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Rezumat: Inovarea este recunoscutd ca fiind un determinant esential pentru succesul si competitivitatea
organizatiilor. Unul dintre principalii factori care influenteaza procesul de inovare este proactivitatea angajatilor.
Comportamentul proactiv al angajatilor face referire la autodepdsirea sinelui, fiind orientat spre o continud
schimbare. Aceasta lucrare de cercetare isi propune sa analizeze in ce masurd caracterul proactiv al angajatilor
influenteaza procesul de inovare in cadrul organizatiilor. Astfel, cercetarea este fundamentatd la nivelul a doua
perspective complementare: perspectiva teoreticd care sustrage studii si cercetari relevante din domeniul psihologiei,
managementului strategic si cel al resurselor umane si perspectiva practicd, bazatd pe o cercetare de tip chestionar,
care analizeazd angajatul si incearca sa sublinieze pe de o parte, comportamentul proactiv al acestuia, iar pe de alta
parte legdtura cu nivelul de inovare din organizatii. Rezultatele cercetarii aratd cd exista o legdaturd intre
comportamentul proactiv si nivelul de inovare din organizatii §i cd aceasta tinde sa fie una moderata, pozitiva. Mai
mult, nu ar exista diferente de gen, de functie ocupata sau domeniu de activitate intre respondenti in ceea ce priveste
mdsura in care acestia dezvoltd un comportament proactiv.
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Abstract: Innovation is recognised as a key determinant of the success and competitiveness of organisations. One of
the main factors influencing the innovation process is employee proactivity. Proactive employee behaviour refers to
self-development and is oriented towards continuous change. This research paper aims to examine the extent to which
employee proactiveness influences the innovation process in organisations. Thus, the research is based on two
complementary perspectives: the theoretical perspective, which draws on relevant studies and research from the fields
of psychology, strategic management and human resources management, and the practical perspective, based on a
questionnaire research, which analyses the employees and tries to highlight their proactive behaviour on the one
hand, and the link with the level of innovation in organisations on the other hand. The research results show that there
is a link between proactive behaviour and the level of innovation in organisations and that this tends to be a moderate,
positive one. In addition, there would be no gender, job title or field of activity differences between respondents in the
extent to which they develop proactive behaviour.
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1. Introducere

In prezent, ca urmare a schimbarilor de diverse tipuri si competitiei din piata, ale caror
consecinte sunt evidente si stringente pentru organizatii, comportamentul proactiv al angajatilor
apare ca un promotor al proceselor ce tin de inovare in cadrul acestora.

Scopul acestei lucrari este reprezentat de un studiu referitor la caracterul proactiv al
angajatilor la locul de munca asupra inovatiei in cadrul organizatiilor. Doua aspecte ce tin de
succesul organizational sunt proactivitatea si inovarea. Proactivitatea 1i Incurajeazd pe angajati sa
aiba initiativa, pe cand inovatia are la baza implementarea de idei noi, produse si procese pentru
proactivitatea este esentiala, deoarece aceasta contribuie la Tmbunatatirea diverselor situatii si i
ajutd pe acestia sa fie mult mai atenti la oportunitédti, ducand astfel la succesul individual si
organizational. Modul proactiv de a aborda situatiile formeaza un ambient placut pentru colegii de
munca altfel formandu-se o relatie de intrajutorare si comunicare intre angajati, care sporeste
productivitatea, dar si starea de bine si sdndtatea mintala a angajatilor.
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Inovarea este un element decisiv in cadrul oricarui proces si serviciu oferit de o
intreprindere pentru a prospera si a ramane competitiv si de actualitate pe piatd. Adaptarea noilor
tehnologii precum implementarea inteligentei artificiale si a automatizarilor au dictat scalarea
companiilor si diversificarea serviciilor. Inovarea pune accentul pe atitudini ce tin de creativitate,
punand in schimbare atitudinea monotona a angajatilor. Aceasta este o modalitate prin care
angajatii aduc Tmbunatdtiri pentru a crea o experientd placutd clientilor companiei, prin
satisfacerea dorintelor si asteptarilor acestora.

Dupa introducere, lucrarea continud cu analiza literaturii de specialitate, prezentarea
metodologiei de lucru si apoi a rezultatelor obtinute, cu discutarea acestora. In concluzii, sunt
subliniate si limitele cercetarii desfasurate.

