lemti geb¢jimas komunikuoti, jtikinti ir pan. Kita vertus, visuose
inovatyvaus elgesio etapuose darbuotojams tenka jveikti abejones,
neapibréztuma, tinkamai jvertinti asmenines galimybes, numatyti,
ieskoti ir tinkamai paskirstyti laiko bei kitus organizacinius i$teklius,
konsultuotis su kolegomis bei vadovais ir kt. Todél vertéty ateities
tyrimuose nagrinéti darbuotojy vikrumo ir saviveiksmingumo reik§me
darbuotojy inovatyviam elgesiui atskirais $io elgesio etapais.

Praktinés rekomendacijos. Organizacijoms, sickian¢ioms didesnio
darbuotojy jsitraukimo j inovatyvy elgesj, aktualu atkreipti démesj j
darbuotojy vikrumg, saviveiksmingumg ir $iy reiskiniy tarpusavio rysj.
Formuojant darbuotojy komanda, vertéty atsizvelgti j vikraus darbuotojo
charakteristikas ir teikti pirmenybg $iuos gebé¢jimus ir asmenines savybes
turintiems darbuotojams, t. y. adaptyviems, proaktyviems, linkusiems
bendradarbiauti, smalsiems ir noriai tobul¢jantiems bei besimokantiems.
Didesnio jsitraukimo } inovatyvias veiklas organizacijoje galima tikétis
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sukarus darbuotojy profesionalumg stiprinandias salygas. Pavyzdziui,
svarbus savalaikis ir i§samus grjztamasis rysys, padedantis ne tik jvertinti
rezultatus, bet ir aptarti salygas ar prielaidas, padéjusias jgyvendinti
naujg uzduotj, i$spresti sudétingg situacija. Sékmés patyrimas stiprina
darbuotojo pasitikéjima savo jégomis, ryzta ir aktyvuma imtis naujy,
sunkumy kelian¢iy uzduodiy. Daugiau galimybiy bendradarbiauti,
mokytis ir semtis patirties i§ kity kolegy ne tik ugdo, bet ir leidzia
pamatyti sudétingus dalykus kaip lengviau pasickiamus. Nuolatinis
vadovo ir kolegy palaikymas ir jkvépimas padeda darbuotojui stiprinti
profesionalumg ir jj veiksmingai realizuoti. Ne maZiau svarbus
inovatyvaus elgesio aspektas — pozityvi ir palanki darbui tiesioginé darbo
ir socialin¢ aplinka, pastiprinanti darbuotojo energinguma, gebéjima
jveikti jtemptas situacijas, tikéjima savo jégomis ir jsitraukimo j
inovatyvias veiklas motyvacija.

Isvados

Darbuotojy vikrumas kol kas yra mokslininky mazai tyrinétas reikinys,
o Lietuvos darbuotojy tyrimuose jis iki $iol nebuvo nagrinétas. Todél
$io tyrimo rezultatai gali buti aktualas ir naudingi, analizuojant ateityje
darbuotojy vikrumo sasajas ne tik su saviveiksmingumu ir inovatyviu
elgesiu, bet ir su kitomis organizacijai svarbiomis darbuotojy elgesio
formomis bei asmeninémis $io elgesio prielaidomis. Tyrimu nustatyta:

1. Darbuotojai, pasizymintys vikrumu (adaptyvus, proakeyvis,
atsparis sunkumy kelian¢iose ir jtemptose situacijose,
bendradarbiaujantys bei sickiantys tobuléti ir mokytis) linke
dazniau jsitraukti j inovatyvy elgesj organizacijoje.

2. Darbuotojai,  kuriems  budingas  labiau  iSreikstas
saviveiksmingumas, kurie tiki savo gebéjimais sckmingai atlikti
uzduotis sutelke savo gebéjimus ir jgudzius, darbe dazniau
elgiasi inovatyviai.

3. Darbuotojai, kuriems badingas stipriau iSreik$tas vikrumas,
pasizymi didesniu saviveiksmingumu, labiau pasitiki savo
gebéjimais sekmingai atlikti jvairias uzduotis.

4, Darbuotojai, kuriems budingas labiau isreikstas vikrumas,
aktyviau jsitraukia j inovatyvy elgesj ir $is rySys pasireiskia ne
tik tiesiogiai, bet ir per tarpinj rei$kinj — saviveiksminguma.
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