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SANTRAUKA

Isitraukimo ] darbg ir streso darbe vaidmuo darbo reikalavimy ir iStekliy rySiams su
darbuotojy proaktyviu elgesiu. Violeta Jakuté, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2018, 87 puslapiai.

Mokslin¢ literatiira stokoja ziniy apie jsitraukimo  darba, streso darbe, darbo
reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio rySj. Todél tyrimu buvo siekiama nustatyti
isitraukimo ] darbg ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimy ir iStekliy bei darbuotojy
proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajoms. Naudojant Utrecht Jsitraukimo j darbg skale, Subjektyviai
patiriamo streso darbe skale, Darbo patirties ir vertinimo klausimyno skales ir Proaktyvaus elgesio
darbe skale buvo apklausti 18 — 61 mety amziaus dirbantys asmenys (80 — vyry, 176 — moterys, N =
256). Gauti rezultatai atskleidé, jog bendra darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja griztamasis
rySys ir isitraukimas ] darbg, strateginj elgesi — autonomija ir jsitraukimas j darbg, asmens ir
aplinkos dermés elgesj nusp¢ja griztamasis rySys, jsitraukimas i darbg ir stresas darbe, 0 uzduoties
atlikimo elgesj — autonomija ir jsitraukimas j darbg. Taip pat nustatyta, jog skirtingi darbo istekliai
gali prognozuoti proaktyvy elgesj bei jo tipus ir tiesiogiali, ir i§ dalies per jsitraukimg j darba.

Raktiniai Zodziai: proaktyvus elgesys, darbo reikalavimai, darbo istekliai, jsitraukimas

] darba, stresas darbe.



SUMMARY

The Role of Work Engagement and Stress at Work in the Relationships Between Job
Demands and Resources with Employees' Proactive Behaviour. Violeta Jakuté, Vilnius, Vilnius
university, 2018, 87 pages.

Literature lack information about relation between work engagement, stress at work,
job demands, job resources and proactive behavior. Therefore this research was aimed to determine
importance of work engagement and stress at work appointed to job demands, job resources,
proactive behavior and types of proactive behavior connections. Group of people from 18 years old
to 61 years old were surveyed using Utrecht Work Engagement Scale—3, Subjective stress scale,
scales of Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work and Proactive work behavior
scale (80 — men, 176 women, N = 256). Survey results showed, that general employee proactive
behavior is predicted by feedback and work engagement, proactive strategic behavior — by
autonomy and work engagement, proactive person — environment fit behavior is predicted by work
engagement and stress at work, while proactive work behavior — by autonomy and work
engagement. In addition it was determined that different job resources can predict proactive
behavior and types of proactive behavior directly and partly via work engagement.

Keywords: proactive behavior, job demands, job resources, work engagement, stress

at work.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Proaktyvus elgesys — tai i§ asmeninés iniciatyvos kylantis, j ateitj orientuotas elgesys,
skirtas gerinti aplinkg ar save (Bindl & Parker, 2010).

Darbo reikalavimai — tai psichologiniai, socialiniai, organizaciniai arba fiziniai darbo
aspektai, reikalaujantys ilgalaikiy psichologiniy ir/ar fiziniy (emociniy ar kognityviy) pastangy ar

1gtidziy, kurie siejasi su tam tikrais psichologiniais ar fiziniais kastais (Demerouti & Bakker, 2011).

Darbo iStekliai — tai fiziniai, socialiniai, psichologiniais ar organizaciniai darbo
aspektai, suteikiantys naudg bei leidziantys lengviau pasiekti iSsikeltus darbo tikslus, skatinantys

asmeninj augima, tobuléjimg bei mokymasi (Demerouti & Bakker, 2011).

Isitraukimas i darba — teigiama, su darbu susijusi biisena, apimanti tokius aspektus
kaip: energingumas (angl. vigor), atsidavimas darbui (angl. dedication) ir pasinérimas j darbg (angl.

absorption) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002)

Stresas darbe — emociné ar fiziologiné reakcija, kylanti, kai darbe keliami
reikalavimai neatitinka darbuotojo galimybiy, turimy resursy ar poreikiy (Privitera, Rosenstein,
Plessow & LoCastro, 2015)



PRATARME

Siuolaikinés organizacijos vis daugiau démesio skiria zmogiskyjy istekliy valdymui
(Bakker & Schaufeli, 2008). Teisingi darbuotojai uztikrina konkurencinj pranasumag dinamiskoje
verslo aplinkoje, todél siekiama suburti bei i$laikyti motyvuota, iniciatyva rodantj, auksty darbo
standarty siekiantj bei jsitraukusj j organizacijos vystymo procesa, personalg (Frese & Fay, 2001,
Sonnentag, 2003). Sutinkama, jog proaktyvus darbuotojy elgesys yra vienas svarbiausiy,
konkurencinj pranaSumg rinkoje iSsaugoti leidzian¢iy, veiksniy (Frese & Fay, 2001; Sonnentag,
2003). Proaktyviai besielgiantys asmenys jaucia ne tik didesnj pasitenkinimg darbu, pasizymi
geresniais darbo rezultatais (Frese & Fay, 2001), bet, demonstruodami iniciatyva sprendziant
jvairius veiklos procesy efektyvumo klausimus bei dalindamiesi inovatyviomis idéjomis, uztikrina
efektyvesn] organizacijos prisitaikyma prie sparciai kintanc¢iy aplinkos salygy (Bindl & Parker,
2010). Taigi, proaktyviis darbuotojai gali smarkiai prisidéti vystant organizacijg bei uztikrinant jos
sékme. Dél Siy priezasCiy proaktyvaus elgesio tyrimai tampa itin svarbiis, pirmiausia, Siekiant
suprasti, koks kontekstas gali skatinti arba slopinti proaktyvaus elgesio raiSska, antra, kuriant
rekomendacijas vadovams, personalo valdymo ar organizacijy vystymo praktikams.

Desimtmecius tyringjama darbo aplinka turi reik§mingg poveikj darbuotojy elgesiui
(Wegman, Hoffman, Carter, Twenge, Guenole, 2018; Bakker & Demerouti, 2006), motyvacijai,
iniciatyvai, pasitenkinimui darbu ir darbo kokybei (Bakker & Demerouti, 2007; Tims, Bakker, &
Derks, 2013). Kiekviena organizacija, pozicija ir darbas pasizymi tam tikrais, jiems budingais,
reikalavimais bei istekliais. Sios darbo charakteristikos atitinkamai susijusios arba su darbine
jtampa, stresu, perdegimu, arba teigiamomis pasekmémis darbuotojui ir organizacijai, pavyzdZziui,
jsitraukimu j darbg, didesne iniciatyva, produktyvumu (Bakker & Demerouti, 2007; Airila et al.,
2014). Todél organizacijos turi skirti didelj démesj teisingam darbo organizavimui bei pasiriipinti,
jog darbiné aplinka skatinty, o ne slopinty pageidaujama darbuotojy elgesj. Atsizvelgiant j darbo
reikalavimy ir i§tekliy poveikj darbuotojy elgesiui, jy ir proaktyvaus elgesio sgsajy tyrimai gali tapti
svarbiis ir naudingi, siekiant suprasti, kaip darbo reikalavimai ir iStekliai gali veikti darbuotojy
proaktyvy elgesj, o kartu, kaip Siy tyrimy rezultatai gali pasitarnauti kuriant rekomendacijas
vadovams ir zmogiskyjy istekliy specialistams.

Literatiiroje vis dar stokojama ziniy apie tai, kokig reikSme¢ darbo reikalavimai ir
iStekliai turi darbuotojy proaktyvaus elgesio raiskai. Nors tyrimy rezultatai vieningai atskleidzia, jog
darbo istekliai skatina darbuotojus elgtis proaktyviai (Ohly, Sonnentag & Plunkte, 2006; Parker,
Williams & Turner, 2006; Crant, 2000; Frese & Fay, 2001; De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte,

Niesen & Van Hootegem, 2014), darbo reikalavimy poveikio tyrimy rezultatai prieStaringi. Vieni
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autoriai (Sonnentag, 2003; Fritz & Sonnentag, 2009) atskleidzia skatinantj darbo reikalavimy
poveikj proaktyviam elgesiui, kiti (Ohly et al., 2006) palaiko Darbo reikalavimy ir i$tekliy modelio
(Bakker & Demerouti, 2017) priclaidas, atskleisdami slopinantj darbo reikalavimy poveikj. Taip
pat, galima pastebéti, jog skirtingi autoriai nagrinéja arba bendrg proaktyvy elgesj, arba atskiras
proaktyvaus elgesio formas. Tacdiau vieningo, integruoto bei palyginancio pozilrio apie darbo
reikalavimy ir iStekliy sasajas su darbuotojy proaktyviu elgesiu ir jj sudaranc¢iomis formomis ar
tipais triiksta.

Siekiant iSsamesnio rySiy tarp darbo reikalavimy ir iStekliy bei darbuotojy
proaktyvaus elgesio ir jo tipy supratimo, rekomenduojama jvertinti galimy tarpiniy kintamyjy
vaidmenj. Sutinkama, jog darbo istekliai skatina jsitraukimg j darbg, o darbo reikalavimai lemia
streso patyrimg (Bakker & Demerouti, 2017). Kartu, tiek jsitraukimas j darba (Sonnentag, 2003;
Salanova & Schaufeli, 2008; Manjunathan & Vasantha, 2017), tiek stresas darbe (Rodopman, 2006;
Strauss, Parker & O Shea, 2017) yra reik§mingi darbuotojy proaktyviam elgesiui. Todél jsitraukimo
} darba bei streso darbe tyringjimai tampa reikSmingi, siekiant geriau suprasti rySius tarp darbo
reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy. Tyrimai patvirtina, jog darbo istekliai gali
skatinti proaktyvy elgesj per jsitraukimg j darbg (Manjunathan & Vasantha, 2017; Salanova &
Schaufeli, 2008).Taciau jsitraukimas j darba néra tyrinétas darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio tipy
kontekste. Apie tai, ar darbo reikalavimai maZzina proaktyvy elgesj, nes sukelia jj slopinant]j stresa,
zinoma mazai. Literatiira stokoja tyrimy, nagringjusiy streso darbe reikSme¢ darbo reikalavimy ir
darbuotojy proaktyvaus elgesio bei jo tipy sasajoms. Taigi, néra aiSku, kaip jsitraukimas j darba,
stresas darbe, darbo reikalavimai ir iStekliai yra susij¢ su darbuotojy proaktyviu elgesiu ir jo tipais.
Todeél Siuo darbu bus siekiama suprasti jsitraukimo ] darbg ir streso darbe vaidmen;j sgsajoms tarp
darbo reikalavimy ir iStekliy bei darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy.

Proaktyvaus elgesio savoka néra nauja nei Lietuvos verslo pasauliui, nei akademinei
bendruomenei, tafiau, darbo autorés ziniomis, Sis reiSkinys Lietuvoje tyrinétas dar gana mazai.
Darbo reikalavimai ir iStekliai sulauké didesnio démesio. Soryté ir Pajarskiené (2014),
nagrinédamos darbuotojy gerove ir ja skatinancius darbo aplinkos veiksnius, kaip vieng jy jtrauke
darbo iSteklius. Burksaitien¢ (2012), tirdama studenty mokymosi ypatumus, vertino griztamojo
rySio reikSme. Glumbakaité, Kalibatas, Kanapeckiené ir Mikutiené¢ (2007) tyrinéjo dirbanciy
slaugytojy streso ir psichologiniy reikalavimy darbe sgsajas su streso pasekmémis. Miselyté ir
Bagdzitnien¢ (2017) vertino tokio darbo iStekliaus kaip socialiné¢ parama vaidmenj darbuotojy
proaktyviam elgesiui. Sis darbas bus naujas tuo, jog, viena vertus, palies darbo reikalavimy ir
iStekliy tema Lietuvoje visiSkai nauju aspektu, — tiriant jsitraukimo j darbg bei streso darbe

vaidmenj darbuotojy proaktyvaus elgesio bei darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajoms, Kita vertus,
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vienu metu apims ry$iy tarp jvairiy reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio tipy nagrinéjima

(kas, autorés ziniomis, dar nebuvo atlikta niekur).

Nuosirdziai dékojama darbo vadovei doc. dr. Daliai Bagdzitinienei ir doktorantei
Marijai Miselytei.



1. IVADAS

1.1. Darbuotojuy proaktyvaus elgesio samprata

Dinamiska Siy dieny verslo aplinka skatina didéjanc¢ig konkurencijg bei spaudima diegti
kompanijose inovacijas, todé¢l proaktyviai besielgiantys darbuotojai tampa vis svarbesni sékmingg
veiklg siekian¢iy uztikrinti jmoniy kontekste (Crant, 2000; Frese & Fay, 2001; Parker, 2000;
Sonnentag, 2003). Spychala ir Sonnentag (2011) pabréZia, jog Siuolaikinéms organizacijoms
nebeuztenka, kad darbuotojai gerai atlikty savo darbg ir pasyviai reaguoty j naujas situacijas, vis
svarbiau, kad darbuotojai tapty lankstesni, aktyvesni bei proaktyviai spresty problemas. Bindl ir
Parker (2010) papildo, jog atsakomybiy delegavimas, valdzios pasidalinimas bei staigi dinamika
rinkoje sukuria did¢jantj darbuotojy, rodanciy iniciatyva bei siekianciy efektyviy darbo procesy ir
aplinkos, poreikj. Asmeninés iniciatyvos demonstravimas darbe naudingas, nes yra glaudziai susijgs
su individualaus ar komandinio darbo kokybe bei geresniais veiklos atlikimo rezultatais
organizaciniu lygiu (Frese & Fay, 2001). Taip pat darbuotojy iniciatyvumas lemia efektyvy
individualiy bei organizaciniy problemy sprendima, aktyvy tiksly kélima, jy jgyvendinimo plany
kiirimg bei grjztamojo rySio siekimg (Frese & Fay, 2001). Bindl ir Parker (2010) pritaria, jog
proaktyvus elgesys skatina ne tik individualy darbuotojo tobul¢jima, bet ir tiesiogiai prisideda prie
organizacijos vystymosi ir jos sékmes. Proaktyvaus elgesio naudg galima paaiskinti per glaudzias
sasajas su efektyviu problemy sprendimu. Darbuotojy iniciatyva spresti darbe kylancias problemas
uztikrina efektyvesnj, lengvesnj ir greitesnj prisitaikyma prie dinamiSkos rinkos reikalavimy.
Naujesni kokybiniai (Berg, Grant & Johnson, 2010; Sturges, 2012) ir Kiekybiniai (Petrou,
Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012; Tims, Bakker, Derks, & van Rhenen, 2013)
tyrimai taip pat patvirtina, jog proaktyviis darbuotojai yra labiau motyvuoti sekmingai susidoroti su
darbe kylanciais i$Sukiais, jaucia stipresnj pasitenkinimg darbu, yra orientuoti j geresnj darbo
atlikimg bei pasiekimus (Bakker, Tims, & Derks, 2012; Leana, Appelbaum & Shevchuk, 2009;
Tims, Bakker & Derks, 2014) ir pasizymi aukstesne psichologine gerove (Nielsen & Abildgaard,
2012; Slemp & Vella - Brodrick, 2014; Tims et al., 2013). Proaktyvus elgesys yra tiesiogiai susij¢s
su organizacijos efektyvumu, nes didesné asmeniné iniciatyva lemia ir kiirybiska poziiirj j problemy
sprendima (Axtell, Holman, Unsworth, Wall, & Waterson, 2000; Griffin, Neal, Parker, 2007; Rank,
Pace & Frese, 2004). Proaktyviai besielgiantys darbuotojai gali padéti keiiant esamas darbines
situacijas bei vykdant ilgalaikius pokyc¢ius darbinéje aplinkoje (Frese, Garst & Fay, 2007). I
asmenings iniciatyvos kylantis ir ateitj orientuotas proaktyvus elgesys daro jtaka ne tik asmeniniam

efektyvumui, bet yra reik§mingas grupés ir visos organizacijos lygmenyse (Griffin et al., 2007).
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Pavyzdziui, savo darbo efektyvuma padiding darbuotojai geriau aptarnauja klientus, o tai atneSa
tiesioging naudg komandai ir organizacijai. Fritz ir Sonnentag (2009) antrina, jog proaktyviis
darbuotojai organizacijoms labai reikalingi dél savanoriS$kos asmeninés iniciatyvos identifikuoti
problemas bei ieskoti efektyviy jy sprendimo biidy. Darbuotojai, kurie demonstruoja tokj proaktyvy
elgesi kaip griztamojo rySio siekimas, iniciatyvos rodymas, efektyviai prisitaiko prie naujos
aplinkos ir praplecia savo vaidmenj (Fritz & Sonnentag, 2009). Taigi, kiekvienu atveju proaktyvis
darbuotojai bando formuoti pokycius bei inicijuoti individualig ir organizacing plétra, o ne pasyviai
reaguoti j darbo sglygas (Fritz & Sonnentag, 2009). Dél Siy priezaséiy proaktyviu elgesiu
pasizymintys darbuotojai yra vis labiau vertinami S$iuolaikiniy organizacijy, o proaktyvumo
reiskinys tampa vis aktualesnis verslo aplinkoje.

Didéjant susidoméjimui apie proaktyvumo reiskinj darbinéje aplinkoje, pastebimas ir
proaktyvaus elgesio sampraty literatiiroje gauséjimas, o kartu ir nesutarimai dél jy (Parker &
Collins, 2010). Nors sutinkama, jog proaktyvy elges] galima apibrézti per du pagrindinius jo
elementus: savarankiska kontrolés prisiémimg inicijuojant teigiamus pokycius ir orientacijg j ateit]
(Bindl & Parker, 2010), nagrinéjant apibrézimus, iSrySkéja nesutarimai ir vieningos nuomonés
stoka. Pirmiausia, diskutuojama, ar proaktyvumas yra tik asmenybés bruozas, ar tik elgesys. Antra,
proaktyvus elgesys daznai maiSomas arba tapatinamas su j jj panaSiais reiSkiniais. Trecia,
traktuojant proaktyvuma kaip elgesj, skirtingi autoriai apibrézia jj ir tiria per skirtingas elgesio
formas, todél stokojama vieningo ir integruoto poziirio. Siekiant tikslios proaktyvumo sampratos,

toliau bus apZvelgtos kiekviena i$ trijy probleminiy proaktyvumo apibrézimo sriciy.

1.1.1. Proaktyvi asmenybé ir proaktyvus elgesys

Proaktyvumo, kaip psichologinio reiSkinio, tyrinéjimy pradzioje pastarasis buvo
laikomas stabiliu asmenybés bruozu (Bindl & Parker, 2010). Remiantis $ia prielaida proaktyvi
asmenybé — tai asmuo, galintis daryti teigiama jtakg aplinkai ir su ja susijusiems poky¢iams,
nepriklausomai nuo konteksto (Bateman & Crant, 1993). Taigi, proaktyvumu pasiZymintys
asmenys yra linke demonstruoti §j elgesj nuolatos ir visose situacijose. Ta¢iau pastaruoju metu imta
abejoti $ios sampratos teisingumu. Anderson (2015) pastebi, jog formuojamas naujas, asmenybés
svarbos neatmetantis, taciau konteksto reik§me pripazjstantis, pozitris. Keliama prielaida, jog tam
tikry sglygy uztikrinimas gali skatinti arba slopinti proaktyvaus elgesio raiskg ir proaktyvioms
asmenybéms, ir $iuo asmenybés bruozu nepasizymintiems asmenims (Bindl & Parker, 2010). Tali,
jog proaktyvumas gali buti ne tik stabilus asmenybés bruozas, bet ir nuo aplinkos priklausantis

elgesys, patvirtina daugelis pastaryjy deSimtmeciy tyrimy, atskleidzianciy situaciniy kintamyjy
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svarbg proaktyvaus elgesio raiskai (Anderson , 2015; Bindl & Parker, 2010; Kamp, 2010; Kanten &
Ulker, 2012; Parker & Collins, 2010; Wu & Parker, 2014). Sie atradimai leidzia kelti prielaida, kad,
uztikrinus tam tikras sglygas aplinkoje, i§ prigimties mazai proaktyvus asmuo gali elgtis
proaktyviau. Ir atvirks$ciai, sukiirus proaktyvaus elgesio raiskai nepalanky kontekstg, net ir i$
prigimties proaktyvi asmenybe, proaktyviai elgsis reciau, raiSka bus silpnesné¢ arba nepasireiks
visai. Todél, net jei proaktyvumas yra asmenybés bruozas, jo raiSka per elgesj gali bati skatinama
arba slopinama aplinkybiy. Naujasis pozitris praktiniu aspektu sukuria daugiau naudos, nes gali
pateikti jzvalgy apie sglygas, skatinanéias arba slopinanc¢ias darbuotojy proaktyvy elgesj. Dél Siy
priezaséiy daroma prielaida, jog proaktyvuma tikslingiau nagrinéti kaip elgesio forma, 0 proaktyvig

asmenybg vertinti kaip proaktyvy elgesj skatinancig aplinkybe.

1.1.2. Proaktyvus elgesys ir kitos panasSios savokos

Proaktyvaus elgesio sgvoka literatiiroje daznai tapatinama su inovatyviu, adaptyviu ar
pilietisku elgesiu (Bindl & Parker, 2010; Parker & Collins, 2010). Svarbu pabrézti, jog tai néra
tapatiis reiSkiniai ir juos butina atskirti. Inovatyvus elgesys, pirmiausia, ir visada yra orientuotas |
atlickamy veiksmy naujumg (Bindl & Parker, 2010). Unsworth ir Parker (2002) teigimu, jei
darbuotojas siekia inicijuoti pokycius, spresti problemas ar jgyvendinti ateityje numatytas
inovacijas iSbandytais buidais, jo elgesys bus proaktyvus, bet ne inovatyvus. Taigi, proaktyvus
elgesys, kitaip nei inovatyvus, gali apimti ir naujy, ir seny, pasiteisinusiy metody, naudojima.
Adaptyvus elgesys — tai atsakomoji reakcija j aplinkos poky¢ius, apimanti asmens veiksmus, kurie
leidzia prisitaikyti prie tam tikros situacijos (Pulakos, Arad, Dorovan & Plamondon, 2000).
Proaktyvus elgesys, tuo tarpu, susijes su veiksmais, leidzianciais ne tik prisitaikyti prie poky¢iy, bet
ir juos inicijuoti (Griffin, 2007). Todél proaktyvy elgesi galima vertinti kaip poky¢iy priezastj, o
adaptacijg — kaip pokyCiy rezultata. Proaktyvus elgesys daznai maiSomas ar tapatinamas ir su
pilietisku elgesiu (Bindl & Parker, 2010). Nors abiem atvejais elgesys nereikalauja formalaus
atlygio, padeda organizacijai efektyviau funkcionuoti ir yra paremtas savanori$ka iniciatyva,
proaktyviai besielgiantys asmenys, skirtingai nei pilietiski, linke prisiimti platesnj darbiniy
vaidmeny spektrg bei perkurti vaidmenis, jtraukiant naujy darby bei tiksly (Frese & Fay, 2001).

Apibendrinant, galima daryti prielaida, jog proaktyvus elgesys yra platesnis,
inovatyvy, adaptyvy ir pilietiSka elgesi apimantis reiskinys, pasizymintis specifiniais aspektais,

atskirianciais jj nuo pastaryjy elgesio formy.
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1.1.3. Proaktyvaus elgesio formos

Nors pastarojo deSimtmecio tyrimuose proaktyvumas nagrinéjamas ne tik kaip
asmenybés bruozas, bet ir nuo aplinkybiy priklausantis elgesys (Anderson , 2015; Kanten & UlKker,
2012; Wu & Parker, 2014), vis dar triikksta vieningo ir integruoto pozitrio j tai, kokios elgesio
formos operacionalizuoja proaktyvaus elgesio reiskinj geriausiai (Crant, 2000; Parker & Collins,
2010). Skirtingi autoriai apibrézia ir tyrinéja proaktyvy elgesj per skirtingas elgesio formas.
Pavyzdziui, Dutton ir Ashford (1993) siejo proaktyvuma ir tyré jj kaip svarbiy darbo problemy
iSsakymg tiesioginiam vadovui. Tuo tarpu Ashford ir Black (1996) savo tyrime proaktyvy elgesj
nagrin¢jo kaip adaptyvy elgesj, aktyviai prisitaikant prie naujy darbo salygy. Proaktyvus elgesys
taip pat tyrinétas kaip nuomonés iSsakymas (angl. voice) (LePine & Van Dyne, 1998), iniciatyvos
prisiemimas vykdant pokycius (Den Hartog & Belschak, 2007), savarankiSkai inicijuotas, su darbu
susijusiy vaidmeny praplétimas (Parker, Wall & Jackson, 1997), problemy sprendimas bei ] tai
orientuota idéjy teikimas (Parker et al., 2006). Siuo metu vis daugiau démesio susilaukia ir
meistriSkumo dirbti (angl. job crafting) savoka (Bakker & Demerouti, 2014). MeistriSkumas dirbti —
tai proaktyvus elgesys, susijes su aktyvaus vaidmens darbe prisiémimu, ] ateit] orientuotais
veiksmais ir palankiy darbo salygy kirimu (Bindl & Parker, 2011; Crant, 2000; Grant & Ashford,
2008; Parker, Bindl & Strauss, 2010). Belschak ir Den Hartog (2010) meistriskuma dirbti taip pat
laiko ir tiria, kaip proaktyvy elgesj, skirta didinti atitikima tarp darbuotojo ir darbinés aplinkos,
stiprinti atlieckamo darbo reik§mingumg bei darbinj identitetg. Teigiama, jog darbuotojai gali
pakeisti sukurtus ir jiems priskirtus darbinius vaidmenis, kei¢iant darbo uzduotis, salygas, darbing
aplinka ar patj santykj su darbu (Niessen, Weseler & Kostova, 2016). Taigi, literatiiroje gausu
autoriy, operacionalizuojanciy proaktyvy elgesj per jvairias ir skirtingas elgesio formas.

