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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Proaktyvus elgesys — iniciatyvus, i§ asmeninés iniciatyvos kylantis, ir orientuotas j ateitj elgesys, kuriuo

siekiama gerinti aplinkg arba save patj (Parker & Wang, 2015).

Pasitenkinimas darbu — teigiama darbuotojo nuostata arba nuostaty rinkinys darbo atzvilgiu i vieng ar

daugiau jo aspekty (Weiss, 2002).

Darbo reikalavimai — apibréziami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ar/ir psichologiniy pastangy ir kurie yra asocijuojami su tam

tikrais fiziologiniais ir psichologiniais kastais (Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2018).

Darbo kriivis — universalus darbo aplinkos stresorius, sukeltas spaudimo atlikti didelj darbo kiekj per

santykinai trumpg laika (Demerouti et al., 2001, cit. pagal Lazauskaité-Zabielské ir Urbanaviciiité, 2018).

Emociniai darbo reikalavimai — darbo aplinkos veiksniai susij¢ su emociskai jkrauta sgveika darbe

(pvz., netinkamas klienty/kolegy elgesys; Heuven et al., 2006).

Kognityviniai darbo reikalavimai — apibréziami kaip ilgalaikés protinés pastangos, reikalingos darbo

atlikimui (van den Broeck et al., 2010a).

Darbo iStekliai — apibréziami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai,
kurie maZina darbo reikalavimus ir su jais susijusias fiziologines bei psichologinius kastus, yra naudingi
siekiant darbo tiksly ir yra skatinantys asmeninj augimg, mokymasi ir tobul¢jimg (Demerouti et al.,

2001).

Autonomija — apibréziama kaip darbdaviy suteikiamas didesnis savarankiskumas ir veiksmy laisvé,

atliekant uzduotis (Morgeson, Delaney-Klinger & Hemingway, 2005).

Socialiné parama — reiskia, kiek darbuotojas gali gauti naudingg pagalbg ir palaikyma i§ kolegy
(Karasek & Theorell, 1990, cit. pagal Audenaert et al., 2020).

Griztamasis rySys — darbuotojo gaunama informacija apie savo darbo efektyvuma, atlikimo kokybe ir

stiprigsias savo savybes (Bakker & Demerouti, 2014; Hackman & Oldham, 1976).



PRATARME

Siandieniniame darbo kontekste, kurj formuoja nepastovumas, sudétingumas ir neaiskumas, is
darbuotojy vis dazniau tikimasi efektyvumo ir lankstumo. Todél vis svarbiau, kad darbuotojai ne tik
atlikty savo darbg ir pasyviai reaguoty ] naujas situacijas, bet tapty lankstesni, aktyvesni ir proaktyviau
spresty kylancias problemas (Swan & Fox, 2009). Proaktyvus elgesys — tai savarankiskas kontrolés
prisiémimas, siekiant pakeisti save ir savo aplinkg (Grant & Ashford, 2008) ir apima | ateitj orientuota
atsaka, kuriuo siekiama uzkirsti kelig problemos pasikartojimui, sprendziant jos pagrinding priezast]
(Parker, Williams & Turner, 2006). Kadangi proaktyvus elgesys neabejotinai yra susijes su geresniais
darbo rezultatais ir karjeros s¢ékme (Fuller & Marler, 2009), darbuotojy pasitenkinimu darbu (Biesok &
Wyrod-Wrobe 2017), bet ir uztikrina kur kas efektyvesnj organizacijos prisitaikymg prie sparciai
kintanc¢iy aplinkos salygy (Bindl & Parker, 2010), todél proaktyvaus elgesio tyrimai tampa ypatingai
aktualls, siekiant geriau suprasti kaip formuojasi proaktyvus elgesys ir kokie kontekstiniai veiksniai gali
skatinti ar slopinti proaktyvaus elgesio pasireiSkimg. Darbuotojy proaktyvaus elgesio tyrimai yra
svarbiis, nes gali pateikti organizacijoms rekomendacijas j kokius elgesio ypatumus kreipti démesj ne tik
atrenkant darbuotojus, bet ir kaip kurti proaktyvumo kultiira organizacijoje (Miselyté ir Bagdzitiniené,
2018). Taigi, atsizvelgiant j proaktyvaus elgesio svarba Siuolaikinése organizacijose, reikalingas
platesnis supratimas darbo charakteristiky sgveiky, daranciy jtakg proaktyvaus elgesio raiskai.

Darbo konteksto tyrimai nagrinéjami jau pastaruosius keturis deSimtmecius, taciau bendro
teorinio sutarimo vis dar néra pasiekta, o nuolat besikeicianti darbiné aplinka reikalauja vis platesniy
tarpdisciplininiy tyrimy (Grant et al., 2010a). Nustatyta, jog darbo aplinka turi reik§mingg poveikj
darbuotojy elgesiui, produktyvumui, darbo motyvacijai ir darbuotojy pasitenkinimui darbu bei
jsipareigojimui organizacijai (Bakker & Demerouti, 2018; Matilu & K’Obonyo, 2018; Schaufeli &
Bakker, 2004; Said & Munap, 2010). Pastebima, jog organizacijose vyrauja skirtingi darbo reikalavimai
ir iStekliai (Rothmann, Mostert & Strydom, 2006). Dél to svarbu darbg organizuoti taip, kad darbo
reikalavimai ir iStekliai skatinty teigiamg darbuotojy elgesi. Literatliroje nors ir pripazjstama darbo
reikalavimy ir i$tekliy reik§mé darbuotojy proaktyviam elgesiui (Bindl & Parker, 2010), taciau vis dar
stokojama platesniy ziniy apie tokio elgesio pasireiSkimg. Tyrimy rezultatai gana vienareikSmiskai
atskleidzia, jog darbo istekliai skatina darbuotojus elgtis proaktyviai (Bakker & Demerouti, 2017; Ismail
etal., 2018; Salanova & Schaufeli, 2008) taciau darbo reikalavimy tyrimy rezultatai proaktyviam elgesiui
yra prieStaringi. Vieni autoriai atrado skatinantj darbo reikalavimy poveikj proaktyviam elgesiui

(Miselyté, Bagdzitniené ir Jakuté, 2019; Wu, Parker & de Jong, 2014), o kiti — labiau slopinantj poveikj



proaktyviam elgesiui (Demerouti et al., 2001, Urbach & Weigelt, 2019). Todél siekiant geriau suprasti
darbo reikalavimy ir iStekliy poveikj darbuotojy proaktyviam elgesiui, aktualu Sias sgsajas tyrinéti
iSsamiau.

Dazniausiai darbo reikalavimy ir iStekliy sgsaja su proaktyviu darbuotojy elgesiu yra siejama per
darbuotojy jsitraukimg j darbg (Salanova & Schaufeli, 2008) ar streso vaidmenj (Schmitt, Den Hartog &
Belschak, 2016). Apzvelgus literatiirg, pastebima, jog darbo reikalavimai ir iStekliai turi reikSmingy
sasajy su darbuotojy pasitenkinimu darbu (Han et al., 2020; Steyn & Vawda, 2014), o pasitenkinimas
darbu — su proaktyviu darbuotojy elgesiu (Biesok & Wyrod-Wrdébel, 2017). Taciau $iy trijy konstrukty
tarpusavio sgsajy literattiroje stokojama. Tyrimuose daugiau nagriné¢jamos darbo charakteristiky per
pasitenkinimg darbu sgsajos su artimu proaktyviam darbuotojy elgesiui konstruktu — pilietiSku
darbuotojy elgesiu (Chiu & Chen, 2005). Taciau, néra tiksliai aiSku, kaip darbo reikalavimai ir iStekliai
bei pasitenkinimas darbu veikia darbuotojy proaktyvy elges;.