2. Studiul literaturii de specialitate

Caracterul proactiv la locul de munca reprezinta un comportament menit s imbunatateasca
ipostaza actuala de lucru sau sa genereze oportunitati in organizatii. Angajatii activi, spre deosebire
de cei pasivi, incearca sa isi atingd obiectivele propuse. Acest tip de angajati nu asteaptd ca
informatiile sa ajunga la ei, ci ei sunt dispusi sa se informeze singuri (Crant, 2000). Initiativa pe
care angajatii o au privind luarea deciziilor, conduce la 0 mai buna adaptare in situatii ce necesita
schimbare. Acest caracter constituie unul dintre caracteristicile benefice ale angajatilor din
organizatii, deoarece este important ca acestia sa ia initiativd pentru sarcinile atribuite pentru a
avea cat mai multe realizari (Bateman & Crant, 1993).

Pentru succesul individual, cat si organizational, proactivitatea este esentiala (Ashford &
Black, 1996; Crant, 2000; Kim et al., 2005). Caracterul proactiv consta in dispozitia angajatilor de
a fi orientati spre schimbare si totodatd sa fie si o influentd pozitiva pentru colegi (Bateman &
Crant, 1993). Persoanele cu un comportament proactiv nu se simt constranse de diverse situatii,
dar acestea pot observa mult mai repede oportunitatile, sunt perseverente si dau dovada de
initiativa (Crant, 2000).

Astazi, numeroase organizatii opereaza intr-un mediu extrem de competitiv, in care
schimbadrile tehnologice, de piata, in reglementdrile guvernamentale si in preferintele clientilor
sunt frecvente si rapide. Toate acestea dau nastere unor turbulente si imprevizibilitate. Este
important ca angajatii sa aiba un comportament proactiv pentru a putea aduce inovare la locul de
munca (Unsworth & Parker, 2003).

De ce sunt importante proactivitatea si inovarea? Sunt benefice pentru dezvoltarea
organizatiei? Dupd mai multe cercetdri, intr-adevar, asa este. Un exemplu bun ar fi cd cei mai
performanti agenti imobiliari sunt cei care dau dovadd de productivitate (Crant, 1995).
Organizatiile se bazeaza pe servicii, produse, proceduri si pe perspectiva conducerii. Proactivitatea
si inovarea pot promova eficacitatea organizationald prin efectele lor asupra rezultatelor
angajatilor, precum succesul in cariera (Seibert, Crant & Kraimer, 1999).

Proactivitatea consta in a fi orientat spre schimbare pentru a spori eficienta personald si
totodata organizationald prin aducerea unor imbunatatiri ale procedurilor de lucru sau prin
utilizarea initiativei proprii pentru a rezolva o problema (Unsworth & Parker, 2003). In literatura
de specialitate, exista multiple concepte asociate cu proactivitatea, cu variante care o definesc fie
ca o trasatura personald, fie ca rezultat al adaptabilitatii in diverse situatii. De asemenea, se pune
accent pe comportamentul proactiv la nivel individual ce variaza in functie de situatie. Trasaturile
stabile (stilul de personalitate proactiv) si stdrile psihologice (motivatia proactivd) sunt factori
determinanti, mai de graba decat definitorii ale acestui tip de comportament (Unsworth & Parker,
2003). Unsworth si Parker (2003) sunt de parere ca proactivitatea reprezintd un amalgam de
comportamente orientate spre actiune, ce se initiaza de la sine, vizand situatii ce duc la obtinerea
unei eficiente personale sau organizationale Sporite.

Prin comportament proactiv, Crant se referea la faptul ca trebuie luatd initiativd pentru
imbunatatirea circumstantelor curente. Crant a adaugat faptul cd acest comportament poate fi atat
in rol (spre exemplu agentii care cauta feedback despre tehnicile lor de vanzare) sau extrarol (cum
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ar fi schimbarea domeniului de activitate al propriului loc de muncd) (Unsworth & Parker, 2003).
Principalul obiectiv al proactivitdtii este orientat spre actiune, mai degraba decat un model de
comportament pasiv sau reactiv. Orientarea spre actiune este evidentiatd in conceptul de "initiativa
personala”, ce pune accept pe comportament si pe actiunea proprie de a ajunge cat mai rapid spre
obiectivul propus (Fay & Frese, 2001). Aceasta initiativa personald se defineste mai riguros decat
comportamentul proactiv pentru ca acesta trebuie sa fie in concordanta cu misiunea organizatiei
pe termen lung si sa fie orientat spre un scop ce implicd persistentd. "Preluarea controlului”
presupune comportamente voluntare legate de schimbari orientate spre imbunatatirea modului prin
care munca este executatd si este corelatd similar cu proactivitatea, chiar daca aceasta este
operationalizata destul de diferit (Morrison & Phelep, 1999).