Pristatyti pavyzdziai leidZia kelti prielaida, jog proaktyvaus elgesio formy gausa yra
susijusi su susidomejimu tam tikra sritimi. Tokig prielaidg palaiko ir Parker bei Collins (2010). Jy
atlikta proaktyvaus elgesio sampraty analizé atskleidé ,,fenomeno — lemiamo* (angl. phenomenon-
driven approach) poziirio tendencijg, atvedusig prie gausaus proaktyvaus elgesio formy, svarbiy
skirtingose srityse ar aplinkybése, kiekio (Parker & Collins, 2010). Tyré¢jai sieké integruoti jvairias
proaktyvaus elgesio formas j vieningg sampratg, nustatant skirtumus, panasumus bei sgsajas tarp jy.
Atlike literattiros analize Parker ir Collins (2010) j savo tyrimg jtrauké 11 proaktyvaus elgesio
formy. Atliktos 622 — jy savistabos metodu apklausty tiriamyjy duomeny faktorinés analizés
duomenys patvirtino 11 atskiry proaktyvaus elgesio formy, kurias jungia trys aukStesnés kategorijos

arba proaktyvaus elgesio tipai, strukttirg (Parker & Collins, 2010):
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1) Proaktyvus strateginis elgesys (angl. proactive strategic behavior), kurj sudaro:
strateginis tyrinéjimas (angl. Strategic scanning), problemos i$sprendimo tikimybés didinimas
(angl. issue selling credibility), noras atkreipti démesj j problemg (angl. issue selling willingness).
Parker ir Collins (2010) teigia, jog proaktyvus strateginis elgesys, tai kontrolés prisiémimas bei
poky¢iy inicijavimas, kurie susij¢ su platesniu, strateginiu organizacijos kontekstu bei tuo, kiek
organizacija atitinka iSorin¢ aplinkg ir jos keliamus reikalavimus. Tai siekis bei konkretiis veiksmai,
skirti inicijuoti poky¢ius bendroje organizacijos strategijoje. Strateginis tyrinéjimas (angl. strategic
scanning) susijes su organizacinés ir iSorinés aplinkos stebéjimu, skirtu identifikuoti budus,
leidziancius padidinti suderintuma tarp jy (Parker & Collins, 2010). Tai organizacijos aplinkos
steb¢jimas bei aktyvus tyriné¢jimas, siekiant uztikrinti organizacijos ir aplinkos atitikima,
pavyzdziui, stebint rinkos dinamika, teikti pasitilymus, kaip didinti organizacijos konkurencinguma.
Problemos i$sprendimo tikimybés didinimas (angl. issue selling credibility) susijes su pastangomis
daryti jtaka strategijos formavimui, parodant su darbu susijusias problemas (Dutton & Ashford,
1993). Tai jtaka organizacijos strategijos formavimui. Noras atkreipti démesj j problema (angl.
issue selling willingness) susijes su energija, pastangomis ir laiku, skirtais atkreipti vadovy démes;j j
tam tikras su darbu susijusias problemas (Ashford, Rothbard, Piderit & Dutton, 1998). Taigi, tai
organizacijos démesio atkreipimas | galimus tobulinimus, kurie gali turéti jtakos veiklos
rezultatams.

2) Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys (angl. proactive person — environment fit
behavior) kurj sudaro: darbuotojo inicijuotas grjztamojo ry$io siekimas (angl. feedback inquiry),
derybos dé¢l darbo poky¢iy (angl. job change negotiation), grjztamojo rySio stebéjimas (angl.
feedback monitoring) bei karjeros iniciatyvos (angl. carrer initiative). Parker ir Collins (2010)
teigimu, proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys yra kontrolés prisiémimas bei pokycCiy
inicijavimas, skirtas maksimaliai dermei tarp darbuotojo ir jam keliamy, su darbu susijusiy,
reikalavimy sukurti. Tai uZztikrinama keliais biidais: siekiant tiesioginio grjZztamojo rysio, jj stebint,
derantis dé¢l darbo pokyciy bei inicijuojat pokycius karjeroje (Parker & Collins, 2010). Grjztamojo
rySio siekimas (angl. feedback inquiry) apibréziamas kaip veiksmai, padedantys i$ kity asmeny
gauti informacija apie savo elgesj (Ashford, Blatt & Van de Walle, 2003). Derybos dé¢l darbo
poky¢iy (angl. job change negotiation) susijusios su siekiu keisti darbo procesus ar aplinkg tokiu
budu, kad jie labiau atitikty turimus darbuotojo jgtidzius ar gebéjimus (Ashford & Black, 1996). Tai
veiksmai, skirti pakeisti darbg taip, kad jis geriau atitikty turimus jgiidZius ir geb¢jimus. Griztamojo
rySio stebéjimas (angl. feedback monitoring) — tai informacijos apie vadovy skatinama,
pageidaujamg ir apdovanojamg elgesj, gautos aktyviai stebint aplinkg, rinkimas ir naudojimas

grjztamojo rySio apie savo darbg suteikimui (Ashford et al., 2003). Tai steb¢jimas, kokj elgesj
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vadovas ar kiti reikSmingi zmonés darbe skatina. Karjeros iniciatyvos (angl. carrer initiative)
susijusios su aktyviais asmens veiksmais planuojant ir skatinant savo karjera, o ne pasyviu
dalyvavimu toje situacijoje, kuri yra (Seibert, Kraimer & Crant, 2001). Kitaip tariant, tai aktyvus
darbuotojo veiksmai, siekiant paaukstinimo. Taigi, proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys
tai saves arba situacijos keitimas, siekiant didesnio savo ir organizacinés aplinkos suderintumo bei
yra aukstesné proaktyvaus elgesio kategorija, apimanti keturias proaktyvaus elgesio formas. Taip
pat matyti, jog §i samprata yra gana panasi ] meistriSkumo dirbti, kuris taip pat apibréziamas per
asmens ir darbo aplinkos atitikimo didinima.

3) Proaktyvus uiduociy atlikimo elgesys (angl. proactive work behavior), kurj sudaro:
poky¢iy inicijavimas (angl. taking charge), kalbéjimas (angl. voice), asmeninés inovacijos (angl.
individual innovation) ir problemy prevencija (angl. problem prevention). Parker ir Collins (2010)
proaktyvy uzduocCiy atlikimo elgesj apibiidina kaip vidinés organizacijos aplinkos keitimg. Kitaip
tariant, tai vidinés aplinkos organizacijoje gerinimas, iniciatyvos émimasis ir idéjy dél pokyciy
vidingje organizacijos aplinkoje i§sakymas. Teigiamy pokyciy inicijavimas vyksta tik organizacijos
viduje, siekiant didinti vidiniy organizacijos procesy ir darbo aplinkos efektyvumg. Pokyc¢iy
inicijavimas (angl. taking charge) apibréziamas kaip savanoriskos ir konstruktyvios pastangos,
siekiant organizaciniy funkcijy pokyciy bei | pokycius orientuotas, tobul¢jimui skirtas, elgesys
(Morrison & Phelps, 1999). Taigi, tai pastangos pagerinti darbo atlikimo procediiras. Kalbéjimas
(angl. voice) sususijes klausimy kélimu, inovatyviy pasiilymy ar rekomendacijy, skirty darbo
procediiry efektyvumui didinti, teikimu, net kai aplinkiniai jiems nepritaria (LePine & Van Dyne,
1998). Asmeninés inovacijos (angl. individual innovation) — tai veiksmai susije¢ su idéjy generavimu
ir jgyvendinimu, jtraukiant naujy galimybiy ieSkojimg bei panaudojimg (Scott & Bruce, 1994).
Problemy prevencija (angl. problem prevention ) — tai j save bei ateitj orientuoti veiksmai, skirti
iSvengti pasikartojanéiy su darbu susijusiy problemy (Frese & Fay, 2001). Kaip ir proaktyvus
strateginis elgesys, proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys siekia keisti darbo aplinkg ar procesus,
taCiau pirmuoju atveju tikslas yra uZtikrinti organizacijos ir iSorinés aplinkos derm¢, o ne pagerinti
vidinius organizacijos procesus ar viding aplinkg. Proaktyvaus strateginio elgesio tikslas yra
nukreiptas ] iSor¢, o proaktyvaus uzduociy atlikimo — j vidy.

Apibendrinant, galima teigti, jog proaktyvus elgesys tai daugiadimensinis reiskinys, apimantis
1§ paties asmens savanoriskos iniciatyvos kilusius, ] ateit] orientuotus veiksmus, skirtus keisti, t.y.
gerinti ir vystyti, tam tikrg darbing situacijg ar save patj. Nors literatiiroje rySki proaktyvaus elgesio
formy jvairove, nemaza dalis jy i§ dalies sutampa, atspindi arba, galimai, yra susijusios su Parker ir
Collins (2010) iSskirtomis 11 proaktyvaus elgesio formy. Todél Siame darbe bus laikomasi

daugiadimensinés, proaktyvaus elgesio sampratos ir, remiantis Parker ir Collins (2010) koncepcija,
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analizuojamas bendras proaktyvus elgesys bei trys jo tipai: strateginis, asmens ir aplinkos dermés

bei uzduociy atlikimo.

1.1.4. Proaktyvaus elgesio prielaidos

Nors sutinkama dél predispoziciniy bei situaciniy kintamyjy reikSmés proaktyvaus
elgesio raiSkai, literatiroje iSryskéja keletas nesutarimy. Proaktyvi asmenybé yra svarbi proaktyvaus
elgesio darbe prielaida (Anderson , 2015), taciau vis dar truksta sutarimo dél amziaus ir lyties
poveikio darbuotojy proaktyviam elgesiui. Kanfer, Wanberg ir Kantrowitz (2001) atliktos
metaanalizés rezultatai atskleidé silpng, taciau reikSmingg neigiamg ry$j tarp amziaus ir proaktyvios
darbo paieskos. Warr ir Fay (2001) tyrimas apie amziaus ir asmeninés iniciatyvos darbe sgsajas taip
pat atskleidé neigiamg ry$j, tik Siuo atveju — tarp amziaus ir proaktyvaus asmens — aplinkos
atitikimo elgesio. Remiantis Siais tyrimy rezultatais, galima daryti prielaida, jog su amziumi silpnéja
proaktyvaus elgesio raiSka. Taciau tyrimy, nagrinéjusiy amziaus ir proaktyvaus uzduoc¢iy atlikimo
elgesio sasajas, rezultatai atskleidzia priestaravimus. Morrison ir Phelps (1999) bei Warr ir Fay
(2001) nerado jokio rySio tarp Siy kintamyjy, tuo tarpu Jannsen ir Van Yperen (2004) bei Axtell ir
kt. (2000) atlikty tyrimy rezultatai atskleidzia silpng, taciau reikSmingai neigiamg rySj. Lyties ir
proaktyvaus elgesio tyrimy rezultatai taip pat stokoja nuoseklumo. Kanfer ir kt. (2001) nustaté, jog
vyrai iSreiské didesne iniciatyva proaktyviai ieSkant darbo nei moterys. Tuo tarpu Griffin, Neal ir
Parker (2007) teigia, jog vyrams ir moterims biidinga panaSi proaktyvaus elgesio raiska. Nors
sutariama, jog vadovy elgesys, pavyzdziui, vadovy parama (Bindl & Parker, 2010; Wu & Parker,
2014) yra reikSmingi ir gali jgalinti (Yin, Xing, Li & Guo, 2017) darbuotojus elgtis proaktyviau,
mazai zinoma apie vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy proaktyvaus
elgesio raiSkos skirtumus. Galima pastebéti, jog tokie socialiniai demografiniai kintamieji kaip
iSsilavinimas ar darbo stazas tyrimuose (Lam, Lee, Taylor & Zhao, 2016; Wu & Parker, 2014; Yin
et al., 2017) nagrinéjami tik kaip kontroliniai kintamieji, neanalizuojant skirtumy tarp grupiy. Todél
nedaug Zinoma ir apie skirtingg iSsilavinimg bei darbo staZza esamoje organizacijoje turinciy
darbuotojy proaktyvaus elgesio raiSka. Apibendrinant, galima teigti, jog literatiroje stokojama
vieningo pozidrio apie amziaus ir lyties svarbg proaktyviam elgesiui. Taip pat stokojama aiSkumo
dél pareigy, iSsilavinimo bei darbo trukmés esamoje organizacijoje reikSmés darbuotojy
proaktyviam elgesiui. Tai pagrindZia tolimesnj socialiniy demografiniy kintamyjy ir proaktyvaus
elgesio sgsajy tyrinéjimy poreikj.

PripaZjstama, jog konteksto reikSmés tyrimai yra labai svarbis siekiant suprasti

darbuotojy proaktyvaus elgesio prielaidas (Bindl & Parker, 2010). Tyrimy rezultatai atskleidZia, jog
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tokios darbo charakteristikos, kaip autonomijos darbuotojui suteikimas bei darbo kompleksiskumas,
gali nuspéti darbuotojy proaktyvy elgesi (Frese et al., 2007; Morrison, 2006), pavyzdziui, idéjy
jgyvendinimg ir problemy sprendimg (Parker et al., 2006) ar asmenin¢ iniciatyva (Hornung,
Rousseau & Glaser, 2008). Tokie darbo reikalavimai, kaip spaudimo darbe patyrimas ir situaciniai
suvarZzymai taip pat gali skatinti darbuotojus demonstruoti proaktyvy elgesi (Ohly et al., 2006).
Nors sutariama, jog darbo aplinka gali buti svarbi proaktyvaus elgesio raiskai, kartu pripazjstama,
kad jos vaidmuo proaktyviam elgesiui tyrinétas nepakankamai (Ohly et al., 2006; Fritz &
Sonnentag, 2009; De Spiegelaere et al., 2014). Tod¢l svarbu suprasti, kaip skirtingos darbo
charakteristikos, pavyzdziui, darbo reikalavimai ir iStekliai yra susij¢ su proaktyvaus elgesio raiska.

Apibendrinant, galima pasakyti, jog nors sutariama, kad tiek predispoziciniai
veiksniai, tiek kontekstas gali biiti svarblis darbuotojy proaktyvaus elgesio raiSkai, egzistuoja
kintamyjy dél kuriy poveikio néra sutinkama arba apie juos zinoma nepakankamai. Triksta
vieningos nuomonés apie amziaus, lyties, pareigy, stazo esamoje organizacijoje ir iSsilavinimo
svarbg proaktyvaus elgesio raiSkai. Taip pat, nepakankamai zinoma apie darbo reikalavimy ir
iStekliy vaidmenj proaktyviam darbuotojy elgesiui. D¢l Sios priezasties toliau darbe bus aptariama
darbo charakteristikas ir jy sgsajas su proaktyviu elgesiu nagrinéjusi moksliné literattira. IS pradziy
bus apzvelgiami svarbiausi darbo charakteristikas apibréziantys ir aiSkinantys modeliai. Véliau bus

aptariami darbo reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio sgsajas nagringj¢ tyrimai.

1.2. Darbo charakteristikos

Nors darbo aplinkos vaidmuo tyrinéjamas jau deSimtmecius bei vieningai sutariama
dél konteksto svarbos darbuotojy elgesiui (Wegman et al., 2018; Bakker & Demerouti, 2006), jy
motyvacijai, pasitenkinimui darbu, emocinei gerovei, pavyzdZziui, perdegimui ar jsitraukimui j darba
(Bakker & Demerouti, 2007, Tims, Bakker & Derks, 2013), teorinio sutarimo vis dar stokojama.
Skirtingi autoriai bei teoriniai pozilriai akcentuoja skirtingy darbo charakteristiky reikSme
teigiamoms ir neigiamoms pasekméms darbuotojy ir organizaciniame lygmenyje. Taip pat, bégant
metams, technologiniai atradimai nulémé reikSmingus pokycius darbingje aplinkoje. Vis daugiau
inovatyviy sprendimy pritaikoma atliekant kasdienes darbo uZzduotis, taip keiciant ir darbine
aplinka, ir patj darba, ir darbuotojo reakcija i tai (Grant, Fried, Parker & Frese, 2010). Keiciantis
poziiiriui } darbg, riba tarp darbo ir nedarbo prarado aiSkuma, tradicinj pozitrj j darbo laikg ir aiskiai
apibréztas bei mazai kintancias pareigas, kei¢ia vaidmeny lankstumas, laisvas darbo grafikas,

hierarchinés strukttiros organizacijoje nykimas (Wegman et al., 2018). Tokie poky¢iai darbin¢je
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aplinkoje iSlaiko bei pagrindzia tolimesnj darbo charakteristiky reikSmés Siuolaikinei organizacijai
tyrinéjimo aktualumg. Siekiant suprasti keliamy reikalavimy bei darbg praturtinanciy istekliy
vaidmenj, pirmiausiai bus apzvelgti konteksto svarbg darbuotojy elgesiui, psichologinei biisenai ir
organizacijai nagrin¢jantys teoriniai modeliai.

Hackman ir Oldham sukurtame Darbo charakteristiky modelyje teigiama, jog
psichologinéms darbuotojo biisenoms, kurios nulemia asmenines ir darbo pasekmes, yra svarbios
penkios darbo charakteristikos (Steers & Mowday, 1977). Sios charakteristikos apima autonomija ir
griztamajj rys}, jgudziy jvairove, uzduoties reikSminguma bei uzduoties tapatumg. Psichologinés
biisenos, kurias lemia darbo charakteristikos, apima darbo prasminguma, atsakomybe bei Zinias apie
tikruosius darbo rezultatus. IS Siy psichologiniy biiseny kyla tokios pasekmés kaip: didelis
pasitenkinimas darbu, aukSta vidiné darbo motyvacija, kokybiSkas darbo atlikimas, maza
darbuotojy kaita ir retos pravaiksStos (Steers & Mowday, 1977). Taigi, pasak modelio, uztikrinus
penkias darbo charakteristikas: autonomijg ir griztamaji ry$j, igudziy jvairove, uzduoties
reikSmingumg bei uZzduoties tapatumg, darbuotojas pajaucia darbo prasmingumg, didesne
atsakomybe bei jgauna daugiau Ziniy apie darbo rezultatus. Tai skatina pasitenkinimg darbu, auksta
darbuotojo motyvacija, darbo kokybe, maza kaitg ir retas pravaikstas.

Frederick’o Herzbergo Dviejy faktoriy teorijoje teigiama, jog Zzmogaus pozilrj ]
darbg (kiek asmuo yra patenkintas ar nepatenkintas darbu) ir jo darbo motyvacija veikia dvi faktoriy
grupés: higieniniai (palaikymo) ir motyvuojantys veiksniai (Bakker & Demerouti, 2014). Higieniali
veiksniai apima kompanijos politika, vadovavimo kokybe, tarpasmeninius santykius su vadovais ir
kolegomis, atlyginima, darbo salygas, sauguma, statusa. Siy faktoriy uZtikrinimas nelemia
pasitenkinimo darbu ir nesukuria motyvacijos, taCiau garantuoja, jog darbuotojas nesijaus
nepatenkintas (Dartey — Baah, 2011). Motyvuojantys veiksniai apima pasiekimus, pripazinima,
atsakomybés suteikima, paaukStinimo galimybe. Uztikrinus S$ias charakteristikas, atsiranda
teigiamas poziiiris j darba, pasitenkinimas ir auk$tas motyvacijos lygis, kurie, savo ruoZtu, smarkiai
pagerina darbo atlikimg ir produktyvuma (Dartey — Baah, 2011).

Reikalavimy — kontrolés modelio (Karasek, cit. i§ Bakker & Demerouti, 2014)
pagrindiné prielaida yra, jog darbuotojo emocing biiseng bei asmenin] augimg lemia darbo
reikalavimy ir kontrolés lygio santykis. Auksti darbo reikalavimai bei Zema kontrole (zema
galimybé kontroliuoti aplinkg) sukelia darbuotojams didele psichologing jtampa, kitaip tariant,
stresg, o tuo tarpu aukSty reikalavimy ir aukStos kontrolés derinys, skatina asmeninj augima,
pasitenkinimg atlickama uzduotimi bei profesinj tobuléjima (Karasek, cit. i§ Bakker & Demerouti,
2014). Taigi, darbuotojy psichologinei jtampai bei tobuléjimo lygiui jtakg daro skirtingos darbo

reikalavimy ir galimybés kontroliuoti aplinkg kombinacijos.
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Kitame, Pastangy — atlygio neatitikimo modelyje (Siegrist, cit. i§ Bakker &
Demerouti, 2014) démesys skiriamas santykiui tarp uzduociai atlikti skirty pastangy bei uz tai
suteikto atlygio. Teigiama, kad stresg darbe sukelia atitikimo tarp pastangy ir atlygio (pavyzdziui,
paaukstinimo pareigose, didesnio darbo uzmokeséio ir pan.) trikumas. Sis triikumas veda prie
nepasitenkinimo darbu, jvairiy streso reakcijy ar net frustracijos (Siegrist, cit. i§ Bakker &
Demerouti, 2014).

Nors visi keturi modeliai leidzia geriau suprasti aplinkos jtakg darbuotojy emocinei
bisenai ir su ja susijusioms pasekméms, bendru jy triikumu galima iSskirti ribotg ir baigtinj darbo
charakteristiky sgrasg. Hackman ir Oldham (Steers & Mowday, 1977) Darbo charakteristiky
modelyje bei Herzberg (Bakker & Demerouti, 2014) Dviejy faktoriy teorijoje nepakankamai
démesio skiriama darbo stresoriy ir reikalavimy vaidmeniui bei i§ jy kylan¢ioms neigiamoms
psichologinéms biusenoms. Tuo tarpu Reikalavimy — kontrolés (Karasek, cit. i§ Bakker &
Demerouti, 2014) bei Pastangy ir atlygio (Siegrist, cit. i§ Bakker & Demerouti, 2014) modeliuose,
atvirksc¢iai, maziau démesio skiriama darbo iStekliams bei jy sukeltoms teigiamoms pasekméms.

Jkvépti Siy modeliy autoriai Bakker ir Demerouti (2017) 2001 metais suktré Darbo
reikalavimy — iStekliy modelj. Pastarajame teigiama, kad visos darbo charakteristikos gali buti
skirstomos j dvi kategorijas: darbo reikalavimus (angl. job demands) ir darbo isteklius (angl. job
resources), kurie, atitinkamai, yra susij¢ su darbine jtampa (pavyzdziui, stresu, perdegimu,
i$sekimu) arba teigiamomis pasekmémis darbuotojui ir organizacijai (pavyzdziui, jsitraukimu j
darbg) (Bakker & Demerouti, 2007; Airila et al., 2014). Taigi, darbo reikalavimai ir i$tekliai neturi
baigtinio saraSo bei pasiZymi teigiamu arba neigiamu poveikiu darbuotojy psichologinei gerovei
(pavyzdziui, jsitraukimu j darba, stresu, iSsekimu ir pan.). I§ pradziy modelis buvo skirtas paaiskinti
perdegimui (angl. burn — out), taciau 2008 metais buvo prapléstas, apimant ir teigiamas pasekmes,
pavyzdziui, jsitraukimg j darbg. Nepriklausomai nuo versijos modeliai apraso stresg ir jsitraukimg |
darba per dvi darbo charakteristiky grupes: darbo reikalavimus ir iSteklius (cit. pagal Van
Veldhoven, Prins, Laken & Dijkstra, 2015). Viena pagrindiniy modelio prielaidy, jog su
psichologine gerove susij¢ du skirtingi psichologiniai procesai — sveikatos pablogéjimo procesas ir
motyvacijos procesas (Airila et al., 2014). Sveikatos pablogéjimo procesas atskleidzia, jog darbo
reikalavimai priveda prie perdegimo (kylancio i§ streso) ir dél to blogéjancios sveikatos, o
motyvacijos procesas nurodo, jog darbo iStekliai sukelia jsitraukimg j darbg, lemiant] teigiama
poveikj organizacijos rezultatams (Airila et al., 2014). Kitaip tariant, netinkamai sudarytos darbo
salygos, nuolatinis ir chroniSkas reikalavimy poveikis, i§sekina darbuotojus fiziSkai ir protiskai bei
sukelia sveikatos problemy. Darbo istekliai, tuo tarpu, veikia motyvuojanciai, jy buvimas skatina

padidéjusj pasitenkinimg darbu, Zemg cinizmg ir aukstg darbo kokybe (Van Veldhoven et al., 2015).
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Taip pat pabréziama, jog darbo iStekliai gali suSvelninti neigiama darbo reikalavimy poveikj, o
darbo reikalavimai gali sustiprinti teigiamg darbo iStekliy jtakg (Van Veldhoven et al., 2015).
Matyti, jog teorija leidzia jtraukti ir nagrinéti jvairius darbo reikalavimus ir iSteklius, tokiu bidu ji
tampa pritaikoma skirtingy organizacijy ar specifiniy pozicijy kontekstuose (Bakker, Demerouti &
Sanz-Vergel, 2014). Toks teorijos universalumas suteikia jai pranasumg lyginant su anksciau
aptartais darbo charakteristiky modeliais.

Apibendrinant, galima teigti, jog nors skirtingi modeliai nagrinéja skirtingy darbo
charakteristiky vaidmenj darbuotojy psichologinéms biisenoms, daugumoje jy atsikartoja panasios,
i§ charakteristiky ar jy sukelty psichologiniy buseny sekancios pasekmés: stresas arba
pasitenkinimas darbu. Vieni modeliai didesnj démesj skiria teigiamas pasekmes lemian¢ioms darbo
charakteristikoms, t.y. darbo iStekliams, kiti — neigiamas pasekmes skatinantiems darbo
reikalavimams. Autoriy Bakker ir Demerouti (2017) 2001 metais sukurtas Darbo reikalavimy —
iStekliy modelis iSsprendzia §j trikumg bei suteikia galimybg nagrinéti pacius jvairius darbo
reikalavimus ir iSteklius skirtinguose darbo kontekstuose. D¢l Sios priezasties darbe bus remiamasi
Bakker ir Demerouti (2017) modelio idéjomis. Nepaisant modelio universalumo ir privalumy, jame
stokojama konkretumo, t.y. neiSskiriami ir neaprasomi konkretiis reikalavimai ir iStekliai bei jy
vaidmuo skirtingiems psichologiniams reiskiniams, svarbiems $iy dieny organizacijai, pavyzdziui,
proaktyviam darbuotojy elgesiui. Todél toliau bus apzvelgiami mokslingje literatiiroje pastaruosius
desimtmecius minimi ir aktualiais iSliekantys darbo reikalavimai ir iStekliai bei jy sasajos su

proaktyviu elgesiu.

1.3. Darbo reikalavimuy ir proaktyvaus elgesio sasajos

Darbo reikalavimai — tai darbinés aplinkos aspektai, galimai sukeliantys darbuotojui
jtampa tais atvejais, kai pastarieji virSija asmens gebéjima prisitaikyti (Rothmann, Mostert &
Strydom, 2006). Darbo reikalavimais gali buiti laikomi psichologiniai, socialiniai, organizaciniai
arba fiziniai darbo aspektai, reikalaujantys ilgalaikiy psichologiniy ir/ar fiziniy, emociniy,
kognityviy pastangy ar jgidziy, kurie siejasi su tam tikrais psichologiniais ar fiziniais kastais
(Bakker & Demerouti, 2011). Taigi, darbo reikalavimai nebiitinai ir ne visada yra neigiami.
Stresoriais darbe jie virsta tais atvejais, kai reikalavimy atitikimui prireikia daug pastangy, skiriama
daug kasty, o tai ilgainiui ima kelti stresg, nerima, depresijg ar panaSias neigiamas pasekmes
(Schaufeli & Bakker, 2004). Schaufeli ir Taris (2014) papildo, jog veikiant aukStiems darbo
reikalavimas, darbuotojas turi skirti daug daugiau papildomy pastangy, kad sékmingai pasiekty

i8keltus tikslus bei i§vengty darbo efektyvumo maz¢jimo. O tai taip pat skatina papildomy fiziniy ir
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psichologiniy kasty naudojima bei ilgainiui sukelia stresa. Taigi, nors darbo reikalavimai nebiitinai
daro neigiamg jtaka darbuotojy gerovei, per daug griezti, darbuotojo galimybiy neatitinkantys
reikalavimai tampa kenksmingais ir darbuotojui, ir, per pablogéjusia jo emocing ar fizing bukle —
organizacijos rezultatams.