Lietuvoje proaktyvaus darbuotojy elgesio tyrimai néra labai gausiis. Pagrinde tokius tyrimus
atliko autorés Miselyté ir kt. (2019), kurios vertino darbo reikalavimy, istekliy ir proaktyvaus elgesio
darbe vaidmenj per jsitraukimg j darbg ir stresg. Anksciau autorés Miselyté ir Bagdzitniené (2018)
vertino socialinés paramos (darbo iSteklius) ir vadovo proaktyvaus elgesio vaidmenj proaktyviam
darbuotojy elgesiui. Tyrimy nagrinéjusiy darbo charakteristikas yra Zenkliai daugiau. Autorés
Lazauskaité-Zabielske, Urbanaviciute ir RekaSiuté Balsiené (2018) nagringjo darbo istekliy ir
meistriSkumo dirbti sgveika, prognozuojant iSsekimg darbe. Autorés Jovarauskaite ir Tolutiene (2010),
tirdamos universiteto déstytojy pasitenkinimg darbu, jtrauke darbo salygy ir socialiniy santykiy svarba.
Sis darbas aktualus tuo, jog nagrinéja proaktyvaus elgesio raiska ir jo pasireiskimui darancius jtaka
kontekstinius veiksnius, kurie Lietuvoje dar nebuvo tyrinéti. Taip pat, anot autoriy Miselytés ir
Bagdzitinienés (2018), kitose Salyse atlikti proaktyvaus tyrimo rezultatai gali turéti tarpkultiiriniy
skirtumy, kurie gali nebiiti aktualtis miisy kultiirai, todél labai svarbu proaktyvaus elgesio reiskinj tyrinéti
iSsamiau ir Lietuvos kontekste.

Sio darbo tikslas — nustatyti darbuotojy darbo reikalavimy ir istekliy, pasitenkinimo darbu bei

proaktyvaus elgesio sgsajas.



1. TEORINE PROBLEMOS ANALIZE

1.1.Proaktyvaus elgesio samprata

Proaktyvus elgesys, kuris yra apibréZiamas kaip iniciatyvus ir orientuotas ] ateitj elgesys, kuriuo
siekiama gerinti aplinka arba save patj (Parker & Wang, 2015), tampa vis svarbesniu elgesiu darbe. Siais
laikais, kad organizacija galéty iSlikti ir klestéti, biitina pasitilyti ir reaguoti | aplinkos pokycius itin
konkurencingai. Proaktyvumas apima aktyvia savikontrolg ir savo aplinkos kontrolés prisiémima, tam
kad dalykai jvykty, 0 tai apima teigiamy poky¢iy siekj, norint pasiekti kitokig ir labiau pageidaujamag
ateitj (Parker & Wang, 2015). Siuo atZvilgiu proaktyviis darbuotojai, kurie numato poky&ius, kuria
patobulinimus ir yra pasiruose prisiimti atsakomybeg, gali pasitlyti organizacijoms didziulj konkurencinj
pranasuma.

Tyrimai pabrézia aktyvyji Sio elgesio elementg: Zmogus gali padaryti daugiau nei jo praSoma, jis
gali kelti savo tikslus ir orientuotis j ilgalaike perspektyva, kad uzkirsty kelig galimoms problemoms
(Frese & Fay, 2001, Frese & Gielnik, 2014). Kitaip sakant, prieSingai nei tradicinés darbo atlikimo
savokos, akcentuojancios paskirtos uzduoties ar tiksly jgyvendinima, proaktyvus elgesys labiau
orientuotas | ateitj ir pokycius (Frese & Fay, 2001). Taciau vis dazniau pastebima, kad uZzuot
paprasc¢iausiai priéme i§ organizacijy tikslus, darbuotojai aktyviau formuoja savo darbg ir darbo aplinka.
Pavyzdziui, jie gali derétis ir i§ naujo apibrézti paskirtus tikslus ir i§sikelti sau daugiau i$$tkiy (Parker &
Wang, 2015), todél i§ esmés, proaktyviis asmenys geriau atlieka ne tik pagrindines savo uzduotis
(Thompson, 2005), bet ir gali padaryti daugiau nei i$ jy yra praSoma.

Literatiiroje pabréziama, kad proaktyvus elgesys turi svarby poveikj darbuotojy darbo
rezultatams ir karjeros sékmei (Fuller & Marler, 2009). Darbuotojai, kurie yra labiau proaktyvas darbe,
labiau linke¢ demonstruoti inovatyvy elgesj (Rank, Pace & Frese, 2004), kaip kad kirybisky idéjy
generavimg (Herrmann & Felfe, 2014), ty idéjy situlymag kitiems (Parker & Collins, 2010) ir jy
jgyvendinimg (Binnewies & Gromer, 2012). Tyrimai parodé, kad skatinamas kalbéjimas (angl. voice
behavior), isreiSkiant naujas idéjas ar pasitilymus, kaip pagerinti bendrg savo komandos ar organizacijos
veikla, numaté komandos nariy norg reiksti mintis ir naujas id¢jas, o tai pagerino komandos inovatyvuma
(Guzman & Espejo, 2019). Proaktyviis darbuotojai yra orientuoti | tikslus, linke labiau ieSkoti ateities
plétros galimybiy, kelia klausimus ir pasitlymus kaip tobulinti ir keisti darbo aplinka bei procesus (Grant
& Ashford, 2008).

Proaktyvus elgesys yra siejamas su itin svarbiomis darbuotojui ir organizacijai pasekmémis -

pasitenkinimu darbu (Biesok & Wyrod-Wrobe 2017). Empiriniai duomenys rodo, kad proaktyvumas taip



pat padeda naujo darbo paieSkose ir yra teigiamai susijes su geresnémis jsidarbinimo galimybémis
(Unsworth & Parker, 2003) bei tolimesne karjeros sékme (Fuller & Marler, 2009). Taigi proaktyvus
elgesys tampa vis svarbesniu elgesiu darbe, o proaktyviu elgesiu pasizymintys darbuotojai jgauna
pranasumg darbo rinkoje. Pastebima, kad proaktyvus elgesys yra naudingas ne tik organizacijoms, bet ir
pac¢iam darbuotojui bei turi teigiamy pasekmiy jo paties gerovei, psichologinei biiklei ir ateities

perspektyvoms, kas dar labiau sustiprina butinybe placiau tyrinéti §j reiskinj.
1.2.Proaktyvi asmenybé ir proaktyvus darbuotoju elgesys

Aptarus proaktyvaus elgesio sampratg ir jvertinus proaktyvus elgesio aktualumg Siuolaikingje
organizacijy aplinkoje, labai svarbu suprasti, kas yra proaktyvus elgesys, ir kas yra proaktyvi asmenybé.
Todél butina Sias sgvokas patyrinéti Siek tiek placiau. Neretai literatiiroje Sie i$ paziliros panaSus
konceptai iSsiskiria. Vieni autoriai labiau linke tyrinéti asmenines savybes, tokias kaip proaktyvi
asmenybé (Crant, 2000), kiti analizuoja i$ elgesio formos perspektyvos, kaip kad proaktyvus elgesys
(Bindl & Parker, 2010; Wu et al., 2018).

Proaktyvios asmenybés tyrimy padaugéjo po to kai Crant ir Bateman (1993) pristaté konstrukts,
aprasantj proaktyvy elgesi, kaip padedant] jvertinti skirtumus tarp Zmoniy pagal tai, kiek jie yra linke
veikti, kad daryty jtaka savo aplinkai (cit. pagal Crant, 2000). Autoriai proaktyvig asmenybe apibréze,
kaip turinéig stabilig tendencijg paveikti aplinkos pokycius. Taiau proaktyvumas gali bati ir nuo
aplinkos priklausantis elgesys. Tai patvirtina daugelis pastaryjy deSimtmeciy tyrimy (Bindl & Parker,
2010). Pastaruoju metu taip pat isrySkéjo pozitiris, sujungiantis Siuos du konstruktus. Todél j proaktyvios
asmenybés ir proaktyvaus elgesio konstruktus pradéta Zitiréti kaip j vientisus ir vienas kita papildancius
(Parker et al., 2006). Proaktyvi asmenybé negarantuoja, kad proaktyvus elgesys pasireiks (Fuller, Marler
& Hester, 2006). Mokslininkai sutinka, kad asmenybé yra tik tolimas elgesio pirmtakas, todél yra
rekomenduojama, kad teoriniai modeliai apimty konstrukcijas, kurios yra labiau artimos elgsenai
(Waterwall, 2019).