Spre deosebire de proactivitate care se refera la comportamentul ce vizeaza modificari
orientate spre rezultat, inovarea este caracterizata de totalitatea generalizarii si punerii in aplicare
a ideilor noi (Drazin & Schoonhoven, 1996).

Inovarea reprezenta procesul de implicare Tn comportamente menite pentru generarea si
implementarea unor noi idei, procese, produse si servicii, indiferent de efectele acestor fenomene
noi (Drizin et al., 1999). Complexitatea si dinamismul din lumea afacerilor denota cé este nevoie
de generarea si implementarea unei inovari ce poate ajuta la asigurarea supravietuirii firmei pe
piatd. Pentru o companie ce doreste sa se dezvolte cu adevarat, inovarea consta Intr-o noud
modalitate de promovare (Trott, 1998).

Cheia succesului in acest domeniu al inovérii nu 1l reprezinta doar posesia unei tehnologii,
ci si cunostintele asociate cu gestionarea unui proces de schimbare tehnologica (Prajogo & Ahmed,
2006).

Profesorul Schumper prezinta actul antreprenorial de a inova intr-o organizatie, ca fiind o
corelatie, la nivel social, Intre producatori si clienti, o relatie predominantd de interdependenta
intre cele doua parti care participa la ciclurile economice. Intentia de a cumpara este prestabilita si
nu se schimba in mod independent, potrivit Teoriei lui Schumper din anul 1926 (Sweezy, 1943;
Swedberg, 2015).

Schumpeter a definit dezvoltarea ca fiind o serie istorica de schimbari progresive,
alimentate in principal de inovatie, pe care le-a clasificat in cinci categorii (Bailey, Kleinhans
& Lindbergh, 2018; Dalton & Logan, 2020):

1. Lansarea unui produs sau sortiment nou.

2. Aplicarea unor metode moderne de productie sau de vanzare a unui produs sau serviciu.

3. Introducerea unui produs sau serviciu pe o piatd noua.

4. Achizitionarea de noi surse de materii prime sau de semifabricate.

5. Inventarea sau distrugerea unei pozitii de monopol.

Teoria Broden-and-build (a extinderii si construirii) vine in completarea teoriei lui
Schumper cu aspecte referitoare la comportamentul angajatilor fata de inovare la locul de munca.
Emotiile pozitive pot imbunatati modurile de gandire ale oamenilor si, astfel, 1i face pe membrii
organizatiei mai creativi (Fredrickson, 1998). Astfel pentru dezvoltarea relatiei dintre persoanele
proactive, inovatia deschisd si statutul perceput de persoand din interior, € 0 juxtapunere unica
intre teoria inovatiei si teoria Broden-and-build (Li et al., 2022).

In conformitate cu conceptul de inovatie deschisa, companiile si intreprinderile ar trebui sa
fie mai receptive la procesele inovatoare. Acestea au potentialul de a recruta mai multe talente si
de a transmite noi idei, cercetari si tehnologii inovatoare catre alte organizatii (Sivakami, 2018).