Kiekvienam darbui ar pozicijai dazniausiai budingi skirtingi darbo reikalavimai
(Rothmann et al., 2006). Darbo reikalavimy gausa atsispindi ir mokslingje literatiiroje — jvairls
autoriai savo darbuotose taip pat tyringja skirtingus darbo reikalavimus. Bakker ir Demerouti,
(2011) nurodo kognityvinius, emocinius ir fizinius darbo reikalavimus, pavyzdziui, nereguliarias
darbo valandas, didelj spaudimg darbe, nepalankig fizing aplinka. Schaufeli ir Bakker (2004)
iSskiria dviejy tipy darbo reikalavimus — kokybinius (pavyzdziui, emociniai) ir kiekybinius
(pavyzdziui, darbo kravis). Kokybinius darbo reikalavimus sudaro emociniai ypatumai, pavyzdziui,
kiek emociniy pastangy i$ darbuotojo pareikalauja darbas. Darbo kriivj apima kiekybiniai, daug
pastangy, skubéjimo reikalaujantys ypatumai, pavyzdziui, laiko spaudimas, sunkus darbas. De
Braine ir Roodt (2011) sutinka su Schaufeli ir Bakker (2004) ir taip pat i$skiria kokybinius ir
kiekybius darbo reikalavimus, taiau jie Siek tiek skiriasi. Kokybinius reikalavimus sudaré darbo
aplinka, emociniai reikalavimai, dél vaidmeny painumo kylantys konfliktai, o kiekybinius — darbo
krivis ir laiko spaudimas. Ceschi, Demerouti, Sartori ir Weller (2017) isskiria tokius darbo
reikalavimus kaip protiniai, emociniai bei su administraciniu darbu susij¢ sunkumai. 2017 metais
atliktame pasitenkinimo darbu ir perdegimo tyrime Jang, Leel, Zadrozny, Bae, Kim ir Marti (2017)
vertino fizinius bei emocinius darbo reikalavimus. Fiziniai reikalavimai buvo tiriami praSant tyrimo
dalyviy nurodyti, ar per pastaruosius 12 meénesiy jie patyré tokius fizinius sunkumus kaip nugaros ar
raumeny skausmas, vabzdziy jgelimai ir kt. Emociniai reikalavimai buvo tiriami klausiant, ar darbo
metu tiriamieji patiria su jy rase ar religiniais jsitikimais susijusig kolegy diskriminacijg. Kiti
autoriai prie darbo reikalavimy priskiria tokias charakteristikas kaip darbo kriivis, emociniai
reikalavimai, organizacijos pokyciai, nesaugumas darbe, tarpasmeniniai konfliktai, laiko spaudimas,
bloga fiziné aplinka, pamaininis darbas (Rothmann et al., 2006; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
& Schaufeli, 2007, Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli 2001; Schaufeli & Taris, 2014). Tastan (2014) darbo reikalavimus savo tyrime vertino per
darbo kriivj, vaidmens dviprasmiskuma, vaidmens konflikta ir nesauguma darbe. Cia darbo kriivis
sigjosi su neadekvaciu laiko, energijos kiekiu, reikalingu reikalavimams jvykdyti bei per didele
uzduo€iy gausa, o vaidmeny konfliktas — su neaiSkiais, sunkiai deranciais liikes¢iais darbiniam
vaidmeniui. Tuo tarpu Choochom (2016) savo tyrime darbo kriivi vertino kaip laiko, kokybeés ir
kiekybés spaudimg atliekant savo vaidmenj darbe. Taigi, nors neabejojama, jog darbo reikalavimai

yra svarbiis darbuotojy gerovei bei jy elgesiui, skirtingi autoriai ne tik nagrinéja jvairius darbo
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reikalavimus, bet ir stokoja vieningo darbo reikalavimy apibrézimo, operacionalizavimo ar
klasifikacijos.

Tyrimai atskleidzia galimg darbo reikalavimy reikSme darbuotojy proaktyvaus elgesio
raiSkai, taCiau tyrimy rezultatai prieStaringi. Ohly, Sonnentag ir Plunkte (2006) tyrin¢je darbo
charakteristiky vaidmenj inovatyviam ir proaktyviam elgesiui aukstyjy technologijy imonése (angl.
High — tech companies) atskleidé¢, jog tokie darbo reikalavimai kaip laiko spaudimas bei situaciniai
suvarzymai yra reikSmingi proaktyviam elgesiui ir yra susij¢ su juo U formos rysiu. Atlikto tyrimo
rezultatai parodé, jog vidutinio lygio darbo laiko spaudimas ir situaciniai suvarZymai skatina
darbuotojus elgtis proaktyviau, tuo tarpu zemas ir labai aukstas laiko spaudimas bei situaciniai
suvarzymai proaktyvy elgesj slopina (Ohly et al., 2006). Autoriai Fritz ir Sonnentag (2009) atlikto
tyrimo duomenys atskleidé, jog situaciniai suvarzymai taip pat yra reik§mingi teigiamai nuspéjant
proaktyvy elgesj, taciau laiko spaudimas prognostinés vertés neturéjo. Tuo tarpu Fay ir Sonnentag
(2002) bei Sonnentag (2003) darbai patvirtina, jog laiko spaudimas yra susij¢s tik su viena i$
proaktyvaus elgesio formy, aukStesne asmenine iniciatyva. Fritz ir Sonnentag (2009), Fay ir
Sonnentag (2002) bei Sonnentag (2003) gauty rezultaty prieStaringumas gali biiti susije su skirtingy
proaktyvaus elgesio formy tyrimu. Fritz ir Sonnentag (2009) proaktyvy elgesi tyrinéjo per pokyciy
iniciavimg (angl. taking charge), o Fay ir Sonnentag (2002) bei Sonnentag (2003) per asmening
iniciatyva (angl. personal initiative). Atsizvelgiant j darbo reikalavimy ir iStekliy teorija (Bakker &
Demerouti, 2017), kurioje teigiama, jog darbo reikalavimai turi neigiama poveikj asmens gerovei,
teigiamas darbo reikalavimy poveikis proaktyvaus elgesio raiSkai yra netikétas. Fritz ir Sonnentag
(2009) kelia prielaida, jog tokius rezultatus gali padéti suprasti papildomy kintamyjy nagringjimas.
Jy atliktame tyrime vertintas pozityvios nuotaikos, kaip galimo mediatoriaus, vaidmuo darbo
reikalavimy ir proaktyvaus elgesio sgsajoms. Kelta priclaida, jog laiko spaudimg bei situacinius
suvarzymus patiriantys darbuotojai, kuriy nuotaika labai gera, elgiasi proaktyviau, nes teigiama
emociné biisena skatina ieSkoti susidorojimo su reikalavimais ir s¢kmingo uzduoc¢iy atlikimo budy.
Gauti rezultatai tik 1§ dalies patvirtino Sig prielaida, o autoriai akcentuoja tolimesniy tyrimy,
nagrinéjanciy darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio rySius bei Siems rySiams svarbius
kintamuosius, poreikj (Fritz & Sonnentag, 2009). Matyti, jog nagrinéjant darbo reikalavimy ir
proaktyvaus elgesio sasajas daugiau démesio susilauké tokie darbo reikalavimai kaip laiko
spaudimas ir situaciniai suvarzymai. Pastarieji skatina proaktyvaus elgesio raiska, ypatingai, kai
darbuotojo nuotaika yra gera. Tuo tarpu apie kity darbo reikalavimy, pavyzdziui, emocinio ar
protinio darbo kriivio jtaka proaktyviam darbuotojy elgesiui bei skirtingiems jo tipams, zinoma
nepakankamai. Remiantis darbo reikalavimy ir istekliy modeliu (Bakker & Demerouti, 2017), darbe

patiriamas emocinis, protinis darbo kriivis ar kitokie darbo reikalavimai gali kelti darbuotojui stresa,
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bloginti nuotaika, skatinti perdegima bei tokiu budu slopinti bet kokias teigiamas darbuotojo
iniciatyvas, pavyzdziui, ir proaktyvy elgesj. Visgi, tyrimy, nagrinéjusiy platesnj darbo reikalavimy
spektrg ir jy poveikj proaktyviam elgesiui, autorés ziniomis, trikksta. Todél apie neigiamg darbo
reikalavimy poveikj proaktyviam elgesiui bei jo tipams taip pat Zinoma nepakankamai.
Apibendrinant galima teigti, jog darbo reikalavimai yra reikSmingi ir gali baiti vertinami kaip
proaktyvaus darbuotojy elgesio prielaidos. Taciau tyrimy Sia tema vis dar nepakanka, o atlikty
tyrimy duomenys prieStarauja teorinéms idéjoms. Rezultatai atskleidzia, jog laiko spaudimas ir
situaciniai suvarzymai gali skatinti proaktyvy elgesj ir daryti teigiamg jtaka Siam reiskiniui. Taciau
mazai zinoma apie kity darbo reikalavimy reikSme tiek proaktyviam elgesiui, tiek ji sudarantiems
tipams. Taip pat teigiamas darbo reikalavimy poveikis priestarauja darbo reikalavimy ir istekliy
teorijai (Bakker & Demerouti, 2017), kurioje pabréziama, jog per dideli reikalavimai yra
kenksmingi gerovei bei jprastai slopina pageidaujama darbuotojy elgesj. Gali biti, jog reikalavimai,
keldami stresa, i$Saukia neigiamg nuotaika, apatijg, o pastarieji slopina proaktyvy elgesj. Taciau
tyrimy, patvirtinanciy neigiamg darbo reikalavimy poveikj proaktyvaus elgesio raiSkai, autorés
Ziniomis, néra. Taigi, vis dar triksta bendro sutarimo apie darbo reikalavimy bei proaktyvaus
elgesio ir jo tipy sgsajas. Tolimesniems tyrimams svarbu jtraukti ne tik daugiau darbo reikalavimy,
bet integruotai tirti proaktyvy elgesj ir jo tipus. Todél Siame darbe bus tiriami trijy rasiy, tiek
kiekybinj, tiek kokybinj aspektus apimantys darbo reikalavimai: darbo tempas ir apimtis, emocinis
darbo kriivis ir protinis darbo kriivis. Taip pat svarbu jvertinti galimy tarpiniy kintamyjy vaidmenj
rySiui tarp darbo reikalavimy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy. Atsizvelgiant | tai, jog darbo
reikalavimai jprastai sukelia stresa, o pastarasis gali daryti neigiamg jtaka proaktyviam elgesiui,

toliau bus aptartas streso darbe vaidmuo darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio sgsajose.

1.3.1. Streso darbe vaidmuo darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio sasajoms

Stresas — tai nespecifiné, psichologing ir fiziologiné¢ Zmogaus reakcija, atsirandanti dél
objektyviy ar subjektyviai pavojingais suvokiamy iSoriniy ar vidaus dirgikliy (Fink, 2016). Stresas
darbe dazniausiai apraSomas kaip kenksminga emocing¢ ar fiziologiné reakcija, kylanti tais atvejais,
kai darbe keliami reikalavimai neatitinka darbuotojo galimybiy, turimy resursy ar poreikiy
(Privitera et al., 2015). Taigi, dazniausiai stresas darbe yra siejamas su neigiamu poveikiu emocinei
ir fizinei darbuotojy biisenai bei kyla veikiant aukStiems darbo reikalavimams. Darbo reikalavimy ir
iStekliy teorijos kontekste, stresg darbe taip pat dazniausiai sukelia per auksti reikalavimai su kuriais

ilga laikg nepavyksta sé¢kmingai susidoroti (Bakker & Demerouti, 2017). Skirtingy mokslininky
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tyrimai patvirtina ir atskleidzia, jog jvairts darbo reikalavimai, nepriklausomai nuo pozicijos ar
konteksto, yra susije ir didina darbe patiriamo streso lygj (Khamisa, Oldenburg, Peltzer & llic,
2015; Bakker & Demerouti, 2017; Fritz & Sonnentag, 2009). Pripazjstama, jog stresas darbe
sukelia emocinj iSsekima (Adriaenssens, De Gucht & Maes, 2013; Baka, 2015), fizinj perdegima
(Privitera et al., 2015; Baka, 2015), mazina pasitenkinimg darbu (Graham, Davies, Woodend,
Simpson & Mantha, 2011), kenkia atlickamo darbo kokybei (Jamal, 2016), didina pravaikstas ir
darbuotojy organizacijoje kaitg (Bridger, Day & Morton, 2013; Hwang, Lee & Park, 2014). Taigi,
darbe patiriamas stresas dazniausiai yra suvokiamas kaip kenksmingg poveikj darbuotojui ir
organizacijai darantis psichologinis reiskinys, galimai kylantis d¢l netinkamai organizuojamo darbo
ar darbuotojo galimybiy neatitinkanciy darbo reikalavimy.

Apie stresa darbe ir proaktyvius darbuotojus vis dar zinoma nepakankamai.
Rodopman (2006) teigia, jog proaktyvis darbuotojai linke patirti maziau streso, nes mégaujasi
autonomija ir kontrolés prisiémimu, t.y. su didesne laisve ateinanti atsakomybé¢ ir isSukiai
proaktyvius darbuotojus gasdina maziau. Taip pat proaktyviis darbuotojai dél savo aktyvumo ir
polinkio susidoroti su iskilusiais sunkumais, gali imtis jvairiy prevenciniy priemoniy ar strategijy
stresoriams pasalinti, o susidiire su stresu yra linke ieSkoti konstruktyviy budy, kaip efektyviai
pasalinti stresg keliancias problemas (Rodopman, 2006). Autorius nagrinéjo proaktyvuma kaip
asmenybés bruoza bei pabrézia, jog proaktyvaus elgesio ir streso darbe sgsajos néra tokios aiskios
(Rodopman, 2006). Taciau jo pastebéjimas apie tai, kad proaktyviis darbuotojai susidiir¢ su stresg
kelian¢iomis problemomis aktyviai ieSko sprendimo biidy, leidzia kelti prielaida, jog stresas darbe
gali skatinti proaktyvaus elgesio raiska. Stresas daznai kyla dél netinkamy darbo aplinkybiy, per
auks$ty darbo reikalavimy (Privitera et al., 2015). Darbuotojus tokia netenkinanti aplinka gali
skatinti ieSkoti buty, kurie leisty pagerinti darbo salygas, palengvinti uzduociy atlikimg, i§saugant
rezultatg ir kokybe. Taigi, stresg keliancios situacijos gali skatinti darbuotojy proaktyvy elgesj,
nukreiptg ] stresoriy panaikinima. Taciau tyrimy rezultatai paneigia $ig prielaida bei prieStarauja
Rodopman (2006), atskleisdami, jog proaktyvus elgesys gali turéti neigiamy pasekmiy ir sukelti
stresg (Campbell, 2000). Proaktyviis darbuotojai daug démesio skiria darbo, uzduo€iy gerinimui,
teigiamy pokyc¢iy jmonés strategijoje paieSkoms, atitinkamai, palikdami maziau laiko tiesioginio
darbo atlikimui (Kennard, 2010; Belschak & Den Hartog, 2010). Did¢jant laiko spaudimui,
poreikiui skubéti, bet iSlaikyti darbo kokybe, gali atsirasti jtampa ir stresas. Taip pat keliama
prielaida, jog proaktyviai besielgiantys darbuotojai gali tapti ,,nepatogiis* vadovams ar kolegoms, o
ju sitlomi problemy sprendimo biidai nepriimtini, tad tarpusavyje kylantys konfliktai sukelia
proaktyviems darbuotojams stresg (Spychala & Sonnentag, 2011). Strauss, Parker ir O Shea (2017)

kelia prielaidg, jog stresas darbe gali slopinti proaktyvy darbuotojy elgesj tam tikromis sglygomis,
24



pavyzdziui, kai darbuotojai patiria didelj spaudimg ir jsipareigojimg gerai atlikti uzduotj, taciau
vidinio intereso atliekamu darbu ir tapatinimosi su pozicija ar uzduotimi truksta. Tyrimo rezultatai
patvirtino, jog stresas darbe gali silpninti darbuotojy proaktyvaus elgesio raiskg (Strauss et al.,
2017) ir sustiprina darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje apraSsomg neigiamg streso jtaka
pageidaujamam elgesiui. Apibendrinant, matyti, jog skirtingy autoriy nuomongs ir atlikty tyrimy
rezultatai apie streso darbe ir proaktyvaus darbuotojy elgesio sgsajas atskleidzia prieStaravimus.
Vieni autoriai teigia, jog stresas gali biiti proaktyvaus elgesio darbe pasekmé, kiti mano, jog tai
proaktyvaus elgesio priezastis. Taip pat yra tyrimy atskleidzianéiy, jog stresas darbe, kaip ir
daugeliu atveju, turi neigiama poveikj bei slopina proaktyvy darbuotojy elgesj tam tikromis
salygomis.

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelio (Bakker & Demerouti, 2017) kontekste stresas
darbe gali tapti svarbus kintamasis nagrinéjant darbo reikalavimy jtaka darbuotojy gerovei bei
kitiems organizacijai reikSmingiems psichologiniams reiSkiniams, pavyzdziui, proaktyviam
darbuotojy elgesiui. Atskleista, jog stresas yra mediatorius darbo reikalavimams prognozuojant
darbuotojy psichologing ir fiziologing sveikatg (Baka, 2015). Baka (2015), apklaus¢s 316 dirbanéiy
mokytojy, nustate, jog tokie darbo reikalavimai, kaip tarpasmeniniai konfliktai darbe, organizaciniai
apribojimai, didelis darbo kriivis didina darbe patiriamo streso ir perdegimo lygj, kuris, savo ruoztu,
blogina psichologing ir fiziologing mokytojy savijauta. Hakanen, Schaufeli ir Ahola (2008) atliktas
tyrimas patvirtino, jog su stresu tiesiogiai susijes perdegimas yra mediatorius trikdanc¢iam mokiniy
elgesiui, dideliam darbo kriiviui ir tempui bei prastoms fizinéms darbo salygoms prognozuojant
psichologines problemas suomiy mokytojy imtyje. Matoma, jog streso darbe jtaka daugiausiai
tyrin¢jama darbo reikalavimy ir fizinés ar emocinés biisenos kontekste. Mazai Zinoma apie streso,
darbo reikalavimy ir kity organizaciniy reiSkiniy sgsajas. Baka (2015) rekomenduoja tgsti streso
kaip galimo tarpinio kintamojo tarp darbo reikalavimy ir jy sukeliamy pasekmiy tyrimus bei jtraukti
daugiau skirtingy reikalavimy bei svarbiy organizacijai pasekmiy. Tyrimy, nagrinéjusiy streso darbe
itaka darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio sgsajoms, autorés ziniomis, stokojama. Tod¢l streso,
kaip galimo tarpinio kintamojo vaidmuo tarp darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio, néra
zinomas. Darbo reikalavimy ir i$tekliy modelio kontekste (Bakker & Demerouti, 2017), darbo
reikalavimai sukelia stresa, o pastarasis gali slopinti proaktyvy elgesj. Aptarta literatiira tai
patvirtina — darbo reikalavimai yra ne tik streso darbe prognostiniai veiksniai (Bakker & Demerouti,
2017), bet ir gali numatyti bei silpninti proaktyvaus elgesio raiska (Ohly et al., 2006), o stresas
darbe taip pat gali biiti svarbus prognozuojant proaktyvy elgesj (Strauss et al., 2017). Tai pagrindzia
poreikj suprasti, koki vaidmen]j stresas darbe atlieka darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio

sasajose.
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1.4. Darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio sasajos

Darbo istekliai tai darbo charakteristikos, nurodancios kiek darbe sukurtos salygos
praturtina patj darbg ir suteikia darbuotojams vertingy galimybiy (Rothmann et al., 2006). Bakker ir
Demerouti (2011) teigimu, darbo iStekliai yra susije su tokiais fiziniais, socialiniais, psichologiniais
ar organizaciniais darbo aspektais, kurie: suteikia naudg bei leidzia lengviau pasiekti iSsikeltus
darbo tikslus; mazina neigiamg darbo reikalavimy poveik] ir fiziologinius bei psichologinius kastus,
susijusius su tais reikalavimais; skatina asmeninj augima, tobuléjimg bei mokymasi. Taigi, darbo
iStekliai yra naudingi ne tik dél neigiamo darbo reikalavimy poveikio slopinimo, jie taip pat yra
svarbiis dél darbuotojo asmeninio ir profesinio augimo.

Kaip ir darbo reikalavimai, taip ir iStekliai gali skirtis priklausomai nuo pozicijos ar
organizacijos ypatybiy, o skirtingi tyréjai vertina jvairiy ir skirtingy darbo iStekliy svarba. Bakker ir
kt. (2004) darbo iSteklius klasifikuoja j keturis lygmenis: uzduoties (pavyzdziui, autonomija,
jgudziy jvairové, griztamasis rySys apie veiklg, uzduoties svarba,), darbo organizavimo (pavyzdziui,
vaidmens aiSkumas, dalyvavimas sprendimy priémime), socialiniy bei tarpasmeniniy santykiy
(pavyzdziui, klimatas komandoje, bendradarbiy ar vadovo parama), ir organizacijos (pavyzdziui,
karjeros galimybés, atlyginimo augimas, saugumas darbe) (Bakker et al., 2004). Tuo tarpu
Demerouti ir kiti (2001) i$skiria iSorinius darbo iSteklius, kuriuos sudaro organizaciniai ir socialiniai
iStekliai. Organizaciniai iStekliai apima darbo kontrolg, galimybe kelti kvalifikacija, dalyvavima
sprendimy priémime ir uzduo€iy jvairovg, o socialiniai — socialing parama, gaunamg 1§ kolegy,
Seimos ar bendraamZziy. Jei iSoriné aplinka stokoja Siy iStekliy, darbuotojams tampa sudétinga
sumazinti neigiamg auksty darbo reikalavimy jtaka ir jie nebegali sekmingai pasiekti iSkelty darbo
tiksly (Rothmann et al., 2006). Taip pat darbuotojai nebegali toliau tobuléti nei uzimamoje
pozicijoje, nei organizacijoje (Demerouti et al., 2001). Schaufeli ir Bakker (2004) teigimu, darbo
1Stekliai glaudZziai susij¢ su vidings ir iSorinés motyvacijos potencialu. Darbo iStekliai gali skatinti
bei lengvinti darbuotojy mokymasi ir asmeninj augima, taip stiprinant viding motyvacija (Schaufeli
& Bakker, 2004). Pavyzdziui, konstruktyvus griztamasis rySys skatina mokytis, didina darbuotojy
profesines kompetencijas (Bakker & Demerouti, 2008). Taip pat darbo istekliai gali suteikti
pagalbos ar informacijos, reikalingos darbe iSkeltiems tikslams pasiekti ir didinti iSoring
motyvacija. Pavyzdziui, bendradarbiy ar vadovy palaikymas, jy griztamasis rySys apie darbo
atlikimg, didina tikimybe, jog tikslas bus pasiektas sékmingai (Bakker & Demerouti, 2008).
Literaturoje daZniausiai aptinkami tokie darbo iStekliai kaip grjztamasis rySys, vadovo,
bendradarbiy ar organizacijos parama, galimybés tobuléti, darbo kontrol¢ arba autonomijos

suteikimas, atlygis, saugumas darbe, karjeros galimybés, jgidziy jvairové (Bakker et al., 2004,
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Bakker & Demerouti, 2007, Bakker & Demerouti, 2011; Bakker & Schaufeli, 2014; Ceschi,
Demerouti, Sartori & Weller, 2017; Demerouti et al., 2001; Rothmann et al., 2006; Xanthopoulou
et al., 2007;). Taip pat tiriami pasitikéjimas savo darbo rezultatais bei vadovy, organizacijos ir
visuomenés pripazinimas (Jang, Leel, Zadrozny, Bae, Kim & Marti, 2017). Daugiausia démesio
susilaukia profesinio tobuléjimo galimybés, socialiné parama, autonomija bei grjZztamasis rysys.
Profesinio tobul¢jimo galimybés nurodo jvairovés, nepriklausomybés darbe bei galimybiy mokytis
tur¢jimg (Rothmann et al., 2006). Socialiné parama yra susijusi su palaikanciais, padedanciais
santykiais bei nurodo, kiek vadovai ar bendradarbiai rapinasi asmens gerove ir domisi jo interesais
(Vera, Martinez, Lorente & Chambel, 2016; Tastan, 2014). Autonomija tai laisvés ir
savarankiSkumo suteikimas darbuotojui planuojant savo darba, priimant sprendimus bei nustatant
procediras, reikalingas darbui atlikti (Vera et al., 2016; Tastan, 2014; Van Veldhoven, Prins, Van
der Laken & Dijkstra, 2015). Grjztamasis rySys — tai informacijos darbuotojams apie jy darbo
atlikimo kokybe, tobulintinas ir stiprigsias savybes, suteikimas (Bakker & Demerouti, 2014b; Van
Veldhoven et al., 2015). Taigi, darbo isStekliai, tai darbg praturtinancios charakteristikos, naudingos
darbuotojui tiek siekiant organizacijos tiksly, tiek asmenini tobuléjimo (Schaufeli & Bakker, 2004;
Bakker & Demerouti, 2008). Darbo iStekliai kiekvienoje organizacijoje dazniausiai skiriasi (Bakker
& Schaufeli, 2014), o literatiiroje taip pat aptinkamas platus skirtingy darbo istekliy spektras. Siame
darbe darbo istekliai apima grjztamajj rysj ir autonomija.

Tyrimai atskleidzia, jog darbo iStekliai yra svarbis ir didina proaktyvaus elgesio raiska. Ohly
ir kt. (2006) atlikto tyrimo rezultatai atskleide, jog toks darbo isteklius kaip vadovy parama skatina
darbuotojus elgtis proaktyviau. Cia proaktyvus elgesys buvo tiriamas kaip asmeninés darbuotojy
iniciatyvos. Parker, Williams ir Turner (2006) tyrinéje suvokiamos darbo aplinkos reikSme
proaktyviam uzduociy atlikimo elgesiui (angl. Proactive work behavior), atskleidé, jog didesnis
autonomijos darbe suteikimas bei vaidmens lankstumas skatina proaktyvig idéjy implementacijg ir
proaktyvy problemy sprendima. Tuo tarpu tarp vadovy paramos ir proaktyvaus elgesio skirtingai
nei Ohly ir kt. (2006) tyrime, reikSmingy sgsajy nerado. Crant (2000) atlikes literattiros apzvalga
18skyré devynias elgesio formas bei padare iSvada, jog proaktyvaus elgesio raiSka gali skatinti tokie
resursai kaip darbo kontrolé, griztamasis rySys ir uzduo€iy jvairove. Taciau, ar Sie iStekliai vienodai
veikia kiekvieng i§ devyniy proaktyvaus elgesio formy, neatskleidé. Frese and Fay (2001) nagrinéje
proaktyvy elges; kaip asmenine iniciatyva, patvirtino, jog darbo kontrolé, uzduociy
kompleksiskumas bei socialiné parama yra reikSmingi stiprinant Sios proaktyvaus elgesio formos
raiSkg darbe. De Spiegelaere ir kt. (2014) taip pat patvirtina, jog autonomija skatina proaktyvy
elgesi, kuris tyrime buvo apibréziamas kaip inovatyviis veiksmai. Taigi, skirtingy autoriy tyrimy

rezultatai vieningai atskleidZzia teigiamg darbo iStekliy reikSme¢ proaktyvaus elgesio raiSkai.
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Manoma, kad i$Suikius keliancios ir resursais praturtintos darbo vietos gali sukurti auksta vidinés
motyvacijos lygj ir tokiu buidu skatinti proaktyvy elgesj (Parker, 2000). Kita vertus, skirtingi
autoriai vertina ne tik skirtingus isteklius, bet ir skirtingas proaktyvaus elgesio formas. Integruoty
tyrimy, vienu metu jvertinanciy, kaip skirtingi darbo iStekliai veikia skirtingas proaktyvaus elgesio
formas ar tipus, Sio darbo autorés ziniomis, triksta.