Organizacijos gali daryti jtaka darbuotojy proaktyviam elgesiui per situacinius poky¢ius. Tokie
pokyciai gali turéti jtakos net darbuotojams, kurie i§ prigimties néra proaktyvios asmenybés t.y.
transformacinis vadovavimo (angl. transformational leaders) stilius, lanksti ir inovatyvi atmosfera gali
padéti pakeisti darbuotojams btidingus asmenybés bruozus ir skatinti proaktyvy elgesj (McCormick et
al., 2019). Autoriy pozitiriu organizacijos gali elgtis trejopai, siekdamos proaktyvaus darbuotojy elgesio:
issirinkti darbuotojg, kuris yra proaktyvus (asmeniné savybé); ugdyti transformacinj vadovavima, kuris

motyvuoty, jkvépty ir skatinty proaktyvy elgesj arba kurti inovatyvy ir lanksty organizacijos klimata,
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kuris sukurty stipry proaktyvuma, nepaisant darbuotojy individualiy skirtumy (McCormick et al., 2019).
Taip pat tyrimai parod¢, kad darbuotojai, kurie yra maziau zZingeidds ir turi maziau pazinimo poreikio
(angl. need for cognition), kas yra asmenybés savybé¢, dazniausiai yra maziau linke elgtis inovatyviai,
taCiau pastebéta, kad tai galima kompensuoti didinant autonomijg jy darbe (Wu et al., 2014). Taigi, net
jeigu darbuotojams triiksta atitinkamy savybiy bti proaktyviems, tai gali kompensuoti teigiamai sukurta
darbo aplinka, kuri skatina proaktyvuma.

Apibendrinant, galima teigti, jog suformavus ir uztikrinus atitinkamas salygas aplinkoje,
darbuotojams, kuriems triiksta asmeniniy savybiy elgtis proaktyviai, gali elgtis proaktyviau. Poziiiris j
proaktyvuma kaip | asmenybés bruozg yra svarbus, ta¢iau mazai kintantis. D¢l to aktualu proaktyvuma
laikyti elgesio budu, kuris gali skirtis priklausomai nuo aplinkybiy. Tod¢l pozitris j proaktyvuma ne tik
kaip | nekintan¢ig asmening Savybe suteikia organizacijoms ir vadovams galimybg¢ lengviau formuoti
darbuotojy proaktyvumag tam tikrose situacijose (Parker & Wang, 2015). Taigi labai svarbu proaktyvy
elgesj analizuoti kaip elgesio forma, tyrinéti aplinkybes, skatinancias ar slopinanéias proaktyvuma, taip

formuojant organizacijy aplinka, skatinanc¢ig proaktyvaus elgesio raiska.
1.3.Proaktyvus elgesys ir artimos savokos

Darbuotojai darbe gali biiti proaktyviis tam, kad pasiekty skirtingus tikslus, o tai lemia skirtingas
proaktyvumo formas. Per pastaruosius kelis deSimtmecius daugybé moksliniy tyrimy buvo sutelkti j
vieng ar keleta specifiniy proaktyvumo rasiy, tokiy kaip pokyciy inicijavimas, inovatyvumas,
meistriskumas dirbti, kalbéjimo elgesys (Parker & Wang, 2015). Sie reiskiniai neretai yra tapatinami su
proaktyvaus elgesio sgvoka, taciau jie néra vienareikSmiai. Toliau trumpai aptariami proaktyvaus elgesio
ir $iy konstrukty panasumai ir skirtumai. Inovatyvumas yra kiirybiniy ir naujy idéjy generavimas (Frese
& Fay, 2001), naudingy idéjy derinimas su iStekliais ir patirtimi bei ty idéjy jgyvendinimas naujuose
procesuose ar produktuose (West & Anderson, 1996). Pavyzdziui, naujy technologijy atradimas, naujy
darbo metody pritaikymas, investavimas ir istekliy uztikrinimas naujoms idéjoms jgyvendinti (Yuan &
Woodman, 2010). Autoriai Unsworth ir Parker (2003) savo tyrimu sitilo, jog inovatyvus elgesys gali kilti
ne tik darbuotojo iniciatyva, bet ir vykdant savo darbo funkcijas. Taigi autoriai sitilo j proaktyvy elgesj
ziureti, kaip j labiau unikaly reiskinj, veikiamg darbuotojo asmeninés iniciatyvos, o ne aplinkos
reikalavimy. Inovatyvus ir proaktyvus elgesys yra panasiis, taciau inovatyvus elgesys yra daugiausia
orientuotas j atlickamy veiksmy naujuma (Bindl & Parker, 2010), kitaip nei proaktyvus elgesys, kuris
yra kur kas platesné ir daugiau aprépianti sgvoka. Proaktyvus elgesys literatiiroje neretai yra maiSomas

ir su kalbéjimu, kuris yra elgesio veiksmas, jvykstantis be spaudimo, kai asmuo tikrai turi idé¢jg ar
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nuomong, kuria galéty pasidalinti, kad situacija baty geresné (Wong, Laschinger & Cummings, 2010).
Kalb¢jimo elgesys apibtidinamas, kaip idéjy iSkélimas net ir tuomet, kai jauCiamas bendradarbiy ar
vadovy nepritarimas (Crant, Kim & Wang, 2011). Taigi, kalb¢jimas yra konstruktyvus savo idéjy
iSkélimas, nuomonés iSsakymas, norint pagerinti procesus ir darbo aplinka, o tai yra specifiSska
proaktyvaus elgesio forma (Morrison, 2011). PilietiS8kas elgesys organizacijoje (angl. organizational
citizenship behavior) — tai savanoriska pagalba kitiems, kai néra darbuotojy formaliy vaidmens
reikalavimy ar atlygio, taciau vis délto prisidedama prie organizacijos efektyvumo (Organ, Podsakoff &
MacKenzie, 2006). Proaktyvumas neretai yra tapatinamas su pilietiSku elgesiu organizacijoje (Bindl &
Parker, 2010). Pilietiskas elgesys labiausiai yra orientuotas j pagalbg bendradarbiams, nors su proaktyviu
elgesiu konceptualiai yra skirtingos sgvokos, ta¢iau neretai empiriskai persidengia. MeistriSkumas dirbti
(angl. job crafting) tai veiksmai, kuriais darbuotojai kei¢ia darbo uzduociy ribas (uzduociy pobidj,
atlikimo budus), kognityvines darbo ribas (pvz., pozitrj j darbg, tarpasmenines sgveikas; Audenaert et
al., 2020). Meistriskumas dirbti yra viena i§ proaktyvaus elgesio formy (Berg, Wrzesniewski & Dutton,
2010), kuri yra orientuota j save (Belschak & Den Hartog, 2010). Tokiu biidu individas pagerina saves
ir darbo atitikimg, perzitiri savo darbo prasme ir pakeicia savo darbo identiteta (Niessen, Weseler &
Kostova, 2016). Vadinasi, meistriSkumas dirbti yra proaktyvus elgesys, kuriame darbuotojai
individualiai prisiima aktyvia rolg pozitiryje j darbg, inicijuoja j ateitj orientuotus veiksmus ir patys kuria
norimas salygas (Bindl & Parker, 2010).