Angajatii proactivi reusesc sa gaseasca solutii mai bune la probleme dincolo de sarcinile
profesionale (Bergeron, Schroeder & Martinez, 2014). Acest tip de angajati elimina necesitatea
liderilor (Gok et al, 2017). Asigurarea unui mediu de lucru bun, cresterea numarului de locuri de
muncd duce la 0 mai buna relatie intre comportamentul de munca proactiv si succesul organizatiei
(Lukes & Stephan, 2017). In acelasi timp, in literatura de specialitate s-a studiat care sunt angajatii
care inclind sa dezvolte mai repede un comportament proactiv. Un studiu (Bianco et al., 2020)
aratd ca femeile sunt cele cel mai des caracterizate de un comportament proactiv, pe cand barbatii
sunt asociati cu un comportament reactiv. Pe de altd parte, sunt autori care spun ca exista un
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stereotip in ceea ce priveste comportamentul proactiv si cd barbatii sunt asociati acestui tip de
comportament Tn mod automat, deoarece acestia sunt considerati activi, increzatori si asertivi
(Eagly & Karau, 2002). Exista si studii care sustin ca nu ar exista totusi o diferenta semnificativa
bazatd pe gen 1n ceea ce priveste acest tip de comportament (Satwika & Suhariadi, 2024). Toate
aceste elemente extrase din studiile de specialitate sunt de mare ajutor in formularea ipotezelor
cercetarii, ipoteze cu privire la predispozitia angajatilor de a dezvolta comportament proactiv, in
functie de gen, de functie ocupata sau chiar de sectorul in care lucreaza.

3. Metodologia cercetarii

Scopul prezentei cercetari este de a demonstra ca exista o legatura intre comportamentul
proactiv al angajatilor si gradul de inovare din cadrul organizatiilor. Astfel, a fost formulata
urmatoarea ipoteza:

HI1: Comportamentul proactiv al angajatilor influenteaza in mod pozitiv procesul de
inovare din cadrul unei organizatii.

Ca obiectiv secundar, am dorit sd vedem ce tip de respondenti dezvoltd mai degraba
comportament proactiv, prin urmare pentru a vedea dacd existd o legaturd intre genul
respondentilor si comportamentul proactiv, am formulat cea de-a doua ipoteza (bazatd pe
stereotipul prezentat in revizuirea literaturii):

H2: Angajatii de gen masculin dezvolta in mai mare masura comportamentul proactiv in
comparatie cu angajatii de gen feminin.

De asemenea, suntem de parere ca angajatii cu functie de conducere fac parte dintr-un
mediu de lucru care consta in necesitatea adoptarii unor decizii corecte si gestionarea rapida a
schimbarilor constante, astfel putand fi determinati sa adopte aptitudini de tip proactiv, ducand la
stimularea inovatiei in cadrul organizatiilor. Astfel, am reusit sd formuldm o noud ipoteza a
cercetarii:

H3: Angajatii care detin functii de conducere in cadrul organizatiilor prezinta un nivel
mai ridicat de proactivitate in comparatie cu cei care au functii de executie.

Totodata, consideram ca organizatiile din sectorul privat sunt deseori supuse unor tensiuni
pentru a se afla intr-un avantaj competitiv; pentru a tine pasul cu totalitatea modificarilor de pe
piata, acestea sunt mai usor de motivat a adopta un comportament proactiv, ceea ce poate conduce
la 0 generare a inovirii in organizatii. In ceea ce priveste organizatiile din sectorul public, putem
afirma cad adesea intdmpina obstacole, precum proceduri si reguli noi ce ii poate demotiva pe
angajati sd contribuie la inovare in cadrul organizatiei. Prin urmare, am formulat a patra ipoteza a
cercetarii:

H4: Angajatii din sectorul privat au un caracter proactiv mai pronuntat in comparatie cu
cei din sectorul public.

Analiza de fatd se fundamenteaza pe o anchetd desfasurata prin distribuirea unui chestionar
in format electronic n perioada 1-25 martie 2024. Acesta a putut fi realizat cu ajutorul platformei
Google Forms, iar respondentii au putut accesa si raspunde la intrebarile aferente folosind
urmatoarea adresa web:
https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLSTxi3eP2YIBW7KXeOrV2rNLORYSygaCxYi7YfG
vLjWDXLms9g/viewform?usp=sf_link.

La intrebarile acestui chestionar au raspuns persoane cu varsta de minim 18 ani, care sunt
in momentul de fata angajati. Chestionarul a fost alcituit dintr-un numar de trei sectiuni. In cadrul
primei sectiuni s-a facut selectia respondentilor in functie de statutul lor de angajat in momentul
de fatd si au fost colectate informatii de naturd demografica, respectiv genul, intervalul de varsta,
ultima institutie de invatdmant absolvitad, marimea organizatiei in care lucreazd respondentul,
functia ocupata de acesta (de executie sau de conducere), domeniul de lucru si vechimea Tn munca.