Apibendrinant, galima teigti, jog darbo iStekliai yra reikSmingos darbuotojy proaktyvaus
elgesio prielaidos. Skirtingi autoriai tiria skirtingy darbo istekliy vaidmen]j proaktyviam elgesiui.
Nors daugiausiai démesio literatiiroje sulauk¢ autonomija ir grjztamasis rySys skatina proaktyvy
elgesj, vis dar nezinoma, koks ir ar vienodas $iy iStekliy vaidmuo skirtingoms proaktyvaus elgesio
formoms ar tipams. Triksta tyrimy vienu metu lyginusiy darbo istekliy reik§me skirtingiems
proaktyvaus elgesio tipams. Todél poreikis nagrinéti darbo iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy
sasajas iSlieka aktualus. Taip pat svarbu suprasti, kokie papildomi kintamieji gali biiti reikSmingi
pastarajam ryS$iui. Sutinkama, jog darbo iStekliai gali stiprinti darbuotojy motyvacija dirbti ir tokiu
budu skatinti elgtis proaktyviai. Darbo reikalavimy ir iStekliy modelio (Bakker & Demerouti, 2017)
kontekste, resursai taip pat didina ir darbuotojy jsitraukimg i darbg. Gali biti, jog jsitraukimas |
darbg taip pat yra reikSmingas darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio sasajoms. D¢l Sios priezasties
toliau bus aptariamas jsitraukimo j darba, kaip galimo tarpinio kintamojo tarp darbo iStekliy ir

proaktyvaus elgesio, vaidmuo.

1.4.1. Isitraukimo i darba vaidmuo darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio sasajoms

Nors egzistuoja skirtingy jsitraukimg j darbg aiSkinanciy pozitriy, dauguma tyrimy remiasi
Schaufel ir kolegy (2002) pateikta samprata, jog jsitraukimas j darba yra atskiras, nepriklausantis
nuo perdegimo, bet neigiamai su juo susijes reiskinys. Remiantis Siuo poziiiriu, jsitraukimas j darba
yra apibiidinamas kaip teigiama, ,,uzpildanti* ir daug pasitenkinimo teikianti biisena, apimanti tris
aspektus: energingumg (angl. vigor), atsidavimg darbui (angl. dedication) ir pasinérimg j darbg
(angl. absorption). ,,Uzpildymas“ egzistuoja kaip priesingybé tustumai, atsirandanciai perdegimo
metu (Bakker et al., 2014). Isitraukimas j darbg siejamas su ilgalaike emocine ir kognityvine
blisena, o ne momentine, trumpalaike ir konkrecia emocija (Schaufeli & Bakker, 2010).
Energingumas apibiidinamas aukstu energijos lygiu ir psichikos atsparumu, gebéjimu greitai atgauti
jégas ir atkaklumu susidiirus su sunkumais (Schaufeli et al., 2002). Atsidavimas darbui — tai aktyvus
dalyvavimas darbinéje veikloje, lydimas prasmés, entuziazmo, pasididziavimo atlieku darbu jausmy

(Schaufeli et al., 2002). Pasinérimas j darbg apibréZiamas kaip visiSkas susikoncentravimas ties
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atlieckama veikla. Darbuotojui tokiu atveju tampa sunku atitrokti nuo darbo, laikas ima tekéti
nepastebimai greitai, prarandamas susidoméjimas likusia aplinka (Schaufeli et al., 2002). Taip pat
sutariama, kad jsitraukimas j darbg apima elgesio — energijos (energingumas), emocinj (atsidavimas
darbui) ir kognityvinj (pasinérimas j darba) komponentus (Bakker & Schaufeli, 2014). Siame darbe
bus remiamasi Schaufel ir kolegy (2002) pateikta jsitraukimo j darbg samprata.

Isitraukimas j darbg siejamas su daugeliu teigiamy pasekmiy tiek individualiame (pavyzdziui,
asmeninis augimas ir tobuléjimas), tiek organizaciniame lygmenyje (pavyzdziui, atliekamo darbo
kokybé, geresni rezultatai) (Bakker & Schaufeli, 2014). Saks (2006) modelyje jsitraukimas j darbag
skatina didesnj jsipareigojima organizacijai, pilietiSka elgesj, pasitenkinimg darbu ir silpnesnj
ketinimg iSeiti i§ darbo. Bakker & Schaufeli (2014) taip pat patvirtina, jog isitraukimo j darba
pasekmés siejasi su teigiamu pozitriu i darba, gera sveikata, papildomy vaidmeny darbe
prisiémimu, geresniais darbo rezultatais bei retesnémis pravaiksStomis ir silpnesniu ketinimu iseiti.
Isitrauke darbuotojai patiria daugiau teigiamy emocijy, pasizymi gera psichine ir fizine sveikata,
turi stipresng motyvacija tobuléti ir mokytis bei dazniau demonstruoja asmening iniciatyva (Bakker
& Schaufeli, 2014). Dauguma tyréjy sutinka, kad darbuotojy jsitraukimas reikSmingas organizacijos
rezultatams dél maZzesnés darbuotojy kaitos ir pravaiksty, pigesnio darbuotojy islaikymo, teigiamo
jmonés jvaizdzio iSlaikymo, didesnio klienty pasitenkinimo ir pelningumo ir pan. (Schaufeli &
2008; Schaufeli & Bakker, 2010). Kalbédami apie jsitraukimo j darbg pasekmes darbuotojams,
Bakker ir Demerouti (2008) pazymi, jog isitrauke darbuotojai labiau savimi pasitiki, pasizymi
didesniu saviveiksmingumu ir teigiamu poZidiriu | darba, yra labiau patenkinti savo darbu,
laimingesni, teigiamai nusiteike, jy sveikata yra geresné ir jie rodo daugiau iniciatyvos, taip pat
skatina jsitraukti j darbg ir kolegas. Schaufeli ir Salanova (2008) papildo $; sarasa su darbu susijusiu
teigiamu pozilriu, stipria identifikacija su darbu, geresniais darbo rezultatais, padidéjusia vidine
motyvacija. Taigi, jsitraukimas ] darbg yra reikSmingas tiek paciam darbuotojui, tiek organizacijai
bei siejasi su daugeliu teigiamy pasekmiy.

Isitraukimo } darbg ir proaktyvaus elgesio tyrimy rezultatai vieningai atskleidZia, jog labiau
jsitrauke 1 darbg darbuotojai dazniau inicijuoja teigiamus pokyc¢ius savo darbe ar visoje
organizacijoje. Sonnentag (2003), nagrinéjusi atsistatymo, jsitraukimo j darbg ir proaktyvaus
elgesio sasajas, patvirtina, jog jsitraukimas j darba skatina proaktyvy darbuotojy elgesj. Savo darbe
autor¢ proaktyvy elgesj apibrézé ir tyré kaip asmenines iniciatyvas ir su asmeniniu tobuléjimu
susijusiy tiksly siekimg (Sonnentag, 2003). Manjunathan ir Vasantha (2017) apklausg¢ 456
informaciniy technologijy (IT) specialistus, nustaté jog isitrauke i darba IT specialistai elgiasi daug
proaktyviau, lyginant su maziau jsitraukusiais. Sie autoriai proaktyvy elgesj matavo panasiai kaip ir

Sonnentag (2003) per dvi proktyvaus elgesio formas — asmening iniciatyva ir siekj mokytis.
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Salanova ir Schaufeli (2008) apklause 386 ispany, dirbanciy technologijy srityje ir 338 dany,
dirban¢iy telekomunikacijy srityje, taip pat patvirtino teigiamag jsitraukimo ] darbg jtaka
proaktyviam elgesiui. Jsitraukimg j darbg autoriai tyré per energinguma ir atsidavimg darbui, o
proaktyvy elgesj per asmening iniciatyva ir pokyc¢iy vykdyma technologinéje darbo aplinkoje
(Salanova & Schaufeli, 2008). Tuo tarpu Dikkers, Jansen, de Lange, Vinkenburg, Kooij ir Dorien
(2010) kelia prielaida, jog isitraukimas | darba yra ne proaktyvumo prielaida, o pasekmé. Taciau
autoriai vertino ne proaktyvy elgesj, o proaktyvuma, kaip asmenybés bruozg. Maden (2015) jvertine
230 darbuotojy ir jy vadovy, dirban¢iy smulkaus ir vidutinio verslo Turkijos jmonése, patvirtino,
jog isitraukimas j darbg yra reikSmingas tokioms proaktyvaus elgesio formoms kaip asmeninés
inovacijos ir klausimy kélimas. Apzvelgta literatura leidzia kelti prielaida, kad jsitraukimas i darba
yra reikSmingas ir skatina darbuotojy proaktyvaus elgesio raiska. Taciau integruoty, jsitraukimo
darbg ir skirtingy proaktyvaus elgesio formy ar tipy sasajas vertinusiy tyrimy, autorés Ziniomis,
stokojama.

Atsizvelgiant | tai, jog darbo iStekliai gali buti tiek jsitraukimo j darba (Bakker &
Demerouti, 2017), tiek proaktyvaus elgesio (De Spiegelaere et al., 2014; Ohly et al., 2006; Parker et
al., 2006) priezastimi, o jsitraukimas j darba skatina proaktyvaus elgesio raiska (Salanova &
Schaufeli, 2008; Manjunathan & Vasantha, 2017), kyla prielaida apie jsitraukimo j darba, kaip
galimo mediatoriaus tarp darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio sasajy, vaidmenj. Salanova ir
Schaufeli (2008) atlikto tyrimo rezultatai patvirtina, jog jsitraukimas j darbg yra mediatorius darbo
iStekliams nuspéjant proaktyvy elgesj. Autoriai atskleidZia, jog autonomija, vaidmens lankstumas ir
darbo kontrolé skatina proaktyvy elgesi per isitraukimg j darba bei pabrézia tolimesniy tyrimy,
nagrin¢janciy darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio sasajy bei galimy mediatoriy vaidmenj, poreikj
(Salanova & Schaufeli, 2008). Sonnentag (2003) atlikto tyrimo rezultatai taip pat prisideda prie Sios
prielaidos palaikymo. Atskleista, jog jsitraukimas j darba yra mediatorius atsistatymui, vykstan¢iam
po darbo metu patirty sunkumy, nuspéjant proaktyvy elgesi: asmening¢ iniciatyva ir sieki mokytis
(Sonnentag, 2003). Nustatyta, jog tai, ar darbuotojas sugebés sékmingai atsistatyti po darbe kelty
reikalavimy ar patirty sunkumy, priklauso nuo darbo istekliy ir reikalavimy santykio (Sonnentag,
2003). Jei darbas praturtintas iStekliais (laiko ir uzduoc¢iy atlikimo metody kontrole), o darbo
reikalavimai (situaciniai suvarzymai bei laiko spaudimas) néra labai auksti, tai skatina sekminga
darbuotojo atsistatymg bei didéjantj jsitraukimg j darbg. Jis savo ruoztu skatina darbuotojus elgtis
uzduotimis, kurios skatina mokytis (Sonnentag, 2003). Maden (2015) tyres autonomijos, igiidziy
Jvairovés ir griztamojo rysio sasajas su proaktyviu elgesiu: asmenine iniciatyva ir poky¢iy vykdymu

technologinéje darbo aplinkoje, taip pat nustaté, jog visi trys darbo resursai skatina proaktyvy elgesj
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tik per jsitraukimg j darba. Manoma, jog darbo iStekliy stiprinamas jsitraukimas i darbg yra
glaudziai susijgs bei persidengia su vidine motyvacija, kuri, kartu su auk$tu energingumu ir
atsidavimu darbui, uztikrina ] tikslg orientuotg elgesj bei iStverme, siekiant tiksly (Sonnentag,
2003). Kadangi jsitraukimas j darbg yra susijes su didesne energija, iStverme, orientacija j tiksla,
galima tikétis, jog jsitraukimas j darbg skatins ir proaktyvy elgesj, asmeninés iniciatyvos atzvilgiu
(Sonnentag, 2003). Visgi, Si prielaida paaiskina tik jsitraukimo j darbg vaidmen;j darbo iStekliy ir
asmeninés iniciatyvos sgsajose. Apie jsitraukimo j darbg, darbo iStekliy bei kity proaktyvaus elgesio
formy ar tipy sgsajas Zinoma nepakankamai. Taigi, néra Zinoma, koks yra jsitraukimo j darbg

vaidmuo skirtingy darbo istekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajoms.

Apibendrinant literatiros apzvalgg galima teigti, jog proaktyvus darbuotojy elgesys tampa
vis reikSmingesnis konkurencinj pranasumg rinkoje siekiancioms islaikyti organizacijoms. Nors
sutinkama, jog darbo charakteristikos — darbo reikalavimai ir istekliai gali biiti svarbios darbuotojy
proaktyvaus elgesio prielaidos, sutarimo, kaip pastarieji veikia proaktyvy elgesj vis dar triikksta. Kai
kurie tyrimai (Sonnentag, 2003; Fritz & Sonnentag, 2009) atskleidzia, jog darbo reikalavimai skatina
proaktyvy elgesj. Taciau $ie rezultatai prieStarauja teoriniams modeliams (Bakker & Demerouti,
2017), kuriuose kalbama apie slopinantj darbo reikalavimy poveikj. Taip pat yra autoriy (Fritz &
Sonnentag, 2009), neradusiy jokio reikSmingo rySio tarp darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio
arba atskleidzianciy, jog darbo reikalavimai slopina proaktyvy elgesj tik tam tikromis sglygomis
(Ohly et al., 2006). Darbo isteklius ir proaktyvy elgesj nagrinéjusiy autoriy tyrimy rezultatai
atskleidzia panaSius nesutarimus. Viena tyrimy grupé (Ohly et al., 2006; Parker et al., 2006;
Crant’s, 2000; Frese & Fay, 2001; De Spiegelaere et al., 2014) jrodo, jog darbo iStekliai skatina
proaktyvaus elgesio raiska, kiti (Parker et al., 2006) neranda sgsajy tarp $iy kintamyjy. Tokie
prieStaravimai gali atsirasti, nes tyréjai nagrin¢ja skirtingus darbo reikalavimus ir iSteklius bei
nevienodai apibrézia proaktyvy elgesi, t.y. tiria skirtingas proaktyvaus elgesio formas. Todél triiksta
integruoto pozitirio bei tyrimy, vertinanc¢iy darbo charakteristiky poveikj kelioms proaktyvaus
elgesio formoms ar jas apjungiantiems tipams vienu metu. Mokslingje literatiiroje pastebima
tendencija proaktyvaus elgesio prielaidy tyrimuose nagrinéti arba bendro proaktyvaus elgesio, arba
atskiry jo formy veiksnius, tuo tarpu proaktyvaus elgesio tipy prielaidos, Sio darbo autoriaus
Ziniomis, beveik néra tyrinétos. Todél néra aisku, ar tos pacios prielaidos, t.y. darbo reikalavimai ar
iStekliai, yra reikSmingi skirtingiems proaktyvaus elgesio tipams. Siekiant iSsamesnio supratimo
apie darbo charakteristiky ir proaktyvaus elgesio sgsajas bei prieStaringus tyrimy rezultatus,
rekomenduojama jvertinti ir tarpiniy kintamyjy reikSme. Mokslingje literatiiroje randami duomenys

patvirtina, arba leidZia kelti prielaida, jog tiek jsitraukimas j darba, tiek stresas darbe gali biiti
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svarbiis siekiant gilesnio supratimo apie proaktyvy elgesi ir jo prielaidas. Stresas darbe gali buti
reikSmingas darbo reikalavimams neigiamai prognozuojant proaktyvy elgesi, nes darbo
reikalavimai sukelia stresg (Bakker & Demerouti, 2017; Rothmann et al., 2006), o neigiamos
emocijos gali slopinti iniciatyvg imtis bet kokiy veiksmy, kartu ir orientuoty j saves ar darbo
aplinkos teigiamg keitimg. Tuo tarpu jsitraukimas j darba gali biiti reikSmingas darbo istekliams
teigiamai nuspéjant proaktyvy elgesi ir jo tipus, nes iStekliais praturtintas darbas didina jsitraukima,
energinguma, motyvacija (Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli & Bakker, 2004), kas skatina imtis
iniciatyvos spresti problemas, keisti darbg ar save. Taciau apie jsitraukimo j darbg ir streso darbe,
kaip galimy tarpiniy kintamyjy vaidmenj darbo reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio
sgsajose zinoma nepakankamai. [sitraukimas j darba néra tyrinétas darbo iStekliy ir jvairiy
proaktyvaus elgesio tipy kontekste (zinoma tik apie pora proaktyvaus elgesio formy: asmenine
iniciatyvg ir siekj mokytis). Streso darbe vaidmuo, autorés Ziniomis, néra aiskus, nes néra tyrimy,
vertinusiy streso darbe reikSme darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio sasajoms. Todél sio darbo
tikslas yra — nustatyti jsitraukimo j darbg ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimy: darbo tempo
ir apimties, emocinio darbo krtivio, protinio darbo kriivio ir iStekliy: autonomijos, grjztamojo rysio

bei darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy sasajoms.

1.5 Tyrimo tikslas, uZzdaviniai, hipotezés
Tikslas — Nustatyti jsitraukimo j darbg ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimy ir iStekliy bei
darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajoms.
Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir streso

darbe raiskg bendroje imtyje bei jy tarpusavio sgsajas.

2. ISnagrinéti proaktyvaus elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimuy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir streso

darbe rai$kg pagal socialines demografines charakteristikas.
3. ISnagrinéti proaktyvaus elgesio ir jo tipy prognostinius veiksnius.

4. Nustatyti, ar jsitraukimas j darbg ir stresas darbe yra mediatoriai darbo reikalavimy ir iStekliy

rySiams su proaktyviu elgesiu ir jo tipais.
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Tyrimo hipotezés:
H1. Darbo reikalavimai: darbo tempas ir apimtis, emocinis darbo kriivis ir protinis darbo kriivis
neigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesj ir jo tipus.

H2. Darbo iStekliai: autonomija ir grjztamasis rySys teigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy

elgesi ir jo tipus.
H3. Isitraukimas j darba teigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elges; ir jo tipus.
H4. Stresas darbe neigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesj ir jo tipus.

H5. [sitraukimas j darbg yra mediatorius darbo iStekliams: autonomijai ir grjZtamajam rysiui

teigiamai prognozuojant proaktyvy elgesj ir jo tipus.

H6. Stresas yra mediatorius darbo reikalavimams: darbo tempui ir apim¢iai, emociniam darbo

kriiviui ir protiniam darbo kriviui neigiamai prognozuojant proaktyvy elgesj ir jo tipus.

Tyrimo modelis:

H1l
Darbo reikalavimai: HE
- Darbo tempas ir apimtis; Stresas darbe _
- Emocinis darbo kriivis; Proaktyvus elgesys:
- Protinis darbo krivis. H4 - Bendras proaktyvus elgesys;
- Proaktyvus strateginis elgesys;
- Proaktyvus asmens ir aplinkos
dermés elgesys;
Darbo istekliai: Isitraukimas j H3 - Proaktyvus uzduoties atlikimo
- Autonomija; elgesys.
12, — darba
- Grjztamasis rysys. H5
H2

1 pav. Tyrimo modelis
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 256 asmenys: 176 (68,8 %) moterys ir 80 (31,3 %) vyry, amzius svyravo
nuo 18 iki 61 mety, vidurkis — 32,28 metai (SD = 10,855). 197 (77 %) tiriamieji turéjo aukstajj
universitetinj, 39 (15,2 %) — aukstaji neuniversitetinj/ aukstesnjjj, 10 (3,9 %) — profesinj, 9 (3,5 %)
— vidurinj, 1 (0,4 %) nebaigta vidurin;j i$silavinimg. Darbo trukmé dabartinéje organizacijoje buvo
nuo 1 ménesio iki 35 mety, vidurkis — 5 metai 8 ménesiai (SD — 8,04). 49 (19,1 %) tyrimo dalyviai
nurodé uzimantys vadovaujancias pareigas. Tyrimo dalyviai buvo atrinkti patogiosios imties budu.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal socialinius demografinius rodiklius pateiktas 1 priede.

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimui naudotas klausimynas buvo sudarytas i§ 6 daliy: klausimy apie tyrimo dalyviy
socialines demografines charakteristikas, proaktyvaus elgesio, darbo reikalavimy ir iStekliy bei
jsitraukimo j darbg ir streso darbe skaliy.

Tyrimo dalyviams buvo uzduodami socialiniai demografiniai klausimai apie amziy, Iyti,
igyta iSsilavinima, stazg esamoje darbovietéje bei uzimamas pareigas.

Darbuotojy proaktyviam elgesiui ir jo tipams jvertinti buvo naudota Parker ir Collins
(2010) proaktyvaus elgesio darbe skalé (angl. Proactive work behavior scale, kurig sudaro 34
teiginiai ir 3 poskalés:

1) Proaktyvaus strateginio elgesio (angl. Proactive strategic behavior) poskal¢ sudaro 9
teiginiai, vertinantys kiek asmuo yra linkes inicijuoti pokyc¢ius bendroje organizacijos strategijoje.
Teiginiy pavyzdZziai: ,,AtpaZjstate ilgalaikes galimybes ir grésmes organizacijai®, ,,Praeityje Jums
gerai sekési iSkelti klausimus organizacijoje“. Toliau darbe terminas ,,proaktyvus strateginis
elgesys® ir ,,strateginis elgesys‘ vartojami kaip sinonimai.

2) Proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio (angl. Proactive person-environment
fit behavior) poskale sudaro 12 teiginiy, kurie vertina, kiek asmuo linkes keisti save arba situacija,
siekiant didesnio savo ir organizacinés aplinkos atitikimo. Teiginiy pavyzdziai: ,,Stebite, kokiomis
savybémis pasizymi vadovo skatinami Zmonés ir pasinaudojate Sia informacija®, ,,Aptariate su
kitais (pavyzdziui, tiesioginiu vadovu, bendradarbiais) Jums keliamus reikalavimus®. Toliau darbe
terminas ,,proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys* bei ,,asmens ir aplinkos dermés elgesys*

vartojami kaip sinonimai.
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3) Proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio (angl. Proactive work behavior) poskalg
sudaro 13 teiginiy, kurie matuoja, kick asmuo yra linkes gerinti viding organizacijos aplinka, t.y.
kiek asmuo yra linkes imtis iniciatyvos ir/ar iSsakyti idéjas dél pokycCiy organizacijos aplinkoje.
Teiginiy pavyzdziai: ,,Planuojate veiksmus, kurie uzkirsty kelig pasikartojan¢ioms problemoms
darbe®, ,,Méginate tobulinti darbo procediiras“. Toliau darbe terminas ,,proaktyvus uzduociy
atlikimo elgesys* ir ,,uzduociy atlikimo elgesys* vartojami kaip sinonimai.

Pirmas — trecias skalés teiginiai prasideda fraze ,,Kiek esate pasiryzes:“ ir yra vertinami
5 baly Likert skale ( 1 = nei kiek, 2 = mazai, 3 = nei daug, nei mazai, 4 = daug, 5 = labai daug).
Ketvirtas — devintas skalés teiginiai prasideda fraze ,,Ar sutinkate/nesutinkate, kad:* ir yra vertinami
5 baly Likert skale (1 = visiSkai nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 =
sutinku, 5 = visiSkai sutinku). Like 25 skalés teiginiai prasideda fraze ,Kaip daznai Jis:* ir
vertinami 5 baly Likert skale (1 = niekada, 2 = retai, 3 = nei daznai, nei retai, 4 = daznai, 5 = labai
daznai). Atsakymai | kiekvienos poskalés teiginius sumuojami ir skaiiuojamas baly vidurkis.
Bendras proaktyvaus elgesio darbe rodiklis — atsakymy j 34 teiginius baly vidurkis. Didesni atskiry
poskaliy ir bendros skalés jverciai reiskia stipresng arba daznesn¢ proaktyvaus elgesio tipy ir
bendro proaktyvaus elgesio raiska.

Klausimyno autoriai Parker ir Collins (2010) nurodo gerg proaktyvaus elgesio darbe
skale sudaranc¢iy poskaliy teiginiy vidinj suderintumg (visy skaliy Cronbach o rodiklis didesnis uz
0,74). Jy atlikta tiriancioji bei patvirtinancioji faktorinés analizés patvirtina trijy proaktyvaus elgesio
tipy strukttira, t.y. nurodo gera skalés konstrukto validumg (Parker & Collins, 2010). Lietuvoje
atlikto tyrimo rezultatai taip pat patvirtina gera visos proaktyvaus elgesio darbe skalés vidinj
suderintuma (Cronbach a rodiklis — 0,91) bei ja sudaranc¢iy poskaliy vidinj suderintuma (uzduociy
atlikimo elgesio poskalés Cronbach a — 0,90, strateginio elgesio poskalés — 0,87, asmens ir aplinkos
dermés poskalés — 0,88) (Miselyté ir Bagdzitniené, 2017). Tiriamoji pagrindiniy komponenciy
faktoriné analizé parodé modelj atitinkancig trijy tipy struktiirg (Miselyté ir Bagdzitinien¢, 2017).

Siuo tyrimu gauti psichometriniai duomenys parodé auksta visos skalés teiginiy vidinj
suderintuma (Cronbach o yra 0,94) bei gerg atskiry poskaliy vidinj suderintumg (uzduo¢iy atlikimo
elgesio poskalés Cronbach o yra 0,90; strateginio elgesio poskalés — 0,87; asmens ir aplinkos
dermés poskalés — 0,88). Kiekvienai poskalei atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné
analizé su varimax sukiniu patvirtino kiekvienos skalés vidine struktiirg: strateginio elgesio
poskalés KMO = 0,835, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001; asmens ir aplinkos dermés elgesio
KMO = 0,862, Bartleto sferiskumo testo p < 0,001; uzduociy atlikimo elgesio poskales KMO =
0,887, Bartleto sferiskumo testo p < 0,001. Rekomenduojama, jog teiginiy svoriai faktoriuose bty

didesni nei 0,4 (PakalniSkiené, 2012); gauti rezultatai patvirtino, kad teiginiy, skirty matuoti
35



proaktyvaus elgesio tipus, svoriai buvo didesni nei 0,4, todé¢l nei vienas nebuvo pasalintas (zr. 2, 3,
4 prieda).

Darbo reikalavimai ir iStekliai buvo vertinami Darbo patirties ir vertinimo klausimyno
skalemis (angl. Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work, QEEW 2.0) (Van
Veldhoven, Prins, Van Der Laken & Dijkstra, 2015).

Darbo reikalavimams jvertinti naudotos trys QEEW 2.0 skalés:

1) Darbo tempo ir krivio (angl. Pace and amount of work) skale sudaro 6 teiginiai, kurie
vertina, kaip daznai darbinéje aplinkoje yra susiduriama su darbo tempo ar krivio sunkumais.
Teiginiy pavyzdziai: ,,Turite atlikti per daug darby®, ,,Darbe turite skubéti®.

2) Emocinio darbo krivio (angl. Emotional workload) skale sudaro 5 teiginiali,
vertinantys, kaip daznai darbinéje aplinkoje yra patiriamas emocinis kriivis. Teiginiy pavyzdziai:
,Jusy darbas reikalauja daug emociniy pastangy‘, ,,Darbe susiduriate su dalykais, kurie Jus veikia
asmeniskai“.

3) Protinio darbo krivio (angl. Mental workload) skale sudaro 4 teiginiai, vertinantys,
kaip daznai darbing¢je aplinkoje yra susiduriama su protiniu kriiviu. Teiginiy pavyzdziai: ,,Jusy
darbas reikalauja didelio tikslumo®, ,,Jiisy darbas reikalauja nuolatinio susikaupimo*.

Visi teiginiai vertinami 4 baly Likert skale (1 = niekada, 2 = kartais, 3 = daznai, 4 =
visada). Individualus tyrimo dalyvio jvertis — atsakymy ] kiekvienos skalés teiginius vidurkis.
Aukstesni jverciai reiskia labiau iSreiks$tg atitinkamg darbo reikalavimy rodiklj.

Metodo autoriai nurodo aukstg skaliy patikimuma, kuris buvo apskai¢iuotas, atliekant
Mokken analiz¢. Ja gauti skaliy Rho(t) koeficientai yra labai artimi Cronbach a koeficientams.
Rekomenduojama, jog Rho(t) jverciai buty didesni nei 0,8, taciau 0,7 taip pat tinkami ir rodo
pakankamg teiginiy suderintumg. Darbo tempo ir kravio skalés Rho(t) = 0,86, emocinio kriivio
skalés Rho(t) = 0,80, protinio darbo kravio skalés Rho(t) = 0,81 (Van Veldhoven et al., 2015). Taip
pat autoriai nurodo auksta $iy skaliy konstrukto validuma. Jam jvertinti buvo atlikta konvergentinio
validumo analizé, parodziusi tamprius skaliy rySius su | jas labai panasiomis metodikomis (Van
Veldhoven et al., 2015).

Siame tyrime gauti tokie skaliy psichometriniai rodikliai: darbo tempo ir kriivio skalés
Cronbach a yra 0,85, emocinio kriivio Cronbach o yra 0,85, protinio darbo krtivio Cronbach a yra
0,87). Tiriamoji pagrindiniy komponenc¢iy faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino
kiekvienos skalés viding struktiirg: darbo tempo ir kriivio skalés KMO = 0,833, Bartleto sferiSkumo
testo p < 0,001; emocinio kriivio skalés KMO = 0,832, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001; protinio
darbo kravio KMO = 0,772, Bartleto sferiskumo testo p < 0,001. Kiekvienai skalei isskirtas vienas

faktorius (zr. 5, 6, 7 prieda).
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Darbo istekliai vertinti dviem QEEW 2.0 (Van Veldhoven et al., 2015) skalémis:

1) Autonomijos (angl. Job Autonomy) skale sudaro 4 teiginiai, vertinantys kaip daznai
darbingje aplinkoje suteikiama galimybé elgtis, ar priimti sprendimus visiskai savarankiSkai. Skalés
teiginiy pavyzdziai: ,,Ar galite pasirinkti savo darbo uzduotis?“, ,,Ar galite pats/-i nuspresti, kaip
atlikti darbo uzduotis?*.

2) Griztamojo rysio (angl. Feedback) skalg sudaro 4 teiginiai, vertinantys kaip daznai
darbingje aplinkoje yra suteikiamas grjztamasis rySys apie darbg. Teiginiy pavyzdziai: ,,Ar gaunate
pakankamai informacijos apie savo darbo tiksla?*, ,,Ar gaunate pakankamai informacijos apie savo
darbo rezultatus?*.

Atsakymai j skaliy teiginius vertinami 4 baly Likerto skale (1 = niekada, 2 = kartais, 3 =
daznai, 4 = visada). Skaliy jverCiai — atsakymy baly vidurkiai. Didesni atskiry skaliy jverciai
iSreiskia aukstesnj kiekvieno darbo iStekliaus tipo vertinima.

QEEW 2.0 klausimyno autoriai nurodo auks$ta autonomijos ir grjztamojo rysio skaliy
patikimuma, kuris buvo apskaiciuotas atlickant Mokken analize¢: autonomijos skalés Rho(t) = 0,86,
griztamojo rySio Rho(t) = 0,86). Taip pat autoriai nurodo auksta $iy skaliy konstrukto validuma
(Van Veldhoven, et al., 2015). Siame tyrime duomenys taip pat parodé tinkamus skaliy
psichometrinius duomenis: autonomijos skalés Cronbach o — 0,82; grjZztamojo rySio skalés
Cronbach a — 0,83. Tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu
parodé, kad kiekvienos skalés teiginiai patenka j vieng faktoriy (zr. 2 priedo 8 ir 9 lenteles), o
duomenys faktorinei analizei tinkami (autonomijos KMO = 0,778, Bartleto sferiSkumo testo p <

0,001; grjztamojo rySio KMO = 0,795, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001 (zr. 8 ir 9 prieda).

Stresas darbe buvo matuotas Subjektyviai patiriamo streso darbe skale (angl. Subjective
stress scale) (Motowidlo, Packard & Manning, 1986), sudaryta i§ 4 teiginiy. Skal¢ matuoja
subjektyviai patiriamg streso lygj darbe, atsakymai vertinami 5 baly Likert skale (1 = visiSkai
nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visi$kai sutinku). Streso
darbe rodiklis — atsakymy ] teiginius vidurkis. Prie§ skai¢iuojant, dviejy teiginiy vertinimai buvo
»apveréiami®. Didesni skalés jverciai iSreiSkia didesnj subjektyviai patiriamg stresg darbe. Teiginiy
pavyzdziai: ,,AS patiriu daug streso dél savo darbo®, ,,Mano darbas kelia ypatingai stipry stresg‘.
Autoriai nurodo, kad skalés Cronbach a yra 0,83, konstrukto validumas buvo patvirtintas, taikant
faktoriy analizés metoda (Motowidlo et al., 1986). Siame tyrime gauta, kad streso skalés Cronbach

a yra 0,83, tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu i$skyré vieng
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faktoriy (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,738, Bartleto sferiskumo testo p < 0,001).

Skalés faktorinés analizés rezultatai pateikiami 10 priede.

Isitraukimas § darbg vertintas trumpgja Utrechto jsitraukimo j darba skale (angl. Utrecht
Work Engagement Scale-3, UWES — 3) (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte,
2017), sudaryta i$ 3 teiginiy. Atsakymai vertinami 5 baly Likert skale (1 = visiskai nesutinku, 2 =
nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visi$kai sutinku). Isitraukimo j darba
rodiklis — atsakymy | teiginius vidurkis. Didesni skalés jver¢iai nurodo labiau iSreikSta asmens
jsitraukimg j darbg. Teiginiy pavyzdziai: ,,Savo darbe a$ jauciuosi kupinas energijos®, ,,Esu savo
darbo entuziastas®. Jsitraukimo j darbg skalés autoriai nurodo, kad ji atitinka patikimumo
reikalavimus, kadangi Cronbach a keliuose tyrimuose svyruoja nuo 0,77 iki 0,85 (Schaufeli et al.,
2017). Skalés autoriy atlikta patvirtinancioji faktoriné analizé iSskyré vieno faktoriaus struktiirg ir
patvirtino gera skalés konstrukto validuma. Siame tyrime gauta, kad skalés Cronbach a yra 0,80, 0
tiriamoji pagrindiniy komponenéiy faktoriné analizé su varimax sukiniu i$skyré vieno faktoriaus
struktiirg (duomenys analizei buvo tinkami: KMO = 0,678, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001).

Skalés faktorinés analizés rezultatai pateikiami 11 priede.

Leidimai versti ir naudoti moksliniais tikslais visas Siame tyrime taikytas skales buvo
gauti, vykdant Vilniaus Universiteto doktorantés M. Miselytés tyrima. Skaliy teiginiai buvo i$versti

1§ angly  lietuviy kalba dvigubo vertimo budu.

2.4. Tyrimo eiga

2018 mety vasario — kovo ménesiais, gavus tyrime dalyvavusiy asmeny zodinj ir (ar)
raSytinj sutikimg, buvo atliktas skerspjivio tyrimas, apklausti jvairaus amZiaus, skirtingose
organizacijose dirbantys bei skirtingas pareigas uZimantys asmenys (N = 256). Tyrimo dalyviali
anketa pildé internetiniame tinklalapyje www.apklausa.lt. Kiekvienas tiriamasis nuorodg j apklausa
gavo elektroniniu pastu, ,,Skype® programa arba per asmening socialinio tinklo ,,Facebook*
paskyra. Viesai apklausa nebuvo prieinama. Jg uzpildyti galéjo tik asmenys, gave asmeniskai tyréjo
atsiysta nuorodg. Prie§ atliekant apklausag Vvisi tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema,
tikslais, anketos pildymo instrukcija, duomeny anonimiskumo uztikrinimu bei galimybe atsisakyti
dalyvauti tyrime. Taip pat buvo atsakoma j tiriamiesiems kilusius klausimus ar neaiSkumus pildant

(elektroniniu biidu).
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2.3. Duomeny analizé

Statistiné tyrimo duomeny analizé buvo atlikta naudojant IBM SPSS 17 programa. Sia
programa buvo apskaifiuota apraSomoji statistika (tirty kintamyjy vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai) bei skaliy psichometrinés savybés. Skaliy patikimumas buvo vertinamas apskai¢iuojant
skales sudaranciy teiginiy vidinio suderintumo jvertj — Cronbach a. Konstrukto validumas tikrintas
tirlamgja pagrindiniy komponenciy faktorine analize su varimax sukiniu. Kintamyjy skirstiniy
atitikimas normaliajam buvo tikrintas duomeny simetriSkumo (asimetrijos/ angl. Skeweness) ir
lékstumo (ekscesas/angl. Kurtosis) matais, Kolmogorovo Smirnovo kriterijumi, taip pat buvo
vertinamos duomeny pasiskirstymo histogramos, Normal Q-Q plot, Depended Q-Q plot bei Box
plot grafikai. Atlikus kintamyjy skirstiniy analiz¢, paaiskéjo, jog ne visy darbe naudoty kintamyjy (
proaktyvus elgesys darbe, uzduociy atlikimo elgesys, protinis darbo kriivis, grjiZztamasis rySys,
jsitraukimas j darbg) duomenys pasiskirste normaliai (Zr. 2 priedo 12 lentelg). Todél, siekiant
naudoti parametrinei statistikai tinkanc¢ius kriterijus, pastarieji buvo transformuoti, taikant formulg:
LG10(X), kur X — kintamasis. Dviejy skirtingy grupiy vidurkiams palyginti buvo naudotas Student t
— testas nepriklausomoms imtims. Ry$iams tarp kintamyjy nustatyti taikytas Pearson koreliacijos
koeficientas. Siekiant jvertinti kintamyjy prognostines galimybes taikyta hierarchiné regresija.
Atsizvelgiant j regresijos jautrumg i$skirtims, jos buvo perzitrétos. Viena zymi isskirtis, t.y. 223,
buvo pasalinta (223 tyrimo dalyvis j visus klausimus atsaké suzyméjes vienodus atsakymus).
Likusios iSskirtys nebuvo Zymios, todél buvo paliktos (PakalniSkiené, 2012). Mediacijos modeliy
tikrinimui buvo naudota hierarchinés regresijos analizé, atlikta pagal Baron and Kenny (1986) trijy

Zingsniy mediacijos procediira.
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3. REZULTATAI

Siame skyriuje pateikiami tyrimo, kuriuo buvo siekiama nustatyti jsitraukimo j darba
ir streso darbe vaidmen;j darbo reikalavimy ir iStekliy bei darbuotojy proaktyvaus elgesio sgsajoms,
rezultatai. Pirmiausia pristatoma tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika, t.y. nagriné¢jama darbo
reikalavimy, isStekliy, jsitraukimo j darba, streso darbe, darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy
raiska bendroje imtyje, pagal socialines demografines charakteristikas bei pastaryjy tarpusavio
sasajos. Véliau analizuojami proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy prognostiniai veiksniai —
darbo reikalavimy, istekliy, jsitraukimo j darbg ir streso darbe vaidmuo proaktyviam darbuotojy
elgesiui ir jj sudarantiems tipams. Galiausiai, analizuojant prognostinius veiksnius, jvertinamas
jsitraukimo ] darbg ir streso darbe vaidmuo sgsajoms tarp darbo reikalavimy ir istekliy bei

darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy.

3.1. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Siame skyriuje pristatoma tyrimo kintamuyjy apraomoji statistika bendroje imtyje,

pagal socialines demografines charakteristikas ir kintamyjy tarpusavio sasajos.

Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika pateikta 1 lentel¢je. IS joje pateikty duomeny
matyti, jog tyrimo dalyviai darbingje aplinkoje yra linke elgtis proaktyviai (M = 3,64; SD = 0,52),
inicijuoti poky¢ius bendroje organizacijos strategijoje (M = 3,56; SD = 0,60), keisti save arba
situacijg, siekiant didesnio savo ir organizacinés aplinkos atitikimo (M = 3,65; SD = 0,64) ir gerinti
viding organizacijos darbo aplinkg (M = 3,67; SD = 0,59). Taip pat, matyti, jog darbinéje aplinkoje
tyrimo dalyviai susiduria su darbo tempo ir kravio (M = 2,39; SD = 0,59), emocinio darbo kriivio
M = 2,59; SD = 0,70) ir protinio darbo kruvio (M = 3,00; SD = 0,67) sunkumais, patiria stresa
darbe (3,27; SD = 0,87). Tyrime dalyvavusiems asmenims darbinéje aplinkoje suteikiama galimybé
elgtis, ar priimti sprendimus visiSkai savarankiskai (M = 2,76; SD = 0,66), jiems suteikiamas
griztamasis rySys apie darbg (M = 2,92; SD = 0,66). Taip pat tyrimo dalyviai nurodé¢, jog darbe
labai daznai jauciasi jsitrauke, kupini energijos ir pasinére | darbag (M = 5,10; SD = 1,04).
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3.1.1. Tyrimo kintamuyjy sgsajos su socialiniais demografiniais rodikliais

Siekiant nustatyti tyrimu vertinty kintamyjy ir tyrimo dalyviy socialiniy demografiniy
charakteristiky sgsajas, buvo palyginti vyry ir motery bei vadovaujancias ir nevadovaujancias
pareigas uzimanciy asmeny tyrimo kintamyjy vertinimai. IS 2 lentel¢je pateikty duomeny matyti,
jog Stjudent t — testu nepriklausomoms imtims statistiskai reikSmingi skirtumai buvo nustatyti tik
tarp vyry ir motery emocinio darbo kriivio (t = - 0,39, p < 0,001). Vyrai nurodé darbinéje aplinkoje
patiriantys maziau emocinio darbo krtivio nei moterys. Tuo tarpu tarp vyry ir motery: proaktyvaus
elgesio (t = - 0,16, p = 0,873), proaktyvaus strateginio elgesio (t = - 0,14, p = 0,888), proaktyvaus
asmens ir aplinkos dermés elgesio (t = - 0,10, p = 0,923), proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio (t
=-0,36, p =0,718), darbo tempo ir apim¢iy (t = - 0,79, p = 0,432), protinio darbo krtvio (t = - 1,53,
p = 0,128), autonomijos (t = - 0,77, p = 0,443), grjztamojo rysio (t =- 0,38, p = 0,705), jsitraukimo
j darbg (t = - 0,57, p = 0,572) ir streso darbe (t = 1,10, p = 0,272) nebuvo nustatyta jokiy reikSmingy

skirtumy.

2 lentele. Tyrime matuoty kintamyjy vidurkiai vyry ir motery grupése.

Tyrimo kintamieji Vyrai Moterys
(n=80) (n=176)
M SD M SD t df p
Bendras proaktyvus 3,62 0,50 3,64 0,53 -0,16 254 0,873
elgesys
Proaktyvus strateginis 3,55 0,63 3,57 0,59 -0,14 254 0,888
elgesys
Proaktyvus asmens ir 3,65 0,61 3,66 0,66 -0,0 254 0,923
aplinkos dermeés
elgesys
Proaktyvus uzduociy 3,64 0,57 3,68 0,60 -0,36 254 0,718
atlikimo elgesys
Darbo tempas ir 2,34 0,55 2,41 0,61 -0,79 254 0,432
apimtis
Emocinis darbo 2,34 0,68 2,70 0,69 -390 254 <0,001
kravis
Protinis darbo kravis 2,90 0,64 3,05 0,69 -153 254 0,128
Autonomija 2,72 0,67 2,78 0,66 -0,77 254 0,443
GrijZtamasis rySys 2,93 0,61 2,91 0,68 -0,38 254 0,705
[sitraukimas j darbg 5,02 0,97 5,14 1,07 -057 254 0,572
Stresas darbe 3,18 0,81 3,31 0,90 -1,10 254 0,272

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazymeéti paryskintu $riftu.
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IS 3 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog iSnagrin¢jus tiriamy rodikliy raiska,
Stjudent t — testu nepriklausomoms imtims statistiskai reik§mingi skirtumai rasti tarp vadovaujanciy
ir nevadovaujanc¢iy darbuotojy proaktyvaus elgesio vertinimy (t = - 2,59, p = 0,010), strateginio
proaktyvaus elgesio (t = - 3,01, p = 0,003) ir proaktyvaus uzduociy atlikimo vertinimy (t = - 3,04, p
= 0,003). Tai rodo, jog vadovai yra labiau proaktyvus, nei nevadovaujancias pareigas uzimantys
darbuotojai, taip pat jie yra linke labiau inicijuoti poky¢ius bendroje organizacijos strategijoje bei
gerinti viding organizacijos darbo aplinkg. Rezultatai atskleidé statistiSkai reikSmingus rySius ir tarp
vadovaujanéiy ir nevadovaujanciy darbuotojy autonomijos (t = - 3,28, p = 0,001) ir jsitraukimo j
darbg (t = - 2,77, p = 0,006) vertinimy. Vadovai turi daugiau laisvés priimti sprendimus
savarankiskai bei yra labiau jsitrauke i darba nei nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai.
Proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio (t = - 1,10, p = 0,274), darbo tempo ir apim¢iy (t = -
0,64, p = 0,521), emocinio kravio (t = - 0,33, p = 0,743), protinio darbo kravio (t = 0,91, p =
0,367), griztamojo rysio (t = - 1,34, p = 0,181) ir streso darbe (t = - 1,29, p = 0,197) vertinimai
vadovaujanciy ir nevadovaujanciy tiriamyjy grupése nesiskyre (zr. 3 lentelg).

3 lentel¢. Tyrime matuoty kintamyjy vidurkiai vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas
uzimanciyjy grupese

UZimantys UZimantys
. . I nevadovaujancias vadovaujancias
Tyrimo kintamieji pareigas pareigas
(n=207) (n = 49)
M SD M SD t df p

Bendras proaktyvus elgesys 3,59 0,52 3,82 0,49 -2,59 254 0,010
Proaktyvus strateginis elgesys 3,51 0,61 3,79 0,52 -3,01 254 0,003
Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés 3,63 0,64 3,74 0,64 -1,10 254 0,274
elgesys
Proaktyvus uzduodiy atlikimo elgesys 3,62 0,60 3,91 0,52 -3,04 254 0,003
Darbo tempas ir apimtis 2,38 0,60 2,44 0,55 -0,64 254 0,521
Emocinis darbo kriivis 2,58 0,73 2,62 0,58 -0,33 254 0,743
Protinis darbo kriivis 3,03 0,70 2,91 0,54 0,91 85,91 0,367
Autonomija 2,70 0,66 3,04 0,62 -3,28 254 0,001
Griztamasis rySys 2,89 0,66 3,03 0,65 -1,34 254 0,181
Jsitraukimas j darba 5,01 1,03 5,51 0,97 -2,77 254 0,006
Stresas darbe 3,24 0,87 3,42 0,90 -1,29 254 0,197

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu $riftu.

Taikant Pearson koreliacijos koeficienta buvo jvertintos darbuotojy amZiaus,

i§silavinimo ir darbo stazo esamoje organizacijoje sasajos su tyrime matuotais kintamaisiais.
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IS 4 lentel¢je pateikty duomeny matyti, jog su amziumi statistiSkai reikSmingai
neigiamai yra susijusi tik proaktyvaus elgesio ir jo dimensijy raiska. Didéjant darbuotojy amziui,
mazéja bendras proaktyvus elgesys (r = - 0,237, p < 0,001), proaktyvus strateginis elgesys (r = -
0,172, p = 0,006), proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys (r = -0,310, p < 0,001) ir
proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys (r = - 0,127, p = 0,042). Taigi, rezultatai atskleidé, jog kuo
didesnis yra tyrimo dalyviy amzius, tuo maziau jie yra link¢ imtis savarankiskai inicijuoty ir | ateit]
orientuoty veiksmy, siekiant pakeisti padétj arba save. Taip pat, vyresni tyrimo dalyviai yra linke
maziau/reCiau inicijuoti pokyc¢ius bendroje organizacijos strategijoje, keisti save arba situacija,
sickiant didesnio savo ir organizacinés aplinkos atitikimo bei gerinti viding organizacijos darbo
aplinka. Tuo tarpu statistiSkai reikSmingy sasajy tarp tiriamyjy amziaus bei darbo reikalavimy,

iStekliy, isitraukimo j darbg ir streso darbe nenustatyta (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Tyrimo kintamyjy sgsajos su amziumi, issilavinimu, stazu organizacijoje

Tyrimo kintamieji Amzius ISsilavinimas St_aias:_ .
organizacijoje
Bendras proaktyvus r - 0,24%** r 0,15* r - 0,20**
elgesys p 0,000 p 0,018 p 0,001
Proaktyvus strateginis r -0,17%* r 0,13* r - 0,16*
elgesys p 0,006 p 0,038 p 0,011
Proaktyvus asmens ir r - 0,31%** r 0,12 r - 0,24%***

aplinkos dermes elgesys p 0,000 p 0,053 p 0,000
Proaktyvus uzduociy r -0,13* r 0,11 r -0,11
atlikimo elgesys p 0,042 p 0,068 p 0,072

Darbo tempas ir apimtis ' 0.06 ' 0,05 ' 0,03
D 0,351 P 0,440 D 0,688

. . ) r 0,08 r 0,15* r 0,11
Emocinis darbo kravis 5 0.198 0 0019 . 0.069

- ) r 0,11 r - 0,02 r 0,07

Protinis darbo krtvis 0 0.074 5 0720 0 0.26
Autonomija r - 0,05 r 0,05 r - 0,05
p 0,456 p 0,404 p 0,424
GrjZtamasis rySys ' -0.08 ' 0,04 ' -0.05
P 0,233 P 0,50 D 0,389

[sitraukimas j darba ' 0,03 ' 0,05 ' 0,07
P 0,652 P 0,398 D 0,269

Stresas darbe ' 0,05 ' 0,177 ' 0,04
p 0,413 p 0,005 p 0,543

Pastaba: N — 256. * p < 0,05; ** p < 0,01,*** p < 0,001
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Taikant Pearson koreliacijos koeficientg sasajoms tarp tyrimo kintamyjy ir tyrimo
dalyviy i$silavinimo jvertinti, nustatyta, jog su iSsilavinimu statistiSkai reikSmingai teigiamai yra
susij¢ tik proaktyvus darbuotojy elgesys (r = 0,15, p = 0,018), proaktyvus strateginis elgesys (r =
0,13, p = 0,038), emocinis darbo kravis (r = 0,15, p = 0,019) ir stresas darbe (r = 0,17, p = 0,005).
Taigi, rezultatai atskleidé, jog didéjant tyrimo dalyviy jgytam iSsilavinimui, didéja polinkis imtis
savarankiskai inicijuoty ir  ateitj orientuoty veiksmy, siekiant pakeisti padétj darbe arba save bei
inicijuoti pokyc¢ius bendroje organizacijos strategijoje. Taip pat aukStesnj i$silavinimg turintys
darbuotojai linke patirti didesnj emocinj kriivj bei stipresnj stresg darbe. Atvirks¢iai, maZesnj
iSsilavinimg jgije¢ tiriamieji linke silpniau demonstruoti proaktyvy elgesj darbe, inicijuoti pokycius
bendroje organizacijos strategijoje bei patirti mazesnj emocinj kriivj ir stresg darbe. Kiti tyrimu
vertinti kintamieji néra statistiS$kai reikSmingai susije su jgytu iSsilavinimu (zr. 4 lentele).

Stazas organizacijoje yra statistiSkai reikSmingai neigiamai susijgs su proaktyviu
elgesiu darbe (r = - 0,20, p = 0,001), strateginiu proaktyviu elgesiu (r = - 0,16, p = 0,011),
proaktyviu asmens ir aplinkos dermés elgesiu (r = - 0,24, p < 0,001). Taigi, ilgéjant darbo
organizacijoje trukmei, mazéja proaktyvus elgesys darbe, poky¢iy inicijavimas bendroje
organizacijos strategijoje bei saves arba situacijos keitimas, siekiant didesnio savo ir organizacinés

aplinkos atitikimo. Kiti tyrimo kintamieji néra susij¢ su darbo organizacijoje trukme (zr. 4 lentele).

3.2. Proaktyvaus elgesio ir jo tipy prognostiniai veiksniai

Siekiant jvertinti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy prognostinius veiksnius buvo
tikrinami trijy pakopy hierarchinés regresijos modeliai proaktyviam elgesiui ir kiekvienam jj

sudaranciam tipui. Buvo tikrinamos SeSios hipotezés:

H1. Darbo reikalavimai: darbo tempas ir apimtis, emocinis darbo kriivis ir protinis darbo kriivis

neigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesj ir jo tipus;

H2. Darbo istekliai: autonomija ir grjZztamasis rySys teigiamai prognozuoja darbuotojy

proaktyvy elgesj ir jo tipus;
H3. Isitraukimas j darba teigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesj ir jo tipus;
H4. Stresas darbe neigiamai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesi ir jo tipus;
HS. Isitraukimas j darbg yra mediatorius darbo iStekliams: autonomijai ir griztamajam rySiui

teigiamai prognozuojant proaktyvy elgesj ir jo tipus;
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H6. Stresas yra mediatorius darbo reikalavimams: darbo tempui ir apim¢iai, emociniam darbo

kriiviui ir protiniam darbo kriiviui neigiamai prognozuojant proaktyvy elgesj ir jo tipus.

Pirmiausia buvo tikrinta, ar daugiapakopiai hierarchinés regresijos modeliai tenkina tinkamumo
salygas, kurios yra (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2002):

- Determinacijos koeficientas R* > 0,25;

- F kriterijaus reikSmingumas p < 0,05;

- VIF multikolinearumo koeficientas < 4.