Apibendrinant, literatiiroje galima sutikti platy spektrg su proaktyvumu susijusiy, persipinanciy
konstrukty. Aptarus svarbiausius jy, galima daryti i§vada, jog proaktyvus elgesys yra panasus, turintis
daug bendry bruozy, ta¢iau kur kas platesnis konstruktas apimantis inovatyvy, balso, pilietiska elges;j ir
meistriskuma dirbti. Taigi, proaktyvus elgesys yra pasizymintis specifiniais tik jam budingais bruozais,

taip atskiriantis proaktyvy elgesio konstruktg nuo kity elgesio formy.
1.4. Proaktyvy elgesj aiSkinancios teorijos

Ilga laikg proaktyvaus elgesio formos buvo tyrinétos kaip atskiri konstruktai. Autoriai Parker ir
Collins (2010) pirmieji atlike literatiiros analiz¢, sudaré model;, kuriame sudéjo jvairias proaktyvaus
elgesio formas ir suskirsté j aukStesnio lygio kategorijas (angl. higher order category). Taigi, suskirsté
proaktyvy elgesj pagal elgesio formas: uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys, strateginis proaktyvus
elgesys, asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys (Parker & Collins, 2010):

UZduodiy atlikimo proaktyvus elgesys (angl. proactive work behavior) —nukreiptas j vidinés

organizacinés aplinkos kontrolg ir poky¢iy jgyvendinima, kurj sudaro: ,,pokyciy inicijavimas (angl.
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taking charge), problemy prevencija (angl. problem prevention), asmeninés inovacijos (angl. individual
innovation) ir kalbéjimas, iSreiskiant naujas idéjas ar pasitlymus* (Parker & Collins, 2010, p. 44).
Atitinkamai, $i dalis nukreipta j vidinés darbo aplinkos gerinima, procediiry gerinimg darbo vietoje,
komunikavimg apie darbo problemas, net jei asmens pozitris skiriasi nuo kity, taip pat naujy techniky,
technologijy ir produkty i1déjy teikimas bei pagrindiniy darbe esanciy nesékmiy priezasc¢iy ieskojimas.

Strateginis proaktyvus elgesys (angl. proactive strategic behavior) —nukreiptas j platesne
organizacijos valdymo kontrole, nora inicijuoti poky¢ius bendroje organizacijos strategijoje, kurj sudaro:
,organizacijos aplinkos stebéjimas (angl. strategic scanning), problemos iSsprendimo tikimybés
didinimas (angl. issue selling credibility), siekis atkreipti démesj j problema, bei galimus tobulinimus*
(angl. issue selling willingness; Parker & Collins, 2010, p. 44). Strateginis proaktyvus elgesys yra
susikoncentraves j darbo aplinkos ir procesy gerinima, taciau labiau apima iSoring aplinkg. Taigi $i dalis
susijusi su aktyviu aplinkos stebéjimu, tam kad pamatyti kas gali daryti jtaka organizacijai ateityje,
organizacijos démesio atkreipimas ] pagrindines tendencijas, pokycCius ar jvykius, bei galimus
tobulinimus.

Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys (angl. proactive person-environment fit
behavior) —apima saves ir situacijos keitima, siekiant darba pakeisti taip, kad jis geriau atitikty asmens
jgudzius ir gebéjimus: ,,aktyvus darbuotojo inicijuotas grjztamojo rySio siekimas (angl. feedback
inquiry), derybos su kitais dél darbo ir uzduociy priskyrimo bei rolei priskirty vaidmeny (angl. job change
negotiation), grjztamojo rySio stebéjimas t.y. stebéjimas koks elgesys yra skatinamas vadovo (angl.
feedback monitoring), aktyvus jsitraukimas j karjeros planavima ir valdyma*“ (angl. carrer initiative;
Parker & Collins, 2010, p. 44). Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys skiriasi nuo anks¢iau
aptarty, kadangi yra nukreiptas j saves ar situacijos keitimg.

Parker ir Collins (2010) i8kélé svarby tyrimo klausimg ir atrado skirtumy tarp aptarty grupiy.
PanaSy klausimg iskélé Belschak ir Den Hartog (2010), taciau daugiausia savo démesj (fokusa)
orientuodami | tikslus, o ne turinj. Autoriai atrado ir patvirtino ankstesniy mokslininky iSkelta teorija
(Grant & Ashford, 2008), kad proaktyvus elgesys gali biiti skirstomas pagal numatytus tikslus, kurie yra
skirstomi j savo, kolegy arba organizacijos poreikiy patenkinimg (Belschak & Den Hartog, 2010).
Autoriai sitilo, jog individas (orientacija j save), kiti zmonés (kolegos) ir organizacija yra skirtingi tikslai,
1 kuriuos gali fokusuotis darbuotojo proaktyvus elgesys.

PanaSiai proaktyvaus elgesio kilme tyrin¢jo autoriai Parker, Bindl ir Strauss (2010),
identifikuodami skirtingus proaktyvaus elgesio tikslus. Autoriai i$skyré tris motyvacinius procesus: galiu

padaryti (angl. can do) — pirmiausia yra klausiama, kodél asmenys elgiasi proaktyviai; priezastis daryti
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(angl. reason to) — priezastis daryti yra subjektyvus vertinimas, ar galima padaryti/veikti; energija daryti
(angl. energized to) — nurodo aktyvy teigiamg poveikj, kurie skatina aktyvy tiksly generavimg ir palaiko
tiksly siekimg (Parker et al., 2010). Autoriai siiilo labiau distalinius pirmtakus, jskaitant individualius
skirtumus (pvz., asmenybés savybés, vertybeés, zinios ir gebéjimai), taip pat vadovavimo, darbo dizaino
ir tarpasmeninio klimato pokycius, kurie daro jtaka proaktyvioms motyvacinéms biisenoms ir tokiu biidu
skatina ar slopina proaktyvius tikslo procesus (Parker et al., 2010).

Taigi, aptaréme jvairias skirtingas proaktyvaus elgesio diferencijavimo ir grupavimo teorijas:
remiantis funkcijomis (Parker & Collins, 2010), darbo roliy lygiu (Griffin, Neal & Parker, 2007),
numatytus tikslus (Belschak & Den Hartog, 2010). Apzvelgus literatiirg, galima sakyti, kad proaktyvus
elgesys yra daugiasluoksnis reiSkinys, kurj neretai tampa sudétinga apibrézti j vieng ir nekintancig forma.
Taciau visgi, galima pastebéti, kad daugelis teorijy tarpusavyje persipina, neretai i§ dalies sutampa.
Literatiiroje pastebima, kad labiausiai vertinama ir pla¢iausiai naudojama teorija yra Parker ir Collins
(2010), kurioje yra isskirta 11 proaktyvaus elgesio formy ir sugrupuota j tris kategorijas: uzduociy
atlikimo, strateginis bei asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys. Kuriant §ig teorijg ir proaktyvaus
darbuotojy elgesio skale, kurig sudaro 34 teiginiai, autoriai rémési placia literatiiros analize, apjungé kity
autoriy sukurtas teorijas ir skales. Todél toliau Siame darbe naudosime ir remsimés Parker ir Collins

(2010) proaktyvaus elgesio vertinimo teorija.
1.5. Proaktyvaus elgesio prielaidos

Pasak autoriy, tiriant proaktyvy elgesj darbe, batina atsizvelgti ir j socialinj kontekstg bei
asmeniniy savybiy sgveika (Bohlmann & Zacher, 2020). Nors anksé¢iau jau aptaréme, jog proaktyvi
asmenybé yra svarbus veiksnys formuotis proaktyviam elgesiui (Parker et al., 2006), taciau bitina
atkreipti démesj ir j socialinius demografinius veiksnius, kaip amzius, lytis, socialiné aplinka ir kitus
galimus veiksnius. Kalbant apie proaktyvaus darbuotojy elgesio ir amZiaus sgsajas, literatliroje néra
vienareik§miskos nuomonés. Vieni autoriai pastebi nereik§mingg Kkoreliacija tarp amziaus ir
proaktyvumo (Harvey, Blouin & Stout, 2006), o Kiti - visai nerodo jokiy rysiy (Zacher & Kooij, 2017).
Taciau yra autoriy, kurie amziaus skirtumus tyrinéjo per skirtingus proaktyvaus elgesio pasireiSkimus.
Autoriai teigia, jog jaunesni darbuotojai sutelkia démes;j j karjera, kai vyresnio amziaus darbuotojai turi
generatyvesniy motyvy (Kanfer & Ackerman, 2004). PanaSiai atrado ir kiti autoriai, kurie tarp
proaktyvios asmenybés ir jaunesniy tyrimo dalyviy rezultaty pastebéjo teigiamesnj ry$j nei vyresniy
dalyviy (Bertolino, Truxillo & Fraccaroli, 2011). Galimas $iy i§vady paaiSkinimas yra tas, kad darbuotojo