In cea de a doua sectiune, au fost adresate zece intrebdri care au vizat comportamentul
proactiv al angajatilor, iar cea de-a treia sectiune a cuprins intrebari referitoare la procesul de
inovare din cadrul organizatiei si respectiv la atitudinea sau pozitia angajatului fatd de acesta.
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Pentru toate acestea intrebari s-a folosit scala Likert Tn cinci trepte. Pentru realizarea fiecarui item
din chestionar, a fost folosita scala de personalitate proactiva (Bateman & Crant, 1993), dar si
contributia proprie a autorilor.

Elaborarea bazei de date, excluderea respondentilor care nu au trecut de primul filtru
privind statutul de angajat, codificarea intrebarilor si prelucrarea datelor obtinute, au fost realizate
in saptamana 25-30 martie 2024. Datele au fost prelucrate cu ajutorul programului Excel, iar
ipoteza H1 a cercetarii a fost testata prin intermediul analizei de regresie. Referitor la ipoteza H2,
aceasta a fost testatd cu ajutorul testului t pentru esantioane independente.

4. Rezultate

Studiul a vizat toate persoanele angajate care au implinit 18 ani si a fost realizat in doua
parti. O serie de intrebari au chestionat angajatii in vederea determindrii caracterului proactiv al
acestora. Cealaltd serie de interogari a avut intentia de a observa dacd exista procese in care se
inoveaza in cadrul companiei sau produse si servicii noi care indica nivelul de inovare perceput de
respondent, la care acesta ia sau poate lua parte In cadrul organizatiei. Chestionarul a fost completat
de 207 persoane. Dintre acestea, 35 nu aveau un loc de munca in momentul completarii
chestionarului. Au mai fost invalidate 6 raspunsuri si s-a continuat interpretarea datelor cu un
numar de 166 de respondenti.

Din punct de vedere demografic, respondentii au fost Impartiti astfel: 65% dintre acestia
(108) au fost persoane de gen feminin, respectiv 35% (58) persoane de gen masculin. Tn randul
acestora, 62 de persoane de gen feminin au functie de conducere, respectiv 38 de persoane de gen
masculin ocupa aceiasi functie. Varsta predominanta este cea cuprinsa intre 18-24 ani cu o pondere
de 46%. Grupele urmatoare de varsta sunt reprezentate astfel: 25-35 ani cu 18% (25 respondenti),
35-45 ani cu 19% (31 respondenti), 45-60 ani cu 16% (27 respondenti) respectiv peste 60 de ani
cu 1% (2 respondenti). Respondentii sunt diferiti si ca nivel de studiu, ultima unitate de Tnvatdmant
absolvitd de catre acestia fiind repartizata astfel: 11% studii doctorale, 18% studii masterale, 36%
au finalizat studii de licentd, 33% studii de liceu si 2% studii gimnaziale.

In continuare vom prezenta metodele utilizate pentru a incerca si testim ipotezele
cercetarii.

Pentru aceasta am utilizat programul Microsoft Excel 2010 si din cadrul acestuia, optiunea
de analiza a datelor (Data Analysis) cu instrumentele: Regresie (Regression), testul F pentru a
vedea dacd populatiile studiate au variante egale sau nu (F-Test Two-Sample for Variances) si
testul Student sau testul t, pentru a testa dacd populatiile studiate au sau nu medii egale.

Astfel, cum prima ipoteza, H1, se referd la legitura dintre comportamentul proactiv al
angajatilor si procesul de inovare din cadrul unei organizatii, am utilizat o regresie simpla, in care
variabila dependenta (Y) a fost data de nivelul de inovare din organizatii (asa cum este el perceput
de catre respondenti), iar variabila independentd a fost datd de comportamentul proactiv al
angajatilor (X). Practic, ecuatia de regresie simpla are forma:

Y=const+f+xX+ € Q)
Tabelul 1
Rezultatele regresiei simple
Coeficientul Eroarea standard Testul t Semnificatia
de regresie (SE) statistica (p)
Constanta (intercept) 0,572 0,4885 1,17 0,00002
X 0,686 0,1125 6,10 0,00006
R =0,4300; R?=0,1849; F = 37,20; p = 0,0000

Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel
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"R" se numeste coeficient de corelatie si madsoara corelatia liniard dintre doud variabile
(care poate fi pozitivd sau negativa), iar in functie de valoarea lui absoluta, oferd o informatie
despre intensitatea legaturii dintre variabilele studiate.

"R2" se numeste coeficient de determinare si reprezintd o misuri statistic ce arati cat de
multa variatie a unei variabile dependente este explicata de variabila independenta intr-un model
de regresie.

Rezultatele centralizate n tabelul 1 au aratat ca legatura dintre comportamentul proactiv si
nivelul de inovare din organizatii tinde sa fie una moderata (R = 0,4300), iar 18,49% din nivelul
de inovare este influentat de acest factor (R? = 0,1849), modelul fiind corect din punct de vedere
statistic (p = 0,0000). De asemenea, urmarind coeficientii estimati pentru variabila independenta
si pentru constanta regresiei, putem aprecia urmatoarele: o crestere de o unitate in nivelul variabilei
independente, se resimte ca o crestere de 0,68 in nivelul variabilei dependente. Altfel spus, o
imbunatatire Tn nivelul comportamentului proactiv al angajatilor atrage dupa sine o imbunatatire a
nivelului de inovare, insa intr-o masura mai mica.

Continuam analiza utilizand testele F si t pentru a studia ipotezele H2, H3 si H4.

Ipoteza H2 se refera la posibilitatea ca angajatii sa dezvolte un comportament proactiv in
mod diferit dacd sunt de gen masculin comparativ cu cei de gen feminin. Figura 1 prezinta situatia
respondentilor in functie de gen. Astfel, mai intai am utilizat testul F pentru a vedea daca cele doua
populatii au variante egale sau diferite, cu scopul de a cunoaste ce fel de test t sd aplicam ulterior
(avand 1n vedere ca exista cele doud tipuri, unul pentru variante egale si unu pentru variante
diferite).

Testul F are ipoteza nuld HO: variantele sunt egale, iar ipoteza alternativa H1: variantele
difera. Regula de decizie este: daca probabilitatea calculatd este mai mica decat 0,05, atunci
respingem HO, iar daca probabilitatea calculatd este mai mare decat valoarea 0,05, atunci
respingem H1.

38%
= Femei

= Masculin

62%

Figura 1. Respondenti in functie de gen
Sursa: conceptia proprie a autorilor

Tabelul 2
Rezultatele aplicarii testului F (pentru diferentele de gen)
F-Test
Gen feminin Gen masculin
Medie 4,2843 4,3276
Varianta 0,4097 0,2673
Observatii 108 58
Grade de libertare (df) 107 57
F 1,5329
P(F<=f) unilateral 0,0385
F Critic unilateral 1,4875

Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel

101



Andrei Sescu, Miruna-Georgiana Stan

Se poate observa din Tabelul 2, ca putem respinge ipoteza nuld si ca vom accepta ipoteza
alternativa, care sustine ca variantele difera pentru cele doud populatii. Vom face acest lucru dupa
ce comparam probabilitatea obtinuta (de 0,038) cu probabilitatea de 0,05 semnificatie statistica.
Cum aceasta este mai mica, putem respinge ipoteza nuld. Prin urmare vom utiliza testul T pentru
variante diferite. In continuare am utilizat testul T pentru esantioane independente pentru a observa
daca exista o diferentd de gen asociatd comportamentului proactiv al angajatilor. Testul t are ca
ipotezd nuld HO: Cele doud populatii sunt identice (au medii egale), iar ca ipoteza alternativa H1:
Cele doud populatii sunt diferite. Regula de decizie este: daca probabilitatea calculatd este mai
mica decat 0,05, atunci respingem HO, iar daca probabilitatea calculata este mai mare decat 0,05,
atunci respingem H1.

Tabelul 3
Rezultatele aplicarii testului t (pentru diferente de gen)
t-Test: variante inegale
Gen feminin Gen masculin

Medie 4,2843 4,32767
Varianta 0,4097 0,2673
Observatii 108 58
df 139

t Stat -0,4727

P(T<=t) unilateral 0,3186

t Critic unilateral 1,6559

P(T<=t) bilateral 0,6372

t Critic bilateral 1,9772

Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel

Se poate observa, conform tabelului 3, ca putem respinge ipoteza alternativa si ca vom
accepta ipoteza nuld, care sustine ca mediile sunt egale. Prin urmare, nu existd diferente
semnificative Intre respondentii de gen masculin si cei de gen feminin si masura in care acestia
dezvolta un comportament proactiv.

In mod similar, am aplicat testul F din nou pentru a testa ipoteza H3. Rezultatele aplicarii
acestuia sunt redate n tabelul 4. Cum probabilitatea asociata testului F este mai mare comparativ
cu semnificatia statistica de 0,05, putem respinge H1, ceea ce inseamnd ca avem variante egale
intre populatiile studiate si ca vom utiliza testul T pentru variante egale. Aplicarea testului t este
redatd in tabelul 5. Figura 2 reda situatia respondentilor dupa functia ocupata.

15%

= De executie

= De conducere

85%

Figura 2. Respondenti - procentaj functie ocupati
Sursd: conceptia proprie a autorilor
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Tabelul 4
Rezultatele aplicarii testului F (pentru diferentele dintre functiile ocupate)
F-Test
Functie de conducere Functie de executie
Medie 4,2720 4,3043
Varianta 0,4529 0,3447
Observatii 25 141
Grade de libertare (df) 24 140
F 1,3140
P(F<=f) unilateral 0,1655
F Critic unilateral 1,5954
Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel
Tabelul 5
Rezultatele aplicérii testului t (pentru diferentele dintre functiile ocupate)
t-Test: variante egale
Functie de conducere Functie de executie
Medie 4,2720 4,3043
Varianta 0,4529 0,3447
Observatii 25 141
df 164
t Stat -0,2475
P(T<=t) unilateral 0,4024
t Critic unilateral 1,6542
P(T<=t) bilateral 0,8048
t Critic bilateral 1,9745

Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel

Rezultatele indica faptul cd nu exista o diferentd semnificativa intre respondentii ce ocupa
functii de conducere si cei cu functii de executie. Indiferent de functia ocupatd, acestia au un
comportament proactiv destul de bine pronuntat, valorile mediilor fiind mari si extrem de apropiate
(4,27 51 4,30).

Mai departe, in mod similar ipotezelor anterioare, am aplicat testul F din nou pentru
a testa ipoteza H4. Rezultatele aplicarii acestuia sunt redate in Tabelul 6. Probabilitatea asociata
testului F este mai mare comparativ cu semnificatia statistica de 0,05, ceea ce inseamna ca
acceptam ipoteza nula si, in consecintd aplicdim mai departe testul t pentru variante egale (a se
vedea Tabelul 7). Figura 3 prezinta situatia respondentilor in functie de sectorul de activitate.

40%
= Privat

= Public
60%

Figura 3. Respondenti in functie de sectorul de activitate
Sursa: conceptia proprie a autorilor
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Tabelul 6
Rezultatele aplicarii testului F (pentru diferentele pe domenii)
F-Test
Domeniul privat Domeniul public
Medie 4,2840 4,3227
Varianta 0,3725 0,3418
Observatii 100 66
Grade de libertare (df) 99 65
F 1,0898
P(F<=f) unilateral 0,3584
F Critic unilateral 1,4653
Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel
Tabelul 7
Rezultatele aplicarii testului t (pentru diferentele dintre functiile ocupate)
t-Test: variante egale
Domeniul privat Domeniul public
Medie 4,2840 4,3227
Varianta 0,3725 0,3418
Observatii 100 66
df 164
t Stat -0,4068
P(T<=t) unilateral 0,3423
t Critic unilateral 1,6542
P(T<=t) bilateral 0,6847
t Critic bilateral 1,9745

Sursa: prelucrarea autorilor cu ajutorul Excel

Rezultatele indicd faptul cd nu existd o diferentd semnificativa intre respondentii din
mediul public si cei din mediul privat in dezvoltarea comportamentului proactiv. Altfel spus,
indiferent de mediul in care lucreaza, acestia au un comportament proactiv destul de bine
pronuntat, valorile mediilor fiind mari si extrem de apropiate (4,28 si 4,32). Astfel, putem
concluziona ca dintre cele patru ipoteze studiate, prima se valideaza, in timp ce urmatoarele trei
nu.

5. Discutii

Dupa cum am prezentat in urma studiului literaturii de specialitate exista fie convingeri de
tip stereotip cu privire la diferentele intre femei si barbati, fie dovezi clare obtinute din analize ca
existd sau nu o diferentd de gen, ori de functie ocupatd sau de domeniu de activitate cand vine
vorba de a dezvolta un comportament proactiv.

Putem observa cd rezultatele cercetarii surprind diverse aspecte care le determind sd se
apropie sau sd fie similare celor obtinute de catre alti autori in cercetdrile anterioare sau sa
contrasteze cu acestea. De exemplu, ne-am alaturat studiilor care au analizat diferentelor de gen.
In literatura de specialitate s-a studiat care sunt angajatii care inclind s dezvolte mai repede un
comportament proactiv si conform acesteia s-au obtinut rezultate dintre cele mai diverse. In diverse
studii au fost confirmate atat preponderenta barbatilor spre a dezvolta un comportament proactiv,
cat si cea a femeilor. Mentiondm totusi cd rezultatele studiului de fatd se aliniaza celor obtinute
recent de Satwika si Suhariadi (2024). Acesti autori subliniaza ca nu ar exista totusi o diferenta
semnificativa bazata pe gen in ceea ce priveste comportamentul de tip proactiv.

Suntem de parere ca rezultatele obtinute in cadrul acestui studiu pot fi de folos mai ales in
domeniul resurselor umane, cu precadere in zona de angajare a resursei umane. Astfel, alegerea
persoanei potrivite pentru un post corelatd cu predispozitia acesteia de a dezvolta comportament
proactiv in functie de gen, ar putea sa nu mai reprezinte un criteriu major, avand in vedere
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rezultatele prezentate mai sus. De asemenea, avand in vedere faptul ca rezultatele arata ca o
imbunatatire in nivelul comportamentului proactiv al angajatilor atrage dupa sine o Tmbunaétatire a
nivelului de inovare in organizatii, acestea pot asigura angajatilor mai des diverse cursuri de
pregétire sau pot utiliza diverse tehnici de motivare care sd stimuleze comporatmentul proactiv.

6. Concluzii

Rezultatele cercetdrii obtinute In urma aplicarii regresiei liniare simple, aratd ca existd o
influentd moderata, pozitiva, pe care caracterul proactiv o exercitd asupra nivelului de inovare din
cadrul organizatiilor. Evident ca exista si alti factori care influenteazd mai mult inovarea in
organizatii, care pot fi studiati in continuare si inclusi ca variabile in ecuatia de regresie. In ceea
ce priveste ipoteza conform careia ar exista diferente de gen in dezvoltarea caracterului proactiv,
rezultatele arata ca acesta sunt inexistente pentru populatiile asupra careia s-a testat ipoteza. Prin
urmare, nu putem valida credinta conform careia genul masculin dezvoltd mai degraba
comportament proactiv in comparatie cu genul feminin. Aceasta concluzie poate fi utild in anumite
cazuri. De exemplu, putem aprecia ca nu se justifica diferentierea de gen, in momentul recrutarii
de personal, ambele tipuri de persoane fiind deschise la implicare voluntard si dezvoltare de
caracter proactiv.

Referitor la a doua ipoteza testatd, impartirea personalului pe sectorul public sau privat a
dus la confirmarea aceluiasi rezultat ca cel prezentat anterior: nu exista o diferentd semnificativa
pentru a aprecia dezvoltarea diferita a unui comportament proactiv in functie de acest criteriu.

Nu in ultimul rand, testarea ipotezei privind caracterul proactiv mai pronuntat al angajatilor
ce ocupd o functie de conducere comparativ cu cei care ocupa o functie de executie, a condus la
formularea unei concluzii similare ipotezelor precedente. Ocuparea unei functii distincte nu
determind diferente intre respondenti in ceea ce priveste dezvoltarea comportamentului proactiv.

Consideram ca limitele cercetarii intreprinse, sunt reprezentate in primul rand de numarul
scazut de respondenti pentru chestionarul intreprins, de perioada scurtd pentru obtinerea
raspunsurilor, iar apoi de lipsa canalizdrii pe un domeniu anume, pentru a obtine o privire de
ansamblu asupra comportamentului angajatilor din acel domeniu. Aceasta din urma se poate
constitui intr-o viitoare directie de cercetare a comportamentului proactiv al angajatilor dintr-un
anumit domeniu.
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