Siekiant nustatyti jsitraukimo j darbg ir streso darbe vaidmenis sgsajoms tarp darbo istekliy ir
reikalavimy bei bendro darbuotojy proaktyvaus elgesio ir jo tipy, buvo atliktos mediacijos analizés,
kuriomis siekta nustatyti, kokig reik§me tarpinis kintamasis turi nepriklausomy ir priklausomy
kintamyjy sasajoms. Sio tyrimo mediacijos modelis pateiktas 2 paveiksle. Baron ir Kenny (1986)
nurodo tris salygas tarpiniam rysiui (mediacijai) nustatyti:
1) turi buti statistiSkai reikSmingas rySys tarp nepriklausomo Kintamojo ir priklausomo kintamojo
(c1, c2);
2) nepriklausomas kintamasis turi bati statistiskai reikSmingai susijgs su tarpiniu kintamuoju, t. y.
mediatoriumi (al, a2);
3) ivedus tarpinj kintamagjj, t.y. mediatoriy, rySys tarp priklausomo ir nepriklausomo kintamyjy turi
tapti statistiSkai nereik§mingas (pilna mediacija) arba statistiskai reikSmingai mazesnis (daliné
mediacija) (c'1, c'2).

I regresijos lygtis jtraukti tik tie nepriklausomi kintamieji, kurie reikSmingai koreliavo su

priklausomais kintamaisiais.
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/" Darbo reikalavimai:
- Darbo tempas ir apimtis;
- Emocinis darbo kriivis; cl Proaktyvus elgesys:
- Protinis darbo krivis. - Bendras proaktyvus elgesys;

- Proaktyvus strateginis elgesys;
- Proaktyvus asmens ir aplinkos

4 N dermés elgesys;
Darbo istekliai: c2 - Proaktyvus uzduoties atlikimo
- Autonomija; elgesys.

- GrjZtamasis rysys.

%

cl
Darbo reikalavimai:
- Darbo tempas ir apimtis; al Stresas darbe
- Emocinis darbo kriivis; bl Proaktyvus elgesys:
- Protinis darbo krivis. - Bendras proaktyvus elgesys;
- Proaktyvus strateginis elgesys;
- Proaktyvus asmens ir aplinkos
dermés elgesys;
Darbo istekliai: . . . - Proaktyvus uzduoties atlikimo
_ Autonomija: Isitraukimas j o elgesys.
- Griztamasis rysys. darba
a2
c2

2 pav. Tyrimo mediacijos modelis

Isitraukimo | darba ir streso darbe, kaip mediatoriy tarp darbo istekliy ir reikalavimy bei
proaktyvaus elgesio ir jo tipy, vaidmenys buvo vertinti, analizuojant hierarchinés regresijos
modelius. | visus regresijos modelius pirmiausiai buvo jtraukti kontroliniai kintamieji, socialinés
demografinés charakteristikos. Regresijos modeliai buvo formuojami palaipsniui, ] modelius
jtraukiant kintamyjy grupes ir fiksuojant determinacijos koeficiento (R? poky¢ius. Siekiant i$laikyti
optimaly tyrimo kintamyjy ir duomeny santyki, regresijos modeliai buvo sudaryti kiekvienam

nepriklausomam kintamajam atskirai. Duomenyse multikolinearumo nebuvo pastebéta (VIF < 4).

Remiantis Baron ir Kenny (1986) mediacijos vertinimo procediira, pirmiausia, atlikus
hierarching regresijos analiz¢, buvo jvertinti darbo iStekliy: autonomijos, griZtamojo rySio ir darbo

reikalavimy: darbo tempo ir apimties, emocinio kriivio, protinio darbo kriivio (nepriklausomi
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kintamieji) sgsajos su bendru proaktyviu darbuotoju elgesiu ir jo tipais (priklausomi kintamieji).
Tuomet, atskirai jvertintos darbo istekliy: autonomijos, griztamojo rysio ir darbo reikalavimy: darbo
tempo ir apimties, emocinio kriivio, protinio darbo kriivio (nepriklausomi kintamieji) bei
jsitraukimo j darbg ir streso darbe (tarpiniai kintamieji) sgsajos (zr. 1 lentele). Po to, j regresijos
modelius jtraukus jsitraukimg j darbg ir stresg darbe (tarpiniai kintamieji), buvo jvertintos darbo
iStekliy: autonomijos, griztamojo rysio ir darbo reikalavimy: darbo tempo ir apimties, emocinio
kravio, protinio darbo kriivio (nepriklausomi kintamieji) sasajos su darbuotojy proaktyviu elgesiu ir

jo tipais (priklausomi kintamieji).

3.2.1. Proaktyvaus elgesio prognostiniai veiksniai

Siekiant nustatyti proaktyvy darbuotojy elgesj prognozuojanc¢ius veiksnius bei jsitraukimo j
darbg ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant proaktyvy elgesi,
buvo patikrintas pirmasis hierarchinés regresijos modelis. Modelyje nepriklausomi kKintamieji yra
darbo reikalavimai, darbo istekliai, stresas darbe ir jsitraukimas j darba, o priklausomas kintamasis
— proaktyvus darbuotojy elgesys. Tikrintas trijy pakopy hierarchinés regresijos modelis, pirmuoju
zingsniu jtraukiant kontrolinius kintamuosius, socialines demografines charakteristikas (lytj, amziy,
i§silavinima, stazg organizacijoje, uzimamas pareigas) (1 pakopa), antruoju Zzingsniu — darbo
reikalavimus (darbo tempg ir apimtj, emocinj kriivj) ir iSteklius (autonomija, grjztamajj rysj) (2
pakopa), tre¢iuoju — jsitraukimg j darbg ir stresg darbe (3 pakopa) (zr. 5 lentele). Svarbu pabrézti,
jog 1 §1 regresijos model;j jtraukti tik statistiSkai reikSmingai su priklausomu kintamuoju, proaktyviu
elgesiu, susij¢ nepriklausomi kintamieji, todel vienas darbo reikalavimas, protinis darbo kruvis,
buvo iSimtas. Tokiu biidu buvo sudaryti trys regresinés analizés modeliai darbo reikalavimuy,
iStekliy, jsitraukimo j darbg ir streso darbe prognostinéms galimybéms nustatyti bei jvertinti
jsitraukimo j darbg ir streso darbe, kaip galimo tarpinio kintamojo, vaidmenj. Hierarchinés
regresinés analizés rezultatai pateikiami 5 lenteléje.

Matyti, jog socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 12,1 % bendro darbuotojy
proaktyvaus elgesio sklaidos (zr. 5 lentele). Kadangi S§io modelio determinacijos koeficientas R?
neatitinka regresijos modelio tinkamumo salygy, rastos amziaus (f = - 0,30, p = 0,003), i8silavinimo
(6 = 0,14, p = 0,019) ir uzimamy pareigy (f = 0,20, p = 0,001) prognostinés savybés néra
reik§mingos (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2002). Tuo tarpu jtraukus j modelj darbo reikalavimus ir
iSteklius, jie paaiSkina 25 %, o jtraukus jsitraukimg j darbg ir stresg — 35 % proaktyvaus darbuotojy

elgesio duomeny sklaidos. Tai rodo, jog darbo reikalavimai, istekliai, jsitraukimas j darbg ir stresas
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darbe gerai apraso darbuotojy proaktyvy elgesj. Kintamyjy multikolinearumo problemos nustatyta
nebuvo — visos dispersijos mazéjimo daugiklio reikimés VIF maZesnés uz 4 (Cekanavidius ir
Murauskas, 2002).

Kaip rodo 5 lenteléje pateikti hierarchinés regresijos analizés 3 pakopos rezultatai, tik dalis
nepriklausomy kintamyjy turi statistiSkai reikSmingg prognosting vert¢ proaktyviam darbuotojy
elgesiui. Matyti, jog bendra darbuotojy proaktyvy elgesj statistiskai reikSmingai teigiamai nuspéja
grjztamasis rySys (f = 0,20, p < 0,001) ir jsitraukimas j darbg (8 = 0,34, p < 0,001). Tai rodo, jog
didesnis grjztamojo rysio darbe gavimas ir stipresnis jsitraukimas j darbg skatina darbuotojus elgtis
proaktyviau. Lik¢ tyrimo kintamieji neprognozuoja bendro darbuotojy proaktyvaus elgesio (zr. 5
lentele).

5 Lentele. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant bendrg darbuotojy proaktyvy elgesj

bendroje grupéje, kai nepriklausomi Kintamieji — darbo reikalavimai, istekliai, jsitraukimas j darbg,
stresas darbe ir socialinés demografinés charakteristikos

Bendras proaktyvus elgesys

. o o Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
Nepriklausomi kintamieji

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

Socialiniai Lytis -0,03 -0,01 -0,01
demografiniai
klntar?.”ejl Amzius - 0,30** - 0,27** - 0,21**

I$silavinimas 0,14* 0,12* 0,09

Stazas 0,03 20,02 20,05

organizacijoje

Uzimamos pareigos 0,20** 0,15* 0,08
Darbo reikalavimai qubo_ tempas ir 0,05 0,03

apimtis

Emocinis kriivis 0,10 0,05
Darbo istekliai Autonomija 0,13* 0,10

Grjztamasis rySys 0,24%** 0,20%**

Isitraukimas ] darba 0,34***

Stresas darbe 0,09

R 0,12 0,25 0,35

A R? 0,12%** 0,13*** 0,10%**
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F 6,85*** 8,19*** 10,88***

Pastaba: N = 256. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Taip pat, i§ 5 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog autonomija nusp¢ja proaktyvy
elgesj per jsitraukimg j darbg, o griztamasis rySys prognozuoja proaktyvy elgesj ne tik tiesiogiai, bet
ir dalinai per jsitraukima j darbg. Nors i$ antros pakopos regresijos modelio matyti, jog autonomija
teigiamai nuspéja (f = 0,13, p = 0,036) proaktyvy elgesj, | modelj jvedus jsitraukimg j darbg (f =
0,34, p < 0,001) (3 pakopa), $is rySys tampa nereikSmingas (f = 0,10, p = 0,081). Taip pat, matyti,
jog didesnis grjZztamojo ry$io gavimas skatina darbuotojus elgtis proaktyviau (4 = 0,24, p < 0,001)
(2 pakopa), taciau jtraukus jsitraukimg j darba (f = 0,34, p < 0,001) (3 pakopa), griztamojo rySio
prognostiné verté (S = 0,20, p < 0,001) proaktyviam elgesiui sumazg¢ja. Taigi, jsitraukimas j darbg
yra pilnas mediatorius autonomijai teigiamai prognozuojant proaktyvy elgesi bei dalinis mediatorius

griztamajam rysiui teigiamai prognozuojant proaktyvy elgesj (Zr. 3 pav.).

Autonomija 0,20***= — . Bendras
Isi r;‘:r;g'as P 034** ] proaktyvus
0,22%**
Griztamasis rySys > elgesys

0,20%**

3 pav. Bendro proaktyvaus elgesio prognostiniai veiksniai ir jsitraukimo j darbg vaidmuo sgsajoms
tarp darbo istekliy ir bendro proaktyvaus elgesio

3.2.2. Proaktyvaus strateginio elgesio prognostiniai veiksniai

Siekiant nustatyti proaktyvy strateginj elgesj prognozuojancius veiksnius bei jsitraukimo |
darba ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant proaktyvy
strateginj elgesj, buvo patikrintas antrasis hierarchinés regresijos modelis. Modelyje nepriklausomi
kintamieji yra darbo iStekliai ir jsitraukimas j darbg, o priklausomas kintamasis — proaktyvus
strateginis elgesys. Patikrintas trijy pakopy hierarchinés regresijos modelis, pirmuoju Zingsniu
jtraukiant kontrolinius kintamuosius, socialines demografines charakteristikas (lytj, amziy,
iSsilavinima, staza organizacijoje, uzimamas pareigas) (1 pakopa), antruoju zingsniu — darbo
iSteklius (autonomija, griztamajj rysj) (2 pakopa), tre¢iuoju — jsitraukima j darbg (3 pakopa) (zr. 6
lentele). | §j regresijos modelj jtraukti tik statistiSkai reikSmingai su priklausomu kintamuoju,
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proaktyviu strateginiu elgesiu, susij¢ nepriklausomi kintamieji, todél visi darbo reikalavimai ir
stresas darbe buvo iSimti (Zr. 1 lentelg). Tokiu budu buvo sudaryti trys regresinés analizés modeliai
darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg prognostinéms galimybéms nustatyti bei jvertinti jsitraukimo j
darbg, kaip galimo tarpinio kintamojo, vaidmenj. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai
pateikiami 6 lenteléje.

Matyti, jog socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 9,1 % strateginio proaktyvaus
elgesio sklaidos (zr. 6 lentele). Sio modelio determinacijos koeficientas R neatitinka regresijos
modelio tinkamumo salygy, todél rastos issilavinimo (f = - 0,13, p = 0,030) ir uzimamy pareigy (5
= - 0,21, p = 0,001) prognostinés savybés néra reik§mingos (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2002).
Itraukus ] modelj darbo iSteklius, jie paaiskina tik 17 %, o itraukus jsitraukimg i darbg — 23 %
proaktyvaus strateginio elgesio duomeny sklaidos. Taigi, darbo istekliai ir jsitraukimas j darbg
nepakankamai gerai apraso proaktyvy strateginj elgesj. Kita vertus, kintamyjy multikolinearumo
problemos nustatyta nebuvo: visos dispersijos mazéjimo daugiklio reik§més VIF mazesnés uz 4
(Cekanavicius ir Murauskas, 2002), o visy trijy pakopy modeliy F kriterijai reik§mingi. Todél $iy
modeliy duomenys nebuvo Salinti i§ analizés, taciau interpretuojami atsargiai.

I 6 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog tik autonomija (8 = 0,14, p < 0,021) ir jsitraukimas j
darbg (f = 0,27, p < 0,001) turi statistiSkai reikSmingg teigiamg prognosting verte strateginiam
elgesiui (3 pakopa). Tai rodo, jog daugiau laisvés, savarankiSkai priimant sprendimus, turintys ir
stipriau | darbg jsitrauke darbuotojai, labiau inicijuoja poky¢ius bendroje organizacijos strategijoje.

Like tyrimo kintamieji neprognozuoja proaktyvaus strateginio elgesio (Zr. 6 lentelg).

6 Lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant strateginj proaktyvy elgesj bendroje
grupéje, kai nepriklausomi kintamieji — darbo reikalavimai, istekliai, jsitraukimas j darbg, stresas
darbe ir socialinés demografinés charakteristikos

Nepriklausomi kintamieji Proaktyvus strateginis elgesys

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientali
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Lytis 0,02 -0,01 - 0,02
ﬁfg?;ﬂfg}c: na Amzius -0,18 -0,16 -0,11
ISsilavinimas 0,13* 0,12 0,11
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Stazas - 0,02 -0,03 - 0,09

organizacijoje

Uzimamos pareigos 0,21** 0,16* 0,11
Darbo istekliai Autonomija 0,17** 0,14*

Grjztamasis rySys 0,15* 0,11

Isitraukimas ] darbg 0,27***

R’ 0,09 0,17 0,23

AR? 0,09%** 0,08*** 0,06*

F 4,98*** 5,11%** 6,11%**

Pastaba: N = 256. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Taip pat, i§ 6 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog autonomija nuspéja proaktyvy

strateginj elgesj ne tik tiesiogiai, bet ir dalinai per jsitraukimg j darbg, o griztamasis rySys

prognozuoja strateginj proaktyvy elgesj tik per jsitraukimg j darba. IS antros pakopos regresijos

modelio matyti, jog autonomija teigiamai nuspéja (5 = 0,17, p = 0,007) proaktyvy strateginj elgesj,

0 j modelj jvedus jsitraukima j darbg (f = 0,27, p < 0,001) (3 pakopa), $is rySys susilpnéja (8 = 0,14,

p = 0,021). Taip pat, grjztamasis rySys teigiamai nuspéja proaktyvy strateginj elgesj (6 = 0,15, p =
0,021) (2 pakopa), tadiau jtrauktus j analize jsitraukimg j darba (f = 0,27, p < 0,001) (3 pakopa),
grjiztamojo rySio prognostiné verté (f = 0,11, p = 0,082) iSnyksta. Taigi, jsitraukimas j darbg yra

dalinis mediatorius autonomijai teigiamai prognozuojant proaktyvy strateginj elgesj bei pilnas

mediatorius griZtamajam rysiui teigiamai prognozuojant proaktyvy strateginj elgesj (Zr. 4 pav.).

0,14*

Autonomija 0,20%**

>

0,22%**
GriZtamasis rySys

Isitraukimas |

darba

0,27**

*

v

\ 4

Proaktyvus
strateginis
elgesys

4 pav. Proaktyvaus strateginio elgesio prognostiniai veiksniai ir jsitraukimo j darbg vaidmuo
sgsajoms tarp darbo istekliy ir proaktyvaus strateginio elgesio
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3.2.3. Proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio prognostiniai veiksniai

Siekiant nustatyti proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesj prognozuojancius veiksnius bei
jsitraukimo ] darbg ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant
proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesj, buvo patikrintas treciasis hierarchinés regresijos
modelis. Pastarajame nepriklausomi kintamieji yra darbo reikalavimai, darbo istekliai, stresas darbe
ir jsitraukimas j darba, o priklausomas kintamasis — proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys.
Patikrintas trijy pakopy hierarchinés regresijos modelis, pirmuoju Zingsniu jtraukiant kontrolinius
kintamuosius: socialines demografines charakteristikas (lytj, amziy, iSsilavinimg, stazg
organizacijoje, uzimamas pareigas) (1 pakopa), antruoju zingsniu — darbo reikalavimus (emocinj
kravj) ir iSteklius (griztamajj ry$j) (2 pakopa), treCiuoju — jsitraukimg j darbg ir stresg darbe (3
pakopa) (zr. 7 lentele). | §j regresijos model; jtraukti tik statistiSkai reikSmingai su priklausomu
kintamuoju, asmens ir aplinkos dermés elgesiu, susij¢ nepriklausomi kintamieji, tod¢l du darbo
reikalavimai, darbo tempas ir kriivis bei protinis darbo kriivis, ir darbo isteklius, autonomija, buvo
iSimti (Zr. 1 lentele). Tokiu biidu buvo sudaryti trys regresinés analizés modeliai emocinio kriivio,
autonomijos, jsitraukimo j darbg ir streso darbe prognostinéms galimybéms nustatyti bei jvertinti
jsitraukimo 1 darbag ir streso darbe, kaip galimy tarpiniy kintamyjy, vaidmenj. Hierarchinés
regresinés analizés rezultatai pateikiami 7 lenteléje.

Matyti, jog socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 12% asmens ir aplinkos
dermés elgesio sklaidos. Sio modelio determinacijos koeficientas R? neatitinka regresijos modelio
tinkamumo salygy, todél rastos amziaus (f = - 0,37, p < 0,001) ir iSsilavinimo (f = - 0,13, p =
0,032) prognostinés savybés néra reik§mingos (Cekanaviius ir Murauskas, 2002). Tuo tarpu
itraukus | modelj darbo reikalavimg: emocinj kriivj ir iStekliy: griztamajj rysj, jie paaiskina 27 %, o
jtraukus jsitraukimg j darbg ir stresa darbe — 33 % proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio
duomeny sklaidos. Tai rodo, jog darbo reikalavimai, iStekliai, jsitraukimas j darbg ir stresas darbe
gerai apraso asmens ir aplinkos dermés elgesj. Kintamyjy multikolinearumo problemos nustatyta
nebuvo: visos dispersijos mazé¢jimo daugiklio reik§més VIF maZesnés uz 4 (Cekanavidius ir
Murauskas, 2002).

IS 7 lentel¢je pateikty duomeny matyti, jog dalis nepriklausomy kintamyjy turi statistiSkai
reikSmingg prognosting verte proaktyviam asmens ir aplinkos dermés elgesiui. Proaktyvy asmens ir
aplinkos dermés elgesj statistiSkai reikSmingai teigiamai nuspéja grjztamasis rySys (f = 0,34, p <
0,001), jsitraukimas j darba (8 = 0,23, p < 0,001) ir stresas darbe (# = 0,15, p = 0,023). Taigi,

daugiau griztamojo rySio gaunantys, labiau | darba jsitrauke ir didesnj stresa darbe patiriantys
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darbuotojai, linke labiau keisti save, ar situacijg bei siekti didesnio savo ir organizacinés aplinkos
atitikimo. Like tyrimo kintamieji neprognozuoja asmens ir aplinkos dermés elgesio (zr. 7 lentele).
7 Lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant proaktyvy asmens ir aplinkos dermeés

elgesj bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji — darbo reikalavimai, istekliai, jsitraukimas j
darbg, stresas darbe ir socialinés demografinés charakteristikos

Nepriklausomi kintamieji Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys
Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Lytis 0,01 0,001 0,003
demografiniai
ntamicii Amzius - 0,375 - 0,32% - 0,28%
I$silavinimas 0,13* 0,10 0,07
Stazas 0,06 - 0,03 - 0,02
organizacijoje
Uzimamos pareigos 0,11 0,07 0,01
Darbo reikalavimai  Emocinis krivis 0,10 0,02
Darbo istekliai Grjztamasis rySys 0,37*** 0,34***
Isitraukimas j darba 0,26***
Stresas darbe 0,15*
R 0,12 0,27 0,33
AR’ 0,12%** 0,14%** 0,07***
F 7,07%%* 8,80%** 10,14%*

Pastaba: N = 256. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Taip pat, 1§ 7 lentel¢je pateikty duomeny matyti, jog griztamasis rySys nuspeja
proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesj ne tik tiesiogiai, bet ir dalinai per jsitraukima j darbg. I§
antros pakopos regresijos modelio matyti, jog griZtamasis rySys teigiamai nuspéja proaktyvy
asmens ir aplinkos dermés elgesj (5 = 0,37, p < 0,001), taciau jtraukus j analize¢ jsitraukima j darba
(8 = 0,26, p < 0,001) (3 pakopa), grjiztamojo rySio prognostin¢ vert¢ (£ = 0,34, p < 0,001)
sumazgja. Taigi, jsitraukimas ] darba yra dalinis mediatorius grjztamajam rySiui teigiamai
prognozuojant proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesj (zr. 5 pav.). Kadangi streso darbe,
griztamojo ry$io bei proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio sgsajos neatitiko mediacijos

salygy, t.y. stresas darbe néra susijes su grjztamuoju rySiu (Zr. 1 lentele), stresas darbe negali biiti
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laikomas daliniu mediatoriumi tarp griztamojo rysio ir proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés

elgesio.
0,34%**
v
Griztamasis 0,22**; Isitraukimas j | 0,26*** Proaktyvus
T darba asmens ir
rysys
0.15* aplinkos dermés
Stresas darbe elgesys

5 pav. Proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio prognostiniai veiksniai ir jsitraukimo j darbg
vaidmuo sgsajoms tarp grjztamojo rysio ir proaktyvaus asmens ir aplinkos dermés elgesio

3.2.4. Proaktyvaus uZduociy atlikimo elgesio prognostiniai veiksniai

Siekiant nustatyti proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj prognozuojancius veiksnius bei
jsitraukimo |} darbg ir streso darbe vaidmenj darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant
proaktyvy uzduoCiy atlikimo elgesj, buvo patikrintas hierarchinés regresijos modelis, kuriame
nepriklausomi kintamieji yra darbo reikalavimai, darbo iStekliai, stresas darbe ir jsitraukimas i
darba, o priklausomas kintamasis — proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys. Patikrintas trijy pakopy
hierarchinés regresijos modelis, pirmuoju Zingsniu jtraukiant kontrolinius kintamuosius: socialines
demografines charakteristikas (lyt}, amZiy, iSsilavinima, stazg organizacijoje, uZimamas pareigas) (1
pakopa), antruoju Zingsniu — darbo reikalavimus (darbo tempa ir apimtj, emocinj kriivj, protinj
darbo kruvj) ir iSteklius (autonomija, griztamaji rysj) (2 pakopa), treiuoju — jsitraukimg j darbg ir
stresg darbe (3 pakopa). Tokiu bidu buvo sudaryti trys regresinés analizés modeliai darbo
reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir streso darbe prognostinéms galimybéms nustatyti bei
jvertinti jsitraukimo j darbg ir streso darbe, kaip galimy tarpiniy kintamyjy, vaidmenj. Hierarchinés
regresinés analizés rezultatai pateikiami 8 lenteléje.

Matyti, jog socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 8 % proaktyvaus uzduociy
atlikimo elgesio sklaidos. Sio modelio determinacijos koeficientas R? neatitinka regresijos modelio
tinkamumo salygy, todé¢l rastos uzimamy pareigy (f = - 0,22, p < 0,001) prognostinés savybés néra
reiksmingos (Cekanavidius ir Murauskas, 2002). Tuo tarpu jtraukus j modelj darbo reikalavimus ir
iSteklius, jie paaisSkina 22 %, o jtraukus jsitraukimg j darbg ir stresg — 32 % proaktyvaus uzduociy

atlikimo elgesio duomeny sklaidos. Tai rodo, jog darbo reikalavimai, istekliai, jsitraukimas j darbg
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ir stresas darbe gerai apraso proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj. Kintamyjy multikolinearumo

problemos nustatyta nebuvo: visos dispersijos mazéjimo daugiklio reik§més VIF mazesnés uz 4
(Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2002).

I$ 8 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog tik autonomija (6 = 0,19, p = 0,001) ir jsitraukimas j

darba (f = 0,34, p < 0,001) turi statistiSkai reikSmingg teigiama prognosting verte proaktyviam

uzduodiy atlikimo elgesiui. Tai reiskia, jog daugiau laisvés savarankiSkai priimant sprendimus

darbe turintys ir stipriau j darbg jsitrauk¢ darbuotojai linke labiau gerinti viding organizacijos

aplinka. Kiti nepriklausomi tyrimo kintamieji neprognozuoja proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio

(zr. 8 lentele).

8 Lentele. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj
bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji — darbo reikalavimai, istekliai, jsitraukimas j darbg,
stresas darbe ir socialinés demografinés charakteristikos

Nepriklausomi kintamieji

Proaktyvus uzduociy atlikimo elgesys

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Lytis 0,05 -0,01 -0,01
demografiniai ..
k|ntam|e_l| Amzius - 0,19 - 0,19* - 0,14
I$silavinimas 0,11 0,09 - 0,07
Stazas 0,03 0,04 20,04
organizacijoje
Uzimamos pareigos 0,22%** 0,17** 0,10
Darbo reikalavimai qubo_ tempas ir 0,10 0,08
apimtis
Emocinis kravis 0,08 0,05
Protinis darbo *
Krivis 0,16 0,09
Darbo istekliai Autonomija 0,22%** 0,19**
Grjztamasis rysys 0,10 0,05
Isitraukimas j darba 0,34***
Stresas darbe 0,06
R 0,08 0,22 0,32
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A R? 0,08** 0,14*** 0,10***

F 4,18%* 6,93%* 9,40%%*

Pastaba: N = 256. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Taip pat i§ 8 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog autonomija nuspéja proaktyvy
uzduociy atlikimo elgesj ne tik tiesiogiai, bet ir dalinai per jsitraukimg j darba. IS antros pakopos
regresijos modelio matyti, jog autonomija teigiamai nuspéja (f = 0,22, p < 0,001) proaktyvy
uzduociy atlikimo elgesj, o j modelj jvedus jsitraukimg j darbg (f = 0,34, p < 0,001) (3 pakopa), Sis
rySys susilpnéja (f = 0,19, p = 0,001). Taigi, jsitraukimas j darbg yra dalinis mediatorius

autonomijai teigiamai prognozuojant proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj (zr. 6 pav.).

0,19**
v
.. 0,20%** Isitraukimas ! 0,34%%* Proaktyvus
Autonomija darba » uzduodiy atikimo
elgesys

6 pav. Proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio prognostiniai veiksniai ir jsitraukimo j darbg
vaidmuo sgsajoms tarp autonomijos ir proaktyvaus uzduociy atlikimo elgesio

Apibendrinti 3.2. skyriuje pristatyti rezultatai pateikti 9 lenteléje. I$ joje pateikty
duomeny matyti, jog nei vienas darbo reikalavimas neprognozuoja nei proaktyvaus elgesio, nei jj
sudaranciy tipy. Todél pirmoji hipotezé, jog darbo reikalavimai neigiamai prognozuoja darbuotojy
proaktyvy elges;j ir jo tipus nepasitvirtino.

Antroji hipoteze, apie tai, jog darbo iStekliai teigiamai prognozuoja darbuotojy
proaktyvy elgesj ir jo tipus, patvirtinta tik i§ dalies, kadangi hierarchinés regresijos rezultatai
atskleidé, kad skirtingi darbo iStekliai turi skirtinga prognosting reik§me bendram proaktyviam
elgesiui ir jo tipams. Autonomija statistiskai reik§mingai teigiamai nuspéja proaktyvy strateginj ir
proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj, taciau neturi prognostinés vertés nuspéjant bendra proaktyvy
darbuotojy elgesi ir proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesi. GriZztamasis rySys statistiSkai

reikSmingai teigiamai nuspéja bendrg proaktyvy darbuotojy elgesj ir proaktyvy asmens ir aplinkos
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dermés elgesj, taCiau neturi prognostinés vertés nuspéjant proaktyvy strateginj ir proaktyvy
uzduociy atlikimo elges;.

Trecioji hipotezé, apie tai, kad jsitraukimas j darbg teigiamai prognozuoja darbuotojy
proaktyvy elges;j ir jo tipus, buvo patvirtinta. [sitraukimas j darbg yra svarbus prognostinis veiksnys
nuspéjant tiek bendrg proaktyvy darbuotojy elgesj, tiek visus tris jo tipus.

Atliktos hierarchinés regresijos analizés rezultatai netikétai atskleidé, jog stresas darbe
yra reikSmingas, bet teigiamai, nuspéjant tik vieng i$ proaktyvaus elgesio tipy, proaktyvy asmens ir
aplinkos dermés elgesj. Todél ketvirtoji hipotezé, jog stresas darbe neigiamai prognozuoja
darbuotojy proaktyvy elges; ir jo tipus, nepasitvirtino.

Isitraukimo j darba, kaip galimo tarpinio kintamojo vaidmuo sgsajoms tarp darbo
iStekliy ir proaktyvaus elgesio bei jo tipy yra ne vienodas. Isitraukimas j darbg yra:

- pilnas mediatorius autonomijai teigiamai prognozuojant bendra proaktyvy elgesi bei dalinis
mediatorius grjiZztamajam rySiui teigiamai prognozuojant bendra proaktyvy elgesj;

- dalinis mediatorius autonomijai teigiamai prognozuojant proaktyvy strateginj elgesj bei pilnas
mediatorius grjiZztamajam rySiui teigiamai prognozuojant proaktyvy strateginj elgesi;

- dalinis mediatorius griztamajam rySiui teigiamai prognozuojant proaktyvy asmens ir aplinkos
dermés elges;.

- dalinis mediatorius autonomijai teigiamai prognozuojant proaktyvy uzduociy atlikimo elgesj.

D¢l Sios priezasties, penktoji hipotezé, apie tai, kad jsitraukimas ] darba yra
mediatorius darbo iStekliams teigiamai prognozuojant bendra proaktyvy darbuotojy elgesj ir jo
tipus, patvirtinta is dalies.

Sestoji hipotezé apie tai, kad stresas yra mediatorius darbo reikalavimams neigiamai

prognozuojant bendrg proaktyvy elgesj ir jo tipus, nepasitvirtino.
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9 lentelé. Proaktyvaus elgesio ir jo tipy prognostiniai veiksniai bei jsitraukimo j darbq ir streso
darbe vaidmuo

Priklausomi kintamieji

darbag

Stresas darbe

mediatorius® ir
mediatorius®

mediatorius? ir
mediatorius?

mediatorius®

Taip

Bendras - Asmens ir Uzduoties
Strateginis . i
proaktyvus aplinkos atlikimo
elgesys A
elgesys dermés elgesys elgesys
Darbo tempas - - - -
g ir apimtis
&8s Emocinis - - - -
58 _ .
= 0% kruV_ls_
€ £ Protinis - - - -
g darbo kriivis
i, Autonomija - Taip - Taip
E 9=
2 53 Grjztamasis Taip - Taip -
2 T F rydys
—
| .
& Isitraukimas §  Taip/ Dalinis Taip/Dalinis Taip/ Dalinis Taip/Dalinis
2z

mediatorius®

Pastaba: Taip — reikSmingai nuspéja priklausomajj kintamajj.

Dalinis mediatorius® - grjiztamajam rysiui nuspéjant proaktyvy elgesi
Dalinis mediatorius® — autonomijai nuspé&jant proaktyvy strateginj elgesj
Dalinis mediatorius® - grjiztamajam ry3iui nuspéjant proaktyvy asmens ir aplinkos dermés elgesj
Dalinis mediatorius® - autonomijai nuspéjant proaktyvy strateginj elgesj

Mediatorius® - autonomijai nuspéjant proaktyvy elgesj

Mediatorius® - grjztamajam ry3iui nuspéjant proaktyvy strateginj elgesj
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo darbu buvo siekiama nustatyti jsitraukimo j darba ir streso darbe vaidmenj darbo
reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajoms. Remiantis atlikty tyrimy
rezultatais (Ohly et al., 2006; Fritz & Sonnentag, 2009; Fay & Sonnentag, 2002; Parker et al.,
2006; Crant, 2000, Frese & Fay, 2001; De Spiegelaere et al. 2014) bei Darbo reikalavimy ir istekliy
modelyje (Bakker & Demerouti, 2017) keliamomis prielaidomis, buvo tikimasi, jog darbo
reikalavimai ir iStekliai gali nuspéti proaktyvy elgesj bei tris jo tipus: strateginj, asmens ir aplinkos
dermés bei uzduoties atlikimo elgesj. Taip pat, atsizvelgiant | kai kuriy autoriy gautus tyrimy
rezultatus (Salanova & Schaufeli, 2008; Maden, 2015; Sonnentag, 2003) bei Darbo reikalavimy ir
iStekliy modelj (Bakker & Demerouti, 2017), buvo tikimasi, jog jsitraukimas j darbg ir stresas darbe
vaidina tarpiniy kintamyjy vaidmenj sgsajoms tarp darbo reikalavimy, iStekliy bei proaktyvaus

elgesio ir jo tipy.

Pirmiausia, siekiant geriau suprasti bei aprasyti tyrime dalyvavusius asmenis, buvo
jvertinti jy atsakymai ] anketoje pateiktus klausimus bendroje imtyje ir pagal socialines
demografines charakteristikas: 1lytj, uzimamas pareigas, amziy, iSsilavinimg ir stazg esamoje
darbovietéje. Duomenys atskleidé¢, jog tyrime dalyvavusiems vyrams ir moterims biidinga panasi
proaktyvaus elgesio ir jo tipy raiska. Taigi, visi tyrime dalyvave darbuotojai, nepriklausomai nuo
lyties, link¢ vienodai imtis iniciatyvos bei demonstruoti j ateit] orientuotus veiksmus, skirtus
tobulinti save, atlickamas uzduotis bei didinti atitikima tarp saves ir darbinés aplinkos ar gerinti
organizacijos strategija. Sie rezultatai ne tik sutampa su Griffin ir kt. (2007) atlikto tyrimo
duomenimis, kurie taip pat neatskleidé jokio reikSmingo skirtumo tarp vyry ir motery proaktyvaus
elgesio, bet ir papildo, jog tendencija biidinga jvairiems proaktyvaus elgesio tipams, apimantiems
11 proaktyvaus elgesio formy. Taciau Kanfer ir kt. (2001) atlikto tyrimo rezultatai priestarauja,
atskleisdami, jog vyrai yra labiau proaktyviis nei moterys. Skirtumai galéjo atsirasti dél nevienodo
proaktyvaus elgesio operacionalizavimo. Kanfer ir kt. (2001) proaktyvy elgesi tyré kaip proaktyvia
darbo paieska bei nustaté, jog vyrai iSreiSkia didesne iniciatyvag proaktyviai ieSkant darbo nei
moterys. Tuo tarpu Siame darbe proaktyvaus elgesio samprata neapémé proaktyvios darbo paieskos
ir ji matuota nebuvo. Taip pat rezultatai atskleidé, jog tyrime dalyvavusios moterys linkusios patirti
didesnj emocinj kriivj, nei vyrai. Tyrime naudota metodika vertina subjektyviai patiriama, taigi ir
subjektyviai suvokiamg emocinj krivj darbe. Lieka neaiSku, ar apklaustoms moterims darbe

sukuriami didesni emociniai reikalavimai, taciau gali biiti, jog moterys linkusios jautriau reaguoti |
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aplinkos dirgiklius (Hall & Schmid, 2008) ir todél stipriau emociskai iSgyventi dél darbe keliamy
reikalavimy, nei vyrai.

Nors sutariama, jog vadovy elgesys yra reikSmingas (Bindl & Parker, 2010; Wu &
Parker, 2014) ir gali jgalinti (Yin et al, 2017) darbuotojus elgtis proaktyviau, literatiiroje mazai
zinoma apie vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy proaktyvaus
elgesio skirtumus. Galima pastebéti, jog mokslinéje literatiiroje daznai nagrinéjama vadovy elgesio
reikSmé darbuotojy proaktyviam elgesiui, 0 uzimamos pareigos jtraukiamos j analize Kkaip
kontroliniai kintamieji, neanalizuojant proaktyvaus elgesio skirtumy pagal pareigas. Sio tyrimo
rezultatai atskleidé, jog vadovai linkg elgtis proaktyviau, taip pat labiau inicijuoja teigiamus
pokycius organizacijos strategijoje bei vidiné€je organizacijos aplinkoje, nei vadovaujanciy pareigy
neuzimantys asmenys. Papildomai rezultatai atskleidé, jog vadovams darbe suteikiama daugiau
autonomijos ir jie yra labiau jsitrauke j darba, nei nevadovaujancias pareigas einantys darbuotojai.
Tyrimai patvirtina, jog tiek jsitraukimas j darba (Sonnentag, 2003; Salanova & Schaufeli, 2008,
Maden, 2015), tiek autonomija (Parker et al., 2006; De Spiegelaere et al., 2014) skatina darbuotojus
elgtis proaktyviau. Taigi, gali biti, jog Siame tyrime dalyvave vadovai elgiasi proaktyviau ir
pasizymi labiau iSreikStu strateginiu bei uzduoties atlikimo elgesiu, nei nevadovaujancias pareigas
einantys darbuotojai, nes yra labiau jsitrauke ir turi daugiau laisvés savarankiskai priimti su darbu
susijusius sprendimus.

Gauti tyrimo duomenys sutampa su Kanfer ir kt. (2001), Warr ir Fay (2001), Jannsen
ir Van Yperen (2004) bei Axtell ir kt. (2000) tyrimy rezultatais, atskleidzian¢iais neigiamus rySius
tarp amziaus ir proaktyvaus elgesio raiskos. Sio tyrimo rezultatai taip pat patvirtina, jog didéjant
amziui proaktyvaus elgesio raiska silpnéja. Tyrime dalyvave vyresni darbuotojai linke elgtis ne taip
proaktyviai, kaip jaunesni, jie taip pat maZiau inicijuoja pokycius bendroje organizacijos
strategijoje, linke¢ maziau keisti save ar situacija, siekiant didesnés savo ir aplinkos dermés bei
gerinti viding organizacijos darbo aplinkg. Tuo tarpu Morrison ir Phelps (1999) bei Warr ir Fay
(2001) nerado jokiy reik§mingy sgsajy tarp amziaus ir proaktyvaus elgesio. Gali biti, jog skirtumus
lémé metodologiniai tyrimy ypatumai, pavyzdziui, pasirinkta imtis ar metodika. Morrison ir Phelps
(1999) tyrime buvo apklausti tik administracinj darba dirbantys darbuotojai (angl. White - collar
worker), nejtraukiant fizinj darbg dirban¢iy ar tiesioginj kontakta, aptarnaujant klientus, su
zmonémis palaikanc¢iy darbuotojy. Warr ir Fay (2001) tyrime proaktyvus elgesys matuotas kaip
asmeniné iniciatyva, kuri semantiSkai ir teoriSkai gali biiti priskiriama proaktyviam uzduociy
atlikimo elgesiui (Parker & Collins, 2010), tac¢iau naudotas klausimynas matuoja biitent asmeninés

iniciatyvos konstrukta, o ne proaktyvy elgesi.
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Issilavinimas ir darbo stazas literatiiroje apie proaktyvy elgesj (Lam et al., 2016; Wu
& Parker, 2014; Yin et al., 2017) daznai nagriné¢jami tik kaip kontroliniai kintamieji, neanalizuojant
skirtumy tarp grupiy. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, jog tiek tiriamyjy jgytas i$silavinimas, tiek jy
darbo trukmé esamoje darbovietéje yra susij¢ su proaktyviu elgesiu. AuksStesnj iSsilavinimag
igijusiems tyrimo dalyviams labiau biidingas bendras proaktyvus bei proaktyvus strateginis elgesys.
Aukstesnis iSsilavinimas yra susijes su didesniu darbuotojy kurybiSkumu ir pilietisku elgesiu
organizacijoje (Ng & Feldman, 2009). Taigi, aukstesnj i$silavinimg turintys darbuotojai kairybiskai
reaguoja ] darbines situacijas ar kylancCias problemas, taip pat daZzniau savanoriskai elgiasi
organizacijos labui bei prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo (Ng & Feldman,
2009). Visa tai gali sukurti palankias priclaidas proaktyviam elgesiui bei teigiamy pokyciy
organizacijos strategijoje iniciavimui. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, jog stazas esamoje
organizacijoje neigiamai susijgs su bendru proaktyviu elgesiu, strateginiu bei asmens ir aplinkos
dermés elgesiu. Taigi, kuo ilgiau tyrimo dalyviai nurodé dirbantys esamoje darbovietéje, tuo maziau
jiems budingas proaktyvus elgesys, pokyCiy organizacijos strategijoje iniciavimas bei saves ar
darbo keitimas, siekiant didesnés dermeés. Siuos rezultatus gali paaiskinti su amziumi silpnéjancio
proaktyvaus elgesio tendencija (Kanfer et al., 2001; Warr & Fay, 2001; Jannsen & Van Yperen,
2004; Axtell et al., 2000), t.y. didéjant darbo organizacijoje trukmei, didéja ir asmens amzius su

kuriuo silpnéja proaktyvaus elgesio raiska.

Analizuojant proaktyvaus elgesio ir jo tipy prognostinius veiksnius buvo jvertinta
darbo reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir streso darbe reik§mé tyrimo dalyviy bendram
proaktyviam, strateginiam, asmens ir aplinkos dermés bei uzduoties atlikimo elgesiui. Pirmiausia
buvo tikétasi, jog darbo reikalavimai neigiamai prognozuos darbuotojy proaktyvy elges; ir jo tipus.
Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliu modeliu (Bakker & Demerouti, 2017), darbe patiriamas
protinis ar emocinis darbo kraivis gali kelti darbuotojams jtampg, bloginti bendrg savijauta, skatinti
perdegima bei tokiu biidu slopinti bet kokias teigiamas darbuotojo iniciatyvas, pavyzdziui,
proaktyvy elgesj. Visgi, rezultatai néra suderinami su modeliu, nes atskleidé, jog nei vienas i$ trijy
darbo reikalavimy (darbo tempas ir apimtis, emocinis darbo kriivis, protinis darbo kriivis) neturi
prognostinés vertés nei bendram proaktyviam elgesiui, nei jj sudarantiems tipams. Gali buti, jog
tam, kad pasireik$ty neigiamas, t.y. slopinantis darbo reikalavimy poveikis, jie turi sukelti stiprias
neigiamas emocijas, skatinancias perdegimg. Perdegimas pasizymi emociniu i$sekimu, cinizmu,
apatija, nepasitenkinimu darbu, prastais darbo rezultatais bei kyla i§ ilgalaikio stipraus streso darbe
patyrimo (Leiter, Bakker & Maslach, 2014). Perdegimui biidingi simptomai, galimai, uzkerta kelig

ir bet kokiai proaktyvaus elgesio raiSkai. Todél, gali buti, jog darbo reikalavimai slopina proaktyvy
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elgesj tik tada, kai darbuotojo galimybés smarkiai neatitinka keliamy auks$ty reikalavimy, dél to
patiriamas stiprus stresas, kuris, veikdamas ilga laika, i$Saukia perdegima ir apatija bet kokiam
pageidaujam elgesiui darbe, tuo paciu, ir proaktyviam elgesiui. Siame tyrime dalyvavusiy
darbuotojy darbo reikalavimy ir streso darbe jverciy vidurkiai sieké vidutines reikSmes, todél,
galima kelti prielaida, jog tiriamyjy nurodytas streso lygis nebuvo pakankamas perdegimui sukelti
bei atskleisti slopinantj darbo reikalavimy poveikj. Kitaip tariant, tyrimo dalyvius veik¢ darbo
reikalavimai galimai nebuvo tokie auksti, kad virSyty darbuotojy galimybes juos jveikti ir i$Saukty
stipry, perdegimag sukeliantj, stresa, kuris slopinty proaktyvy elgesj. Ohly ir kt. (2006) atlikto tyrimo
rezultatai patvirtina Sig prielaida, bei atskleidzia, jog tik labai auksti darbo reikalavimai slopina
proaktyvy elgesj. Tuo tarpu vidutinio stiprumo darbo reikalavimai netgi gali skatinti darbuotojus
elgtis proaktyviau. Fritz ir Sonnentag (2009), Fay ir Sonnentag (2002) bei Sonnentag (2003) tyrimy
rezultatai taip pat atskleidé skatinantj darbuotojy proaktyvaus elgesio raiska darbo reikalavimy
poveikj. PrieStaravimai tarp tyréjy ir Siuo tyrimy gauty rezultaty gali biiti paaiskinti skirtingy darbo
reikalavimy tyrinéjimu. Fritz ir Sonnentag (2009), Fay ir Sonnentag (2002) bei Sonnentag (2003)
tyrimuose atskleista, jog proaktyvy elges; darbe skatina situaciniai suvarzymai. Gali buti, jog
jais susidoroti bei patobulinti vidinge organizacijos aplinkg taip, kad ateityje $iy suvarzymy bity
iSvengta. Kadangi Siuo tyrimu buvo vertinti kitokie darbo reikalavimai, t.y. darbo tempas ir kriivis,
emocinis ir protinis darbo kriivis, tai galéjo lemti ir skirtumus rezultatuose. Atsizvelgiant j darbo
reikalavimy gausa, ateities tyrimai turéty jtraukti daugiau skirtingy darbo reikalavimy bei jvertinti,
kokiomis salygomis ar kokiame kontekste jie gali skatinti, arba slopinti proaktyvy elgesj ir
skirtingus jo tipus. Gali biti, jog tik tie darbo reikalavimai, kurie sukelia darbuotojams perdegima,
slopina proaktyvy elgesj. Todél svarbu jvertinti perdegimo darbe vaidmenj skirtingy darbo
reikalavimy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy sasajoms.

Antra, buvo tikétasi, jog darbo iStekliai teigiamai prognozuos darbuotojy proaktyvy
elges;j ir jo tipus. Gauti rezultatai yra suderinami su darbo reikalavimy ir iStekliu modeliu (Bakker &
Demerouti, 2017) bei patvirtino S§ig prielaida, atskleisdami, jog autonomija skatina tyrime
dalyvavusiy darbuotojy strateginj ir uzduociy atlikimo elgesj, o griztamasis rySys skatina bendra
proaktyvy elgesj bei asmens ir aplinkos dermés elgesj. Tai reiskia, jog daugiau laisvés savarankiskai
priimti sprendimus darbe turintys tyrimo dalyviai linke labiau inicijuoti teigiamus pokycius visos
organizacijos strategijoje bei organizacijos viduje. Autonomija yra viena i§ vadovy naudojamy
priemoniy, skirty motyvuoti darbuotojus bei jvertinti juos uz gerus darbo rezultatus (Mundhra &
Jacob, 2011). Taigi, jprastai, kuo didesnj pasitikéjimg dél gery darbo rezultaty ar turimy

kompetencijy darbuotojas sukuria, tuo, atlygintinai, daugiau laisvés savarankiskai priimti su
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atliekamu darbu susijusius sprendimus jam yra suteikiama. Toks vadovy jvertinimas motyvuoja bei
gerina darbo atlikimg (Mundhra & Jacob, 2011). Gali biiti, jog autonomijos suteikimas motyvuoja
gerinti ne tik asmeninio darbo rezultatus ar kokybe, bet skatina rhpintis ir vidine organizacijos
aplinka (pavyzdziui, demonstruoti proaktyvy uzduoties atlikimo elgesj) ar net organizacijos
konkurencingumu rinkoje (pavyzdziui, demonstruoti proaktyvy strateginj elgesj). Tuo tarpu daugiau
griztamojo rySio apie savo darbo atlikimg ar elgesj darbe gaunantys tyrimo dalyviai linke bendrai
elgtis proaktyviau bei labiau Kkeisti save ar darba, siekiant didesnio tarpusavio suderintumo.
Teigiamas grjZztamasis rySys yra motyvaciné priemon¢ skatinanti jsitraukimg j darbg, didesnj
pasitenkinimg darbu ir geresnius darbo rezultatus (Bakker, Oerlemans & Brummelhuis, 2016).
Tokiu buidu teigiamas griztamasis rySys gali jkvépti bei skatinti ir i§ asmeningés iniciatyvos kylantj,
ateit] orientuotg elgesj, skirta gerinti save ar darbg bei proaktyviai ieskoti sprendimy, uztikrinanciy
efektyvesnes darbo procediiras ar problemy sprendimg. Taip pat griztamasis rySys yra svarbus, nes
padeda darbuotojui geriau suprasti vadovy ir kolegy jam keliamus liikes¢ius, ugdyti triikstamas
kompetencijas (London & Mone, 2014). Tokiu budu skatinamas ir didesnis atitikimas tarp saves ir
darbo aplinkos (proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys). Sie rezultatai atspindi ir kity
autoriy gautus rezultatus. Parker ir Kiti (2006), nagringj¢ suvokiamos darbo aplinkos reik§me
proaktyviam uzduodiy atlikimo elgesiui, atskleidé, jog didesnis autonomijos darbe suteikimas
skatina proaktyvig idéjy implementacija ir proaktyvy problemy sprendimg. De Spiegelaere ir Kt.
(2014) patvirtina Sig tendencija, teigdami, jog autonomija skatina proaktyvy elgesj, kuris tirtas kaip
inovatyvis veiksmai. Tuo tarpu Crant (2000), atlikes literatiros apzvalgg, pabrézia, jog proaktyvaus
elgesio raiskai didinti svarbus ir griztamojo rySio teikimas. Matyti, jog Siuose tyrimuose nagrinétas
arba bendras proaktyvus elgesys, arba atskiros jo formos. Todél Siame darbe gauti rezultatai papildo
turimas Zinias apie autonomijos ir grjZtamojo rysio reikSme proaktyviam elgesiui, atskleidZiant, jog
tie patys darbo iStekliai gali turéti skirtinga reikSme skirtingiems proaktyvaus elgesio tipams.
Atsizvelgiant | darbo iStekliy gausg ir tai, jog trys proaktyvaus elgesio tipai apima 11 proaktyvaus
elgesio formy, ateities tyrimai turéty jvertinti bei palyginti, kokig reikSme skirtingi darbo iStekliai
turi skirtingoms proaktyvaus elgesio formoms.

Trecia, buvo tikétasi, jog jsitraukimas j darba teigiamai prognozuoS darbuotojy
proaktyvy elgesj ir jo tipus. Tyrimo rezultatai patvirtino, jog isitraukimas i darbg yra reikSmingas ir
skatina tyrime dalyvavusiy darbuotojy bendrg proaktyvy elgesj, strateginj, asmens ir aplinkos
dermés bei uzduoc€iy atlikimo elgesj. Tai reiSkia, jog labiau jsitrauke | darba tyrimo dalyviai linke
elgtis proaktyviau, inicijuoti teigiamus pokyCius organizacijos strategijoje, ieSkoti biidy didinti
derme tarp saves ir darbo bei gerinti vidine organizacijos aplinka. Siuo tyrimu gauti rezultatai
sutampa ir su kity autoriy darbais. Sonnentag (2003), Salanovos ir Schaufeli (2008), Manjunathan ir
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Vasantha (2017), Maden (2015) tyrimy rezultatai taip pat patvirtina, jog jsitraukimas j darbg yra
reikSmingas bei skatina proaktyvy elgesj. Sonnentag (2003) proaktyvy elgesj tyré kaip asmening
iniciatyva ir su asmeniniu tobuléjimu susijusj tiksly sickimg, Salanova ir Schaufeli (2008) — kaip
asmening iniciatyvg ir poky¢iy vykdyma technologinéje darbo aplinkoje, Manjunathan ir Vasantha
(2017) — kaip asmening iniciatyva ir sickj mokytis, o0 Maden (2015) — kaip asmenines inovacijas ir
klausimy kélimg. Matyti, jog autoriai savo darbuose nagrinéja skirtingas proaktyvaus elgesio
formas. Taigi, Sis darbas gali buti vertingas papildant turimas Zinias apie jsitraukimo j darbg ir
proaktyvaus elgesio sgsajas, integruojant tris proaktyvaus elgesio tipus, apimancius 11 skirtingy
proaktyvaus elgesio formy. Visgi ateities tyrimuose biity tikslinga jvertinti, ar jsitraukimas j darba
tikrai turi vienodg reikSme¢ visoms 11 proaktyvaus elgesio formy.

Ketvirta, buvo tikétasi, jog stresas darbe neigiamai prognozuos darbuotojy proaktyvy
elgesj ir jo tipus. TaCiau gauti rezultatai atskleidé¢, jog stresas darbe yra reikSmingas tik vienam
proaktyvaus elgesio tipui: asmens ir aplinkos dermés elgesiui, ir, skirtingai nei buvo tikétasi, jj
skatina, o ne slopina. Tai reiskia, jog didesnj stresg darbe patiriantys tyrimo dalyviai linke labiau
ieskoti budy, didinan¢iy derme tarp jy ir darbinés aplinkos. Gali biti, jog neatitikimas tarp darbe
keliamy reikalavimy ir turimy jgudziy kelia darbuotojams stresa, o siekdami panaikinti Sig
nemalonig biiseng pastarieji stengiasi inicijuoti pokyc¢ius, skirtus sukurti maksimaliai dermei tarp
darbuotojo ir jam keliamy Su darbu susijusiy reikalavimy (Parker & Collins, 2010). Taigi, darbe
patiriamas stresas galimai skatina siekti tiesioginio griztamojo rysio i§ vadovy, stebéti elgesj uz kurj
yra apdovanojama, ir §ig informacijg panaudoti teigiamiems asmeniniams poky¢iams. Taip pat
stresas gali skatinti derybas su vadovais dél darbo poky¢iy, taip padidinant atitikimg tarp darbuotojo
ir darbo aplinkos. Rodopman (2006) mintys patvirtina $ig prielaidg. Autorius teigia, jog proaktyviis
darbuotojai dé¢l jiems biidingo aktyvumo ir polinkio susidoroti su iSkilusiais sunkumais, gali imtis
Ivairiy prevenciniy priemoniy, ar strategijy stresoriams pasalinti, o susidiir¢ su stresu yra linke
ieSkoti konstruktyviy buidy, kaip efektyviai pasalinti stresg kelianéias priezastis (Rodopman, 2006).
Taip pat, gali buti, jog stresas darbe slopina proaktyvy elgesj tik tam tikrais atvejais. Pavyzdziui
Strauss ir kt. (2017) atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, jog stresas silpnina proaktyvy elgesj tik tais
atvejais, kai darbuotojai patiria didel; spaudimg ir jsipareigojima gerai atlikti uzduotis, taciau
vidinio intereso atlieckamu darbu ir tapatinimosi su uzduotimi stokoja. Siuo tyrimu nerasta jokiy
reikSmingy sgsajy tarp streso ir bendro proaktyvaus elgesio, strateginio bei uzduociy atlikimo
elgesio. Gali bati, jog tam, kad atsirasty slopinantis streso poveikis, bitinas, aukStas, perdegima
skatinantis jo lygis (Leiter et al., 2014). Tuo tarpu Siame tyrime dalyvavusiy asmeny bendras
subjektyviai patiriamo streso jvertis nesieké vidutinés reik§més, tad galima kelti prielaida, jog darbe

tiriamieji patyré nestipry stresg. Ateities tyrimai galéty integruotai jvertinti, kokiomis aplinkybés
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stresas darbe gali biiti naudingas ir skatinti proaktyvy elgesj ir skirtingas jo formas, o kokiomis gali
buti zalingas ir jas slopinti. Kartu rekomenduojama jvertinti, kokiag reikSme proaktyvaus elgesio ir
jo formy raiskai gali turéti skirtingo stiprumo streso patyrimas.

Penkta, sickiant jvertinti jsitraukimo j darbg vaidmenj sgsajoms tarp darbo istekliy bei
proaktyvaus elgesio ir jo tipy, buvo tikétasi, jog jsitraukimas j darba bus mediatorius darbo
iStekliams teigiamai prognozuojant proaktyvy elgesi ir jo tipus. Daugelis tyrimy patvirtina,
nurodydami, jog darbo istekliai skatina proaktyvy elgesj per jsitraukimg j darbg (Salanova &
Schaufeli, 2008; Sonnentag, 2003; Maden, 2015). Sio tyrimo rezultatai, atskleisdami nevienoda
isitraukimo ] darbg reikSme sgsajoms tarp darbo reikalavimy bei proaktyvaus elgesio ir skirtingy jo
tipy, papildo esamg literatiirg. Rezultatai parodé, jog autonomija yra pilnai susijusi su bendru
proaktyviu elgesiu per jsitraukimg ] darba. Taigi, didesnés laisvés priimant sprendimus darbe
suteikimas skatina darbuotojus labiau jsitraukti j darbg, o tai, savo ruoztu, skatina juos elgtis
proaktyviau. Tuo tarpu grjztamasis rySys yra susij¢s su bendru proaktyviu elgesiu per jsitraukimg j
darbg tik 1§ dalies. Taigi, griztamasis rySys skatina proaktyvy elges; ir tiesiogiai, Ir per jsitraukimg j
darba. Taip pat tyrimu atskleista, jog autonomija skatina strateginj elges;j ir tiesiogiai, ir dalinai per
isitraukimg ] darbg. Tai reiskia, jog inicijuoti teigiamus pokycius organizacijos strategijoje tyrimo
dalyvius skatina ne tik didesnés autonomijos suteikimas, bet ir tai, jog didéjant autonomijai, ji
stiprina jsitraukimg j darba, kuris inicijuoja ir strateginj elgesj. Tuo tarpu grjztamasis rySys
strateginj elgesj skatina tik per jsitraukimg j darbg. Gaudami daugiau informacijos apie savo elgesj
ar atliekamo darbo kokybe, tyrimo dalyviai jaucia didesnj pasitenkinima darbu, kuris, savo ruoztu,
skatina iniciatyva gerinti organizacijos strategija. Sio tyrimo rezultatai taip pat parodé, jog
griztamasis rySys skatina asmens ir aplinkos dermés elges] ir tiesiogiai, ir per jsitraukimg ] darba.
Taigi, daugiau informacijos apie save gaunantys darbuotojai link¢ proaktyviai keisti save arba
aplinka, siekiant didesnio atitikimo tarp jy. Taip pat griztamojo rySio gavimas didina jsitraukimg |
darba, kuris, savo ruoztu, taip pat skatina asmens ir aplinkos dermés elgesj. Tyrimu atskleista, jog
autonomija skatina uzduoties atlikimo elgesj ir tiesiogiai, ir per jsitraukimg j darbg. Tai leidZia kelti
prielaida, jog daugiau laisvés darbe turintys tyrimo dalyviai linke aktyviau gerinti viding
organizacijos aplinkg. Taip pat, didesnis autonomijos suteikimas skatina labiau jsitraukti j darba, o
tai inicijuoja issakyti idéjas dél poky¢iy vidingje organizacijos aplinkoje. Apibendrinant matyti, jog
atlikto tyrimo rezultatai patvirtina kity tyrimy (Salanova & Schaufeli, 2008; Sonnentag, 2003;
Maden, 2015; ) iSvadas apie jsitraukimo j darbg svarbg darbo iStekliams: autonomijai ir grjZtamajam
rySiui skatinant proaktyvy elgesj bei atskleidzia, jog skirtingi darbo iStekliai gali prognozuoti
proaktyvy elgesi bei jo tipus ir tiesiogiai, ir 1§ dalies per jsitraukimg j darbg. Taciau svarbu atkreipti

démesj, jog Salanova ir Schaufeli (2008) nagrinéjo tik bendrag proaktyvy elgesj, Sonnentag (2003)
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vertino dvi proaktyvaus elgesio formas — asmening iniciatyvg ir siekj mokytis, o Maden (2015) tyré
asmening iniciatyva ir poky¢iy vykdyma technologinéje darbo aplinkoje. Todél Sis darbas, j analize
integruodamas tiek bendrg proaktyvy elgesj, tiek tris proaktyvaus elgesio tipus, papildo Zinias apie
jsitraukimo ] darbg svarbg sgsajoms tarp darbo istekliy ir skirtingy proaktyvaus elgesio tipy.

Sio darbo autorés ziniomis, mokslingje literatiiroje, stokojama tyrimy, nagrinéjusiy
streso darbe reikSme sasajoms tarp darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio. Darbo reikalavimy ir
i1Stekliy modelio (Bakker & Demerouti, 2017) kontekste stresas darbe tampa svarbus, nagrinéjant
darbo reikalavimy jtakg darbuotojy gerovei bei kitiems organizacijai reikSmingiems
psichologiniams reiSkiniams, pavyzdziui, proaktyviam darbuotojy elgesiui. Todé¢l, Sesta, Siame
darbe buvo siekiama iSsiaiskinti streso darbe vaidmenj darbo reikalavimy bei proaktyvaus elgesio ir
jo tipy sasajoms. Atsizvelgiant | darbo reikalavimy ir iStekliy modelio prielaidas (Bakker &
Demerouti, 2017), buvo tikimasi, jog darbo reikalavimai neigiamai prognozuos bendrg proaktyvy
elgesj ir jo tipus per stresg darbe. Visgi, tyrimu nebuvo nustatyta jokiy reikSmingy sasajy tarp darbo
reikalavimy ir bendro proaktyvaus elgesio bei jo tipy. Todél streso darbe vaidmuo Sioms sgsajoms
vertintas nebuvo. Gali biti, jog reikalingos tam tikros salygos, kuriomis darbo reikalavimai slopina
proaktyvy elgesj (Strauss et al., 2017). Pavyzdziui, labai auksti darbo reikalavimai gali sukelti stipry
stresg, skatinant] perdegimg, mazinantj jsitraukimg j darbg ir tokiu budu silpninti proaktyvy
elgesj. Tims, Bakker ir Derks (2012) atlikto tyrimo duomenys patvirtina neigiamas sgsajas tarp
perdegimo darbe ir proaktyvaus elgesio. Siame tyrime, darbo tempo ir kriivio, emocinio darbo
kriivio, protinio darbo kriivio bei streso darbe jverCiy vidurkiy reik§meés buvo vidutinés, todél
keliama prielaida, jog tyrimo dalyviai nepatyré nei auksty darbo reikalavimy, nei stipraus streso.
Esami reikalavimai galéjo biiti nepakankamai stipriis sukelti 1§ streso kylant] perdegima, slopinantj
ir proaktyvy elgesi. Kadangi mokslinéje literattiroje mazai duomeny apie streso, darbo reikalavimy
ir kity organizaciniy reiSkiniy sgsajas, rekomenduojama testi streso, kaip galimo tarpinio kintamojo
tarp darbo reikalavimy ir jy sukeliamy pasekmiy tyrimus (Baka, 2015). Ateities tyrimai turéty
jvertinti, kokiomis aplinkybémis darbo reikalavimai bei stresas gali silpninti proaktyvy elgesi, t.y.
jvertinti skirtingo lygio streso bei perdegimo darbe reikSme skirtingo stiprumo darbo reikalavimams
veikiant proaktyvy elgesi ir jo tipus. Gali biiti, jog labai auksti reikalavimai, veikdami ilgg laika,
skatina perdegimg ir tokiu biidu slopina proaktyvy elgesj ir jvairius jo tipus. Tuo tarpu vidutinio
lygio reikalavimai ir i§ jy kylantis stresas gali skatinti proaktyvy, ] susidorojimg su stresoriumi

nukreipta, proaktyvy elgesj.

Apibendrinant rezultatus, gautus siekiant nustatyti jsitraukimo j darbg ir streso darbe

reikS§me darbo reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajoms, galima teigti, kad
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darbo istekliai ir jsitraukimas j darbg atlieka reikSmingg vaidmenj nuspéjant proaktyvy elgesj ir jo
tipus. Taciau autonomija yra reikSminga tik strateginiam ir uzduociy atlikimo elgesiui, o grjztamasis
rySys — bendram proaktyviam elgesiui bei asmens ir aplinkos dermés elgesiui. Stresas darbe leidzia
prognozuoti tik vieng proaktyvaus elgesio tipg — asmens ir aplinkos dermés elgesj. Taip pat galima
teigti, kad jsitraukimas j darbg yra reikSmingas rySiui tarp darbo iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir
jo tipy. Atliktas tyrimas leidzia geriau suprasti proaktyvaus darbuotojy elgesio reiskinj bei jj

numatancias aplinkybes.

TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Nepaisant geresnio proaktyvaus darbuotojy elgesio reiSkinio bei jj numatanéiy
aplinkybiy supratimo, atliktas tyrimas turi ir keleta ribotumy. Pirmasis gali buti siejamas su
siauromis imties generalizavimo galimybémis. Tyrimo dalyviy atranka atlikta patogiosios imties
metodu, taigi imtis néra atsitiktiné. Didzigja jos dalj sudaré moterys bei aukstaji universitetinj
i§silavinima turintys asmenys. Taigi, siekiant didesnio rezultaty iSorinio patikimumo bei platesniy
generalizavimo galimybiy, reikéty pasirinkti didesn¢ tyrimo dalyviy imtj bei kita, pavyzdziui,
atsitiktinés atrankos, duomeny rinkimo metoda. Antra, didelé dalis tiriamyjy anketa pildé internetu,
todel nebuvo galimybés tiesiogiai jy stebéti bei uztikrinti galimy Salutiniy kintamyjy (triukSmo
pildant, kitos veiklos atlikimo, pildant anketg ir pan.), galimai daran¢iy jtakg tyrimo kokybei ir
patikimumui, kontrolés. Tre€ia, nors yra pagrindo manyti, jog amzius, iSsilavinimas, staZas
organizacijoje bei uzimamos pareigos yra reikSmingi darbuotojy proaktyvaus elgesio raiskali,
nebuvo jvertintas Siy kintamyjy poveikis sgsajoms tarp jsitraukimo i darba, streso darbe, darbo
reikalavimy ir istekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy.

Darbas atskleidé¢ vertingy jzvalgy apie darbuotojy proaktyvy elgesi skatinancius
veiksnius bei jsitraukimo j darba reik§me¢ darbo istekliams prognozuojant proaktyvy elgesj ir
skirtingus jo tipus. Visgi, ateities tyrimai turéty jvertinti moderuojantj amziaus, i$silavinimo, stazo
dabartinéje darbovietéje bei uzimamy pareigy poveikj prieZastiniam rySiui tarp darbo istekliy ir
proaktyvaus elgesio bei jo tipy. Taip pat tyrimai, sieksiantys nagrinéti darbo reikalavimy, streso bei
proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajas, turéty jvertinti skirtingo stiprumo darbo reikalavimy, bei
streso darbe reikSme proaktyviam elgesiui ir jo tipams. Yra pagrindo manyti, jog tam tikras darbo
reikalavimy ar streso darbe lygis gali veikti skirtingai, tiek skatinanciai, tiek slopinanciai. Kartu,
darbe atskleisti ry$iai tarp kintamyjy néra labai stipras, tai leidzia kelti priclaidg apie jy
sudétinguma, bei jvairiy papildomy kintamyjy svarbg. PripaZjstama, jog didele reikSme¢ asmens
elgesiui turi tokie kognityviniai veiksniai, kaip motyvacija, saviveiksmingumas bei lukesciai, kurie,
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priklausomai nuo elgesio, gali jgauti labai specifiska forma (Bandura, 1989), pavyzdziui,
proaktyvaus elgesio motyvai, saviveiksmingumas ir ltikesc¢iai (teigiami ir neigiami). Kas motyvuoja
darbuotojus elgtis proaktyviai (gali buti, jog darbo iStekliai yra proaktyvaus elgesio motyvas, o0
darbo reikalavimai motyvacijg mazina), kiek jie jauciasi jgalinti elgtis proaktyviai (gali bati, jog
tam tikri darbo iStekliai, pavyzdziui, teigiamas griztamasis rySys, darbuotojy ar vadovo parama gali
didinti darbuotojy proaktyvaus elgesio saviveiksminguma) bei kaip darbuotojai supranta
proaktyvaus elgesio pasekmes (teikdami paramg darbuotojams bendradarbiai, vadovai arba
organizacija gali formuoti teigiamus arba neigiamus liikes¢ius apie proaktyvaus elgesio pasekmes,
pavyzdziui, proaktyviai besielgiantis darbuotojas gali tikétis organizacijos pripazinimo arba,
atvirk$ciai, neigiamos reakcijos, vertinant proaktyvy elgesj kaip nepageidaujama iSsiSokima), gali
padéti geriau suprasti darbo reikalavimy ir itekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy sasajas. Kartu,
Siame tyrime vertinti trys darbo reikalavimai bei du darbo iStekliai. Atsizvelgiant i darbo
charakteristiky gausa, atsirandanc¢ig dé¢l organizacijy ar pozicijy skirtumy, ateities tyrimai turéty

kompleksiskiau pazvelgti j darbo reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajas.

PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Gauti tyrimo rezultatai leidzia pateikti keleta praktiniy rekomendacijy. Konkurencinj
pranasuma rinkoje norinios iSsaugoti organizacijos turéty skirti démesj ne tik proaktyviy talenty
paieskai bei jy pritraukimo strategijoms, bet ir rapintis esamy darbuotojy proaktyvaus elgesio raiskos
skatinimu. Siuo darbu atskleista, jog iStekliais praturtinta darbo aplinka gali didinti darbuotojy
proaktyvy elgesj ir tiesiogiai, ir per jsitraukimo j darbg stiprinima. Vadovai bei zmogiskyjy istekliy
valdymo praktikai turéty iSnaudoti tokiy istekliy, kaip autonomija bei grjztamasis rysys, teikiama nauda,
stiprinant darbuotojy jsitraukima j darba bei didinant jy proaktyvy elgesij. Tai galima padaryti suteikiant
darbuotojams daugiau laisvés savarankiSkai priimti su darbu susijusius sprendimus, vengiant itin detaliy
darbo procediiry aprasy, ipareigojanciy atlikti uzduotj ar priimti sprendimg tik tam tikru budu bei
uztikrinant dazng, nuolatinj ir konstruktyvy griztamajj rysj, pavyzdziui, karta per savaite organizuoti su
kiekvienu darbuotoju susitikima, skirtg darbo efektyvumui aptarti. Organizacijos turéty daugiau démesio
skirti darbuotojy jsitraukimo } darbg stiprinimui, taip prisidedant ir prie proaktyvaus elgesio raiSkos
didinimo. Ypatinga démes;j skiriant vyresnio amziaus darbuotojams, kurie dél su amziumi silpnéjancio
proaktyvaus elgesio, yra gali bati linke reciau inicijuoti teigiamus pokycius vidinéje organizacijos

aplinkoje ar organizacijos strategijoje.
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ISVADOS

1. Proaktyvus darbuotojy elgesys yra susijes socialiniais demografiniais Kintamaisiais: vyrams ir
moterims budinga pana$i proaktyvaus elgesio darbe raiska, tuo tarpu vadovaujanéias pareigas
uzimantys darbuotojai linke elgtis proaktyviau, labiau inicijuoti pokyc¢ius organizacijos strategijoje
bei jos vidinéje aplinkoje. Didéjant amziui darbuotojy bendras proaktyvus elgesys, strateginis,
asmens ir aplinkos dermés bei uzduoCiy atlikimo elgesys silpnéja. Ilgéjant darbo trukmei
organizacijoje bendras proaktyvus darbuotojy elgesys, strateginis bei asmens ir aplinkos dermés
elgesys taip pat silpnéja. Taiau didéjant jgytam iSsilavinimui proaktyvus elgesys ir strateginis

elgesys stipréja.

2. Bendras proaktyvus darbuotojy elgesys yra skatinamas grjztamojo rysio bei jsitraukimo j darba:

daugiau griztamojo rySio gaunantys ir labiau j darbg jsitrauke darbuotojai elgiasi proaktyviau.

3. Strateginis elgesys yra skatinamas autonomijos ir jsitraukimo j darbg: daugiau laisvés
savarankiSkai priimti sprendimus darbe turintys bei labiau | darba jsitrauk¢ darbuotojai labiau

inicijuoja teigiamus pokycius organizacijos strategijoje.

4. Asmens ir aplinkos dermés elgesys yra skatinamas grjztamojo rysio, jsitraukimo j darbg ir streso
darbe: daugiau grjztamojo rySio gaunantys, labiau j darbg jsitrauke bei daugiau streso patiriantys

darbuotojai linke labiau keisti save ar darbing aplinka, siekiant didesnio suderintumo tarp jy.

5. Uzduociy atlikimo elgesys yra skatinamas autonomijos ir jsitraukimo j darbg: daugiau laisvés
savarankiskai priimti sprendimus darbe turintys bei labiau j darbg jsitrauke¢ darbuotojai labiau

inicijuoja teigiamus poky¢ius vidingje organizacijos aplinkoje.

6. Bendras proaktyvus darbuotojy elgesys yra pilnai susijes su autonomijg ir dalinai susijgs su
griztamuoju rySiu per jsitraukimg j darbg. Gaudami daugiau laisvés priimti sprendimus darbe
savarankiskai, darbuotojai tampa labiau jsitrauke j darba, o tai skatina juos elgtis proaktyviau.
GrjZtamojo rysio teikimas skatina darbuotojy proaktyvy elgesj ir tiesiogiai, ir todél, kad griztamasis

rySys didina jsitraukimg j darba, kuris skatina ir proaktyvy elgesi.

7. Strateginis elgesys yra pilnai susijes su griztamuoju rySiu ir dalinai susijgs su autonomija per
jsitraukima j darbg. Gaudami daugiau grjztamojo rysio apie savo darbo atlikimg, darbuotojai tampa
labiau jsitrauke j darba, o tai skatina juos inicijuoti teigiamus poky¢ius organizacijos strategijoje.
Didesnés laisves priimant sprendimus darbe suteikimas skatina strateginj elgesj ir tiesiogiai, ir todeél,

kad autonomija didina jsitraukima j darba, kuris skatina ir strateginj elgesj.
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8. Asmens ir aplinkos dermés elgesys yra dalinai susije¢s su griztamuoju rySiu per jsitraukimg ]
darbg. Gaudami daugiau griztamojo rysio apie savo darbo atlikimg, darbuotojai ima labiau keisti
save ar aplinka, sickiant didesnio atitikimo tarp jy. Grjztamasis rySys taip pat didina darbuotojy

jsitraukima j darba, kuris skatina asmens ir aplinkos dermes elges;.

9. Uzduo¢iy atlikimo elgesys yra dalinai susijes su autonomija per jsitraukimg j darbg. Gaudami
daugiau laisveés priimti sprendimus darbe savarankiskai, darbuotojai labiau inicijuoja teigiamus
pokycius organizacijos vidin¢je aplinkoje. Didesnés autonomijos suteikimas taip pat didina

darbuotojy jsitraukimg j darba, kuris skatina uzduociy atlikimo elges;.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialinius demografinius rodiklius

Socialiniai demografiniai rodikliai Tyrimo dalyviy Procentas
skaiéius (%)
Lytis Vyras 80 31,3
Moteris 176 68,8
Amzius 18 — 35 metai 192 75
36 — 50 mety 50 29
51 — 61 metai 35 14
ISsilavinimas Aukstasis universitetinis 197 77
Aukstasis neuniversitetinis / 39 15,2
aukstesnysis
Profesinis 10 3,9
Vidurinis 9 3,5
Nebaigtas vidurinis 1 0,4
Darbo stazas esamoje 2 mén. — 10 mety 215 84
darbovietéje 11 - 20 mety 12 5
21 — 35 mety 25 10
Uzimamos pareigos Vadovaujancios 49 19,1
Nevadovaujancios 207 80,9

2 priedas. Strateginio proaktyvaus elgesio poskalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu

teiginiy svoriai

Teiginiai

1 teiginys
2 teiginys
3 teiginys
4 teiginys

Faktoriai

1 faktorius

(Strateginis proaktyvus elgesys)

0,81
0,81
0,81
0,71
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5 teiginys 0,67

6 teiginys 0,65
7 teiginys 0,56
8 teiginys 0,59
9 teiginys 0,62

Pastaba. KMO = 0,835. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas 48,94%.

3 priedas. Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés poskalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu

teiginiy svoriai

Teiginiai Faktoriai

1 faktorius

(Proaktyvus asmens ir aplinkos dermés elgesys)

1 teiginys 0,63
2 teiginys 0,64
3 teiginys 0,62
4 teiginys 0,65
5 teiginys 0,64
6 teiginys 0,62
7 teiginys 0,59
8 teiginys 0,63
9 teiginys 0,67
10 teiginys 0,77
11 teiginys 0,72
12 teiginys 0,74

Pastaba. KMO = 0,862. Duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 43,66%.

4 priedas. Proaktyvaus uZduociy atlikimo poskalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu zeiginiy

svoriai

Teiginiai Faktoriai

1 faktorius

(Proaktyvus uzduociy atlikimas)

1 teiginys 0,66
2 teiginys 0,64
3 teiginys 0,62
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4 teiginys 0,58

5 teiginys 0,64
6 teiginys 0,66
7 teiginys 0,62
8 teiginys 0,69
9 teiginys 0,56
10 teiginys 0,76
11 teiginys 0,75
12 teiginys 0,79
13 teiginys 0,72

Pastaba. KMO = 0,887. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas 45,12%.

5 priedas. Darbo tempo ir kriivio skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
(Darbo tempas ir krtivis)
1 teiginys 0,78
2 teiginys 0,56
3 teiginys 0,75
4 teiginys 0,78
5 teiginys 0,81
6 teiginys 0,84

Pastaba. KMO = 0,833. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas 57,82%.

6 priedas. Emocinio kriivio skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy svoriai

Teiginiai Faktoriai

1 faktorius

(Emocinis kriivis)

1 teiginys 0,80
2 teiginys 0,74
3 teiginys 0,84
4 teiginys 0,70
5 teiginys 0,87

Pastaba. KMO = 0,832. Duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 62,68%.



7 priedas. Protinio darbo kriivio skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
(Protinis darbo kriivis)
1 teiginys 0,84
2 teiginys 0,90
3 teiginys 0,86
4 teiginys 0,83

Pastaba. KMO = 0,772. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 73,02%.

8 priedas. Autonomijos skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy faktoriy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
(Autonomija)
1 teiginys 0,69
2 teiginys 0,87
3 teiginys 0,84
4 teiginys 0,82

Pastaba. KMO = 0,778. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 65,39%.

9 priedas. Griztamojo rysio skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy faktoriy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
(GrjZtamasis rySys)
1 teiginys 0,72
2 teiginys 0,87
3 teiginys 0,85
4 teiginys 0,82

Pastaba. KMO = 0,795. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 66,68%.

10 priedas. Streso darbe skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy faktoriy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
(Stresas darbe)
1 teiginys 0,90
2 teiginys 0,74
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3 teiginys 0,82
4 teiginys 0,79

Pastaba. KMO = 0,738. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas 66,15%.

11 priedas. fsitraukimo j darbg skalés tiriamosios faktoriy analizés su varimax sukiniu teiginiy faktoriy

svoriai
Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
(Isitraukimas j darba)
1 teiginys 0,85
2 teiginys 0,90
3 teiginys 0,80

Pastaba. KMO = 0,678. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas 72,73%.

12 priedas. Tyrime naudotomis metodikomis gauty duomeny atitikimas normalyjj pasiskirstymg

Duomen Q-Q plot Detrended
Skales / Sig. jvertis histo ramlés Histogramos .kvp . Q-Q plot Normalus
L (Kolmogorovo . gv atitikimas rerasmes reik§meés duomeny
teiginiai Smimova) simetriskumo/ f atitikimas atitikimas asiskirstvmas
lekitumo matas PO 10T normalumui Kl . PasISkirsty
€KS
normalumui
Proaktyvus
elgesys 0,027 -0,623/1,188 taip taip ne X
Proaktyvus
strateginis 0000  -0,404/0278 ne taip taip X
elgesys
Proaktyvus
asmens ir
aplinkos 0,008 -0,559/ 0,806 taip taip taip X
elgesys
Proaktyvus
uzduociy
atlikimo 0,008 -0,563/ 0,932 taip taip ne X
elgesys
Darbo
tempas ir . . .
Kriivis 0,000 0,658/ 0,407 taip taip taip X
Emocinis
darbo kravis 0,000 0,051/ -0,287 taip taip taip X
Protinis
darbo kriivis 0,000 -0,017/-1,024 ne taip taip X
Autonomija 0,000 -0,091/ -0,399 taip taip taip X

86



GrjZtamasis

ry8ys 0,000 -0,058/ -0,584 ne taip taip X
Isitraukimas

j darbg 0,000 -0,684/0,672 ne taip taip X
Stresas darbe 0,007 -0,102/ -0,480 taip taip taip X

Pastaba. Normaliojo pasiskirstymo kreivés neatitinkantys duomenys buvo transformuoti bei $ioje lenteléje pazyméti

paryskintu ir pabrauktu $riftu
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