proaktyvumas gali sukelti skirtingas elgesio apraiskas, priklausomai nuo individo karjeros stadijos. Kiti
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autoriai, tyrinédami ry$j tarp amziaus, lyties ir galimy motyvy pastebéjo, jog proaktyvus elgesys
motyvuotas pasiekimais buvo labiau priskirtas jaunesniems darbuotojams (Bohlmann & Zacher, 2020).
Todél kity zmoniy pozitrj j darbuotojo proaktyvy elgesj greiiausiai formuoja asmeninés darbuotojo
charakteristikos ir su tuo susije likeséiai. Jy iSvados rodo, kad tiriant proaktyvy elgesj darbe, reikia
atsizvelgti | socialinj kontekstg ir asmeniniy savybiy sgveikg, kadangi didele jtaka darbuotojo
proaktyviam elgesiui gali daryti tam tikrai amziaus grupei keliami lukesciai. Proaktyvaus elgesio ir lyties
tyrimy rezultatai taip pat yra ganétinai nevienareik§miski. Keli tyrimai nerado jokio rysio tarp lyties ir
proaktyvaus elgesio (Bindl & Parker, 2010; Crant et al., 2011; Janssen & Gao, 2015; Shirandula, Cheloti-
Mapelu & Sepula, 2017), Kiti pastebéjo didesnj proaktyvumg vyry imtyje (Clarke & Sulsky, 2017) arba,
kad vyrai dazniau iSreiskia susirtipinimg problemomis darbe (Van Dyne & LePine, 1998), dar Kiti autoriai
pasteb&jo mazesnj motery kalbéjimo elgesj darbe lyginant su vyrais (Eibl, Lang & Niessen, 2020).
Proaktyvaus elgesio, kurio tikslas yra pasiekimai, labiausiai tikimasi i§ vyry, o proaktyvus elgesys kilgs
i§ geranoriskumo, labiau siejamas su moterimis (Bohlmann & Zacher, 2020). Autoriai kelia prielaida,
kad proaktyvus darbuotojy elgesys gali biiti veikiamas visuomenés formuojamy likes¢iy. Pavyzdziui,
visuomené tikisi, kad moterys bus maziau proaktyvios ir inovatyvios, nes suprantama, kad proaktyvus
elgesys, kaip naujovés, yra rizikingas (Millward & Freeman, 2002). Nors dauguma tyrimy skirtumy tarp
demografiniy charakteristiky (amzius, lytis) ir proaktyvaus elgesio iSraiskos nepastebi, tac¢iau yra tyrimy,
kuriuose reik§mingi proaktyvaus elgesio skirtumai iSryskéja, todél demografinés charakteristikos kaip
veiksniai, gali turéti jtakos proaktyviam elgesiui darbe.

Anksciau aptartuose tyrimuose matyti, kad kity zmoniy liikes¢iai ir socialiniai rySiai turi jtakos
darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiskimui. Autoriai pastebéjo, jog organizacijos parama (Kanten &
Ulker, 2012), pasitikéjimas bendradarbiais (Parker et al., 2006), palaikanti komanda (Griffin et al., 2007,
Parker et al., 2010) vadovo parama darbe (Belschak & Den Hartog, 2010; Strauss, Griffin & Rafferty,
2009; Schmitt et al., 2016) gali skatinti darbuotojus elgtis proaktyviai. Darbuotojai linke buti labiau
proaktyvas, kai yra patenkinami pagrindiniai kompetencijos poreikiai — autonomija ir priklausymo
jausmas (Van den Broeck et al., 2010b). Taigi autonomija darbe (Parker et al., 2006; Shin & Kim, 2015),
grjztamasis rySys ir darbo jvairové (Salanova & Schaufeli, 2008) gali pastiprinti proaktyvy elgesj darbe.
»Proaktyvy elgesj gali pastiprinti ne tik teikiami darbo iStekliai — autonomija ir griztamasis rySys, bet ir
darbo reikalavimai — protinis ir emocinis kravis“ (Miselyté ir kt., 2019, p. 20). Darbo stresoriai, laiko
spaudimas ir situacijos apribojimai, gali skatinti, o ne slopinti proaktyvumg (Parker & Wang, 2015), Vis
dél to kituose tyrimuose pastebimas neigiamas laiko spaudimo darbe poveikis proaktyviam elgesiui

(Urbach & Weigelt, 2019). Taigi autoriai vertina, jog konteksto reikSmés tyrimai yra labai svarbs,
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siekiant suprasti darbuotojy proaktyvaus elgesio prielaidas (Bindl & Parker, 2010). Tuo pat metu
pripazjsta, jog §is reiskinys yra tirtas nepakankamai (Fritz & Sonnentag, 2009).

Apzvelgus tyrimus galima teigti, kad proaktyviam darbuotojy elgesiui jtakos gali turéti
demografiniai bei kontekstiniai veiksniai. Mokslingje literatiroje néra sutariama dél amziaus ar lyties
poveikio proaktyviam darbuotojy elgesiui. Taip pat pastebima, jog darbo charakteristiky poveikis
proaktyviam darbuotojy elgesiui yra vertinamas nevienareik§miskai. Darbo istekliai neabejotinai
teigiamai veikia proaktyvaus elgesio raiska, taciau dél darbo reikalavimy poveikio yra nesutariama
(Demerouti et al., 2001). Kadangi darbo charakteristikos gali turéti tiek teigiamy, tiek neigiamy pasekmiy
darbuotojo proaktyviam elgesiui, labai svarbu i§samiau tyrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy sgveikg su
proaktyviu darbuotojy elgesiu. Dél S$iy priezaséiy toliau apzvelgsime reikSmingiausius darbo
charakteristiky modelius, bei moksline literatiira, tyrin¢jusia darbo reikalavimy ir iStekliy bei

proaktyvaus darbuotojy elgesio sgsajas.
1.6.Darbo charakteristiky samprata

Atsizvelgiant | nauja ir Siuolaikiska darbo konteksta, organizacijoms labai svarbu apsvarstyti,
kaip efektyviai planuoti darbg, kad darbuotojai galéty grei¢iau prisitaikyti prie poky¢iy ir labiau jsitraukty
j darbg (Parker et al., 2010). Pasak autoriy, norint tai pasiekti, reikia, kad organizacijos darbuotojai biity
motyvuoti ne tik saves suvokimu (gyvenimo vertybémis ir pan.), bet ir kontekstinémis organizacijos
salygomis. Literatliroje, nagrinéjancioje proaktyvy elgesj, labai daznai tyriné¢jami tiesioginiai rysiai su
darbo charakteristikomis. Darbo charakteristikos gali biiti apibréztos kaip vidiniai darbo aspektai, susije
su darbe esanciu turiniu ir sglygomis (Hackman & Oldham, 1975). Taigi, darbo charakteristikos yra
darbo bruozai, galintys turéti motyvacing funkcija darbuotojams. Darbo konteksto tyrimai nagriné¢jami
jau pastaruosius keturis deSimtmecius, taciau bendro teorinio sutarimo vis dar néra pasiekta, o nuolat
besikeidianti darbiné aplinka reikalauja vis platesniy ir tarpdisciplininiy tyrimy (Grant et al., 2010a).
Siekiant geriau suprasti darbo charakteristiky vaidmenj, labai svarbu yra apzvelgti teorinius modelius,
tyrinéjancius darbo aplinkos ir konteksto reikSme darbuotojy elgesiui.

Pasak Morgeson ir Campion (2003), ankstyviausig darbo charakteristiky samprata pristaté
Turner ir Lawrence (1965), kurie i$ esmés atskleidé, kad reikalingi bruozai, tokie kaip autonomija ir
atsakomybeé, yra susije su pasitenkinimu darbu (Parker, Morgeson & Johns, 2017). Sis tyrimas svarbus
tuo, kad tapo pagrindu kitam 1975 metais autoriy Hackman ir Oldham sukurtam darbo charakteristiky
modeliui. Autoriai teigia, kad yra svarbios penkios darbo charakteristikos: jgudziy jvairové, uzduoties

identiskumas, uzduoties reik§mingumas, autonomija ir grjztamasis rySys (Hackman & Oldham, 1975).
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Taigi anot autoriy, uztikrinus darbo charakteristikas, galima sudaryti teigiamas kognityvines,
psichologines ir emocines sglygas darbui. Autoriy iSkeltoje teorijoje teigiama, kad kognityviné blisena
suformuos teigiamg poziiir] j veikla, pavyzdziui, motyvacijg ir pasitenkinimg darbu (Hackman &
Oldham, 1975). Taigi modelis padeda geriau suprasti darbuotojy motyvavimo, darbo rezultaty ir
pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajas. Nepaisant kritikos, darbo charakteristiky modelis daugelj mety
buvo dominuojantis darbo dizaino modelis ir vis dar yra labai jtakingas bei placiai naudojamas
(Morgeson & Campion, 2003).

Kitas darbo charakteristiky modelis yra autoriaus Karasek (1979) Reikalavimy — kontrolés
modelis (angl. Demands — Control Model) sukurtas psichosocialiniy darbo salygy tyrinéjimo kontekste.
Karasek modelis teigia, jog stresag darbe sukelia du pagrindiniai darbo aplinkos veiksniai: darbo
reikalavimai ir darbe esanti kontrolé. Darbuotojo turima kontrolé apibréziama kaip darbuotojo galimybé
savarankiskai priimti sprendimus ir §iame modelyje uzima svarbia vieta (Karasek, 1979). Sio modelio
pagrindiné idéja yra ta, jog dideli psichologiniai reikalavimai kelia pavojy darbuotojy sveikatai, ypac kai
darbuotojai turi mazai kontrolés savo darbo sglygoms (maza sprendimy laisvé). Kai yra auksti
reikalavimai, taip pat auksta sprendimy laisvé, vyksta psichologinis augimas, profesinis tobuléjimas,
auga darbuotojo kompetencija (Jacobs et al., 2013). Taigi, darbuotojy emocinei biiklei, gerovei bei
tobulé&jimui jtakos turi skirtingas darbo reikalavimy ir galimybés kontroliuoti aplinkg santykis.

Autoriaus Siegrist (1996) isvystytas Pastangy — apdovanojimy — neatitikimo modelis (angl.
Effort-reward-imbalance model), kuriame pabréziama labiau apdovanojimy, o ne kontrolés svarba. Tali
yra teorinis modelis, kuris yra pla¢iai naudojamas vertinant suvokiamo psichosocialinio darbo streso ir
sveikatos sgsajas, nustatant neatitikimg tarp darbo reikalavimy (pastangy) ir naudos (atlygio) darbo
aplinkoje (Van Vegchel et al., 2005). Taigi, atitikimo tarp pastangy ir atlygio (uzmokestis, paaukstinimas,
karjeros galimybés ir pan.) trilkumas veda prie didziulio patiriamo streso (Bakker & Demerouti, 2014).

Ikvépti ankstesniy tyrimy, Demerouti ir Bakker, 2001 metais sukiiré darbo reikalavimy ir
iStekliy modelj (angl. Job demands and resources model, Demerouti et al., 2001), kuriame yra pateikti
du svarbtis laiméjimai, lyginat su Karasek (1979) sukurtu modeliu. Autorius, pripazino, kad be kontrolés
ir palaikymo (pvz., apdovanojimas), kiti darbo bruozai, kaip darbo istekliai gali vaidinti svarbig role¢
atremiant darbo reikalavimus, skatinti augima ir pasiekimus (Parker et al., 2017). Nors i§ pradziy modelis
buvo naudojamas perdegimo (angl. burnout) priezasé¢iy paaiskinimui (Demerouti et al., 2001; Van Den
Broeck et al., 2010b), véliau jis tapo pladiai naudojamas kaip pagrindas santykio tarp darbo
charakteristiky ir darbuotojy gerovés tyrimui, kaip jsitraukimas j darbg, organizacinis jsipareigojimas,

pasitenkinimas darbu (Bakker & Demerouti, 2008; De Beer, Tims & Bakker, 2016). Darbo reikalavimy
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ir iStekliy modelis teigia, kad kiekviena profesija turi dvi auksStesnés darbo charakteristiky kategorijas:
darbo reikalavimus ir darbo isteklius. Darbo reikalavimai gali kelti jtampg ir turéti neigiama poveikij
rezultatams, taCiau darbo istekliai padeda patenkinti darbo reikalavimus ir motyvuoja darbuotojus,
palengvindami darbo rezultatus (Bakker & Demerouti, 2007, 2014, 2017). Darbo istekliai gali suSvelninti
neigiamg darbo reikalavimy poveikj, o tuo tarpu darbo reikalavimai gali stiprinti teigiamag darbo iStekliy
jitaka (Van Veldhoven et al., 2015). Nors organizacijy galimybés riboti darbo reikalavimus gali buti
ribotos, Dreison ir kt. (2016) tyrimo iSvados rodo, kad pagrindiniy darbo istekliy didinimas gali buti
perspektyvi alternatyva.

Ankséiau aptarti Reikalavimy — kontrolés (Karasek, 1979) ir Pastangy — apdovanojimy —
neatitikimo (Siegrist, 1996) modeliai labai skyrési nuo pradinio Darbo reikalavimy ir iStekliy modelio
tuo, kad j juos yra jtrauktas tik ribotas darbo reikalavimy ir iStekliy skaicius kaip darbo stresoriy rodikliai
(Bakker & Demerouti, 2017). Taip pat per mazai démesio yra skiriama darbo iStekliams ir jy
motyvuojamam potencialui (Bakker & Demerouti, 2014). Hackman ir Oldham (1975) darbo
charakteristiky modelyje, atvirksciai, neatsizvelgiama j darbe esantj stresg ar darbo reikalavimus. Taigi
i§ esmés darbo reikalavimy ir iStekliy teorija apjungia dvi tyrimy tradicijas ir siekia paaiskinti, kaip darbo
reikalavimai ir iStekliai turi i$skirtinj poveikj stresui ir motyvacijai (Bakker & Demerouti, 2014).
Pastebima, jog modelis, kitaip nei kiti, jtraukia platy spektra darbo reikalavimy ir iStekliy. Tod¢l anot
autoriy yra lankstesnis ir gali buti pritaikytas daug jvairesnéms darbo saglygoms, kadangi palikta vietos
plésti (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014). Tokiu budu darbo reikalavimy modelis
tapo pirmaujanciu darbo charakteristiky ir darbuotojy gerovés tyrimy modeliu dvideSimt pirmame
amziuje (Schaufeli & Taris, 2014). Dél to Siame darbe remsimés autoriy Bakker ir Demerouti (2017)
darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu. Toliau apzvelgsime literatiroje dazniausiai sutinkamus darbo

reikalavimus ir iSteklius bei jy sgsajas su proaktyviu darbuotojy elgesiu.
1.7. Darbo reikalavimy ir proaktyvaus darbuotojy elgesio sasajos

Darbo reikalavimai apibréziami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ir psichologiniy pastangy ir kurie yra asocijuojami su tam
tikrais fiziologiniais ir psichologiniais kastais (Bakker & Demerouti, 2018; Demerouti et al., 2001).
Darbo reikalavimus sudaro: darbo tempas, darbo kriivis, kognityviniai reikalavimai ir pan. Autoriai
Schaufeli ir Bakker (2004) darbo reikalavimus suskirsté j kiekybinius (spaudimas ir darbo kriivis) ir
kokybinius (emocinés pastangos, kuriy i$ darbuotojo pareikalauja darbas). Autoriy Haan ir Hong (2015)

tyrimo rezultatas atskleidé, kad kiekybiniai darbo reikalavimai nesusij¢ su proaktyviu elgesiu, o
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kokybiniai darbo reikalavimai turéjo teigiamg ry$j su proaktyviu elgesiu. Taigi, darbo reikalavimai gali
atlikti motyvacinj vaidmenj. Sj teiginj patvirtina tyrimai, kur darbo reikalavimai (darbo krivis,
kognityviniai reikalavimai) yra susije su teigiamais rezultatais jsitraukimu j darbg (Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2005). Taigi, mokslininkai pastebéjo, jog darbo reikalavimai kartais yra vertinami neigiamai,
kaip klittis arba teigiamai — kaip isstukiai (LePine, Podsakoff & LePine, 2005; Searle & Auton, 2015).
Prie teigiamy i$stikiy, kurie, anot autoriy, padeda geriau atlikti darba, yra priskiriami darbo kravis, laiko
spaudimas ir pan. Prie darbo i$sukiy, kurie kenkia rezultatams yra priskiriami rolés konfliktai, rolés
perpildymas ir pan. Taiau kiti autoriai tokj skirstymg kritikuoja, kadangi buvo pastebéta, kad
atitinkamose situacijose darbo isstikiai gali pavirsti j darbo klittis (Bakker & Sanz-Vergel, 2013).
Autoriai Tadi¢, Bakker ir Oerlemans (2015) teigia, jog darbuotojai dirba geriau, kai darbo
reikalavimy i$8tkiai, tokie kaip darbo kriivis, derinami su dideliais darbo ar asmeniniais iStekliais. Nors
laiko spaudimas gali biiti i§Sukiy stresorius, taciau tuo paciu metu laiko spaudimas yra teigiamai susijes
su patiriama jtampa (Prem et al., 2018), kuri gali turéti neigiamy pasekmiy darbuotojui. Autoriai, tyre
laiko spaudimg ir proaktyvy elgesj, trijy savai¢iy laikotarpyje, nustaté, kad eigoje dél laiko spaudimo
proaktyvaus elgesio darbe bus maziau (Urbach & Weigelt, 2019). Autoriai Ohly, Sonnentag ir Pluntke
(2006) nustaté, jog laiko spaudimas yra reikSmingas proaktyviam elgesiui — mazas ir labai didelis laiko
spaudimas slopina proaktyvaus elgesio tipg — inovatyvy elgesj, o vidutinio lygio laiko spaudimas yra
optimalus elgtis inovatyviai. Kitame tyrime nustatyta, kad kai darbuotojai patiria laiko spaudima, jie
labiau linke¢ j naujoves (Wu et al., 2014). Tai ypa¢ budinga tiems, kurie turi didelj paZinimo poreik]j ir
kuriuos gali paskatinti i$Stkiai. Taigi, darbo veiksniai, tokie kaip laiko spaudimas ir situacijos
suvarzymai, darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio sgsajose yra tyrinéti placiausiai. Nors daZniausiai
pastebimas teigiamas laiko spaudimo poveikis proaktyviam darbuotojy elgesiui, tatiau pastebimas ir
neigiamas poveikis, kuomet laiko spaudimo kiekis yra per didelis. Vienas naujesniy tyrimy atskleidé, jog
proaktyvy elges; gali paskatinti darbo reikalavimai: ,,emocinis kriivis tiesiogiai teigiamai prognozuoja
uzduociy atlikimo proaktyvy elgesi, o protinis kriivis per jsitraukimg j darbg prognozuoja strateginj ir
uzduociy atlikimo proaktyvy elgesj“ (Miselyté ir kt., 2019, p. 19). Taip pat minéti autoriai rado rysj tarp
darbo tempo ir darbo apimties bei uzduociy atlikimo proaktyvaus elgesio. Taigi, nors ir buvo rasta darbo
reikalavimy teigiama jtaka proaktyvumui, taciau toks atradimas i§ esmés yra prieStaraujantis darbo
reikalavimy ir istekliy modeliui (Bakker & Demerouti, 2017) ir anot autoriy toks darbo reikalavimy
optimalus lygis turéty buti nagrinéjamas plac¢iau. Savo tyrime Demerouti ir kt. (2001) iSbandé darbo
reikalavimy istekliy modelj ir atrado, kad darbo reikalavimai (fiziniai poreikiai, laiko spaudimas,

pamaininis darbas) yra siejami su iSsekimu, o darbo iStekliy trukumas (darbo naSumas, kontrolé,
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dalyvavimas priimant sprendimus, socialiné parama) yra susijes su prastu jsitraukimu j darbg. Hakanen,
Bakker ir Schaufeli (2006) tyrimas atskleidé panaSius rezultatus, kur darbo reikalavimai, veikiant
perdegimui buvo susij¢ su sveikatos problemomis. Remiantis $iais tyrimais, darbo reikalavimai yra
siejami su neigiamomis pasekmémis kaip i$sekimas ir tokiu badu gali labiau slopinti aktyvy darbuotojo
elgesj, kaip kad proaktyvumg. TacCiau tyrimy, nagrin€jusiy neigiamg darbo reikalavimy poveikj
proaktyviam darbuotojy elgesiui yra nepakankamai, taip pat truksta tyrin¢jamy darbo reikalavimy
jvairoves.

Apibendrinant, darbo reikalavimus galime vertinti kaip prielaidg darbuotojy proaktyvaus elgesio
pasireiskimui. Taciau literatliroje pastebima darbo reikalavimy aiSkios klasifikacijos stoka. Tyrimai
atskleidzia, kad laiko spaudimas yra i§Stukiy reikalavimas ir skatina proaktyvuma, taiau nemazai tyrimy
pastebi prieSingg efekta — proaktyvaus elgesio sumazéjimg. Darbo reikalavimy teigiamas poveikis
proaktyviam elgesiui priestarauja darbo reikalavimy ir iStekliy modeliui (Bakker & Demerouti, 2017),
kuriame darbo reikalavimai neigiamai veikia pageidaujama darbuotojy elgesi. Taip pat literatiroje
pastebéta darbo reikalavimy jvairovés stoka, nagrinéjant rysj su proaktyviu elgesiu. Tod¢l Siame darbe

nagrinésime maziau tyrinétus darbo reikalavimus: darbo krivi, emocinius ir kognityvinius reikalavimus.
1.8.Darbo istekliy ir proaktyvaus darbuotoju elgesio sasajos

Darbo iStekliai apibréziami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie mazina darbo reikalavimus ir su jais susijusius fiziologinius bei psichologinius kastus, yra
naudingi siekiant darbo tiksly ir skatinantys asmeninj augima, mokymasi ir tobul¢jimg (Bakker &
Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2001). Darbo i$teklius sudaro: autonomija, grjZztamasis rysys, vadovo,
bendradarbiy parama ir pan. Darbo istekliai yra susije su tuo, kiek darbdavys sudaro tinkamas salygas ir
galimybes darbuotojams (Rothmann et al., 2006). Taigi darbo istekliai yra susij¢ ne tik su darbo
reikalavimy neigiamo poveikio slopinimu, bet ir yra svarbiis asmeniniam ir profesiniam tobulé&jimui.
Darbo istekliai apima veiksnius, turin¢ius motyvacinj poveikj darbuotojams (Messmann et al., 2017).
Apzvalginiame tyrime autoriai Bakker ir Demerouti (2007) pasitlé, kad darbo istekliai buty iSdéstyti
keturiais lygmenimis: 1) organizacija (darbo uzmokestis, karjeros galimybés ir pan.); 2) socialiniai
santykiai (kolegy palaikymas ir pan.); 3) darbo organizavimas (vaidmens aiSkumas ir pan.); ir 4)
uzduotys (jgudziy jvairove, griztamasis rySys ir pan.). Kitame tyrime buvo isskirta, kad darbo istekliai
atlieka arba vidinj motyvacinj vaidmenj, kuris ugdo darbuotojy augima, mokymasi ir tobul¢jima, arba

iSorinj motyvacinj vaidmenj, kuris yra svarbus siekiant darbo tiksly (Schaufeli & Bakker, 2004).
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Autoriai pasteb¢jo, jog darbo iStekliy trikumas (grjztamasis rysys, darbo kontrolé, dalyvavimas
priimant sprendimus, socialiné parama) yra susij¢s su jsitraukimo sumazéjimu (Demerouti et al., 2001).
Uzduoties lygio darbo iStekliai (meistriSkumas, pasididziavimas profesija ir teigiami atsiliepimai)
numaté darbuotojy jsitraukimg j darbg, 0 tai — asmening iniciatyvg trijy mety bégyje (Bakker &
Demerouti, 2017). Autorés Miselyté ir kt. (2019) taip pat atrado, jog jsitraukimas j darbg yra tarpininkas
darbo charakteristikoms, numatant proaktyvaus elgesio tipus. Darbo istekliai turi tiesioginiy svarbiy
sasajy su proaktyviu elgesiu. Autoriai Ohly ir kt. (2006) pastebéjo, jog darbo kontrolé yra stipriausias
kiirybiskumo, inovatyvumo ir asmeninés iniciatyvos prediktorius. Frese ir Fay (2001) nustaté, jog darbo
kontrol¢, darbo sudétingumas ir palaikymas kelia darbuotojy asmeninés iniciatyvos lygj. Labiau
praturtintas darbas (darbo kontrolé, darbo jvairové) gali sukelti teigiamus, energingus ir jkvéptus
jausmus, kurie veikia proaktyvy elgesj (Salanova & Schaufeli, 2008). Pastebima, jog literatiiroje gausiai
nagrinéjama darbo kontrolés ir proaktyvaus elgesio darbe sasajos. Dél to Siame darbe apsistosime ties
maziau tyrinétais darbo istekliais: autonomija, grjztamuoju rysiu ir socialine parama.

Bendradarbiy (Griffin et al., 2007) ar organizacijos (Caesens et al., 2016; Kanten & Ulker, 2012)
palaikymas yra teigiamai susij¢s su proaktyvaus elgesio pasireiSkimu darbe. Esant palaikanciai aplinkai,
kurioje darbuotojai yra dragsinami, labiau tikétinas proaktyvus elgesys (Parker et al., 2010). Pasitikéjimas
bendradarbiais susijgs su proaktyvumu, kadangi sustiprina atsakomybés jausma darbe (Parker et al.,
2006). Socialinio konteksto veiksniai (lyderis, komanda, organizacija) daugiausia daro jtaka formuojant
darbuotojy proaktyvuma (Cai et al., 2019). Taigi, norédami daryti poveikj aplinkai ir inicijuoti pokycius,
darbuotojai turi ieskoti paramos, bendradarbiauti ir kurti rySius su kitais. Autoriai, nagrinéj¢ socialinés
paramos formas teigia, kad organizacijos, vadovo ir kolegy parama padeda numatyti j pokycius
orientuotg proaktyvy elgesj konkreciai uzduociy atlikimo proaktyvy elgesj (Chiaburu, Lorinkova & Van
Dyne, 2013). Pokyciai, siekiant pagerinti komandos efektyvumg, labiau tikétini palaikanéiose
komandose (Griffin et al., 2007). Kiti autoriai, nors ir rado ry$j tarp bendradarbiy palaikymo ir
proaktyvaus elgesio raiSies poky¢iy inicijavimo, ta¢iau buvo nustatyta menka prognostiné reik§mé (Love
& Dustin, 2014). Siam tyrimui antrina kiti autoriai, kurie teigia, jog kolegy parama neprognozuoja
proaktyvaus elgesio (Miselyté ir Bagdzitniené, 2018). Tad, galime pastebéti, jog literatiiroje autoriai
socialing paramg vertina labai nevienareikSmiskai, tyrin¢jami skirtingi socialinés paramos aspektai,
vertinamos skirtingos proaktyvaus elgesio formos.

Grjztamasis rySys — tai darbuotojo gaunama informacija apie savo darbo efektyvuma, atlikimo
kokybe ir stiprigsias savo savybes (Bakker & Demerouti, 2014; Hackman & Oldham, 1976). Autorial,

tyringje¢ darbo istekliy reikSme¢ darbuotojui, atrado, jog teigiamas griztamasis rySys numato jsitraukima j
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darbg, o §is — asmening iniciatyvg ir inovatyvumg (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008).
PanaSy atradima padaré ir kiti autoriai pastebéje¢, jog griztamasis rySys ir darbo jvairové skatina
proaktyvy elgesj per jsitraukimg j darba (Salanova & Schaufeli, 2008). Strateginj proaktyvy elgesi
teigiamai prognozuoja autonomija ir grjZztamasis rySys, o asmens ir aplinkos dermés elgesj numato
grjztamasis rySys (Miselyté ir kt., 2019). Taigi, nors grjztamasis rySys tyrimy gausa nepasiZymi, i$
literatiros analizés matome, kad autoriai sutaria dél griztamojo rySio reikSmés proaktyviam elgesiui,
taciau iki galo néra aiSkus griztamojo rySio pasireiSkimas skirtingoms proaktyvaus elgesio formoms.

Autonomija darbe — tai darbdaviy suteikiamas didesnis savarankiSkumas ir veiksmy laisve,
atlickant uzduotis (Morgeson et al., 2005). Autonomija turi teigiamg ir reikSmingg sgsajg su proaktyviu
elgesiu (Ismail, Nowalid & Bakar, 2016; Ismail et al., 2018; Parker et al., 2006), taip pat prognozuoja
proaktyvy elgesi per suvokiama elgesio kontrole ir ketinimus (Shin & Kim, 2015) bei turi rysj su
inovatyviu elgesiu (De Spiegelaere et al., 2014). Autorial, tyrinéje ir karjeros proaktyvy elgesj, pastebéjo,
jog darbuotojai, dirbdami aukS$ta autonomijg turinCiuose darbuose, pasizymejo stipresniu karjeros
jsipareigojimu ir labiau j karjerg orientuotu proaktyviu elgesiu (Wu et al., 2018). Nustatyta, kad
autonomija yra teigiamai susijus su jsitraukimu j darbg, o tai numato proaktyvaus elgesio formas:
asmenines inovacijas ir kalbéjima (Eyiusta, 2015). Autorés Miselyté ir BagdZitiniené (2018) atrado, jog
biitent uzduociy atlikimo proaktyvy elgesj prognozuoja darbe suteikiama autonomija.

Apibendrinant, darbo isteklius galime vertinti kaip prielaidg darbuotojy proaktyvaus elgesio
pasireiSkimui. Literatiiroje truksta vieningo darbo istekliy klasifikavimo ir yra gausus skirtingy darbo
iStekliy tyrin¢jimas. Galima pastebéti, jog visi trys darbo istekliai: socialiné parama, griztamasis rySys ir
autonomija reik§mingai susij¢ su darbuotojy proaktyviu elgesiu. Taciau socialinés paramos poveikis
proaktyviam darbuotojy elgesiui tyrimuose néra vienareik$miskas ir reikalauja daugiau tyrimy. Taip pat
pastebima, kad darbo iStekliai turi sgsajy su labai skirtingais proaktyvaus elgesio tipais. Todél
nevienareik$miskos autoriy i$vados ir aiskaus darbo iStekliy (socialiné parama, grjztamasis rySys ir
autonomija) vaidmens skirtingiems proaktyvaus elgesio tipams nebuvimas, skatina nagrinéti minéty

darbo iStekliy ir proaktyvaus elgesio ir jo tipy sgsajas.
1.9. Pasitenkinimo darbu samprata

Pasitenkinimas darbu gali biiti apibréziamas kaip maloni ir teigiama emociné biisena, kuri daro
jtaka Zzmogaus vertinimui ir pozitriui j darbg bei savo pareigas (Judge, Heller & Mount, 2002).
Pasitenkinimas darbu taip pat gali biiti vertinamas kaip darbuotojo nuostata arba nuostaty rinkinys darbo

atzvilgiu j viena ar daugiau jo aspekty (Weiss, 2002). Sie aspektai gali baiti vertinami kaip vidiniai arba
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iSoriniai. Vidinis pasitenkinimas reiSkia pasitenkinimg darbo charakteristikomis, o iSorinis —
pasitenkinima, kurj gali gauti atlikdami savo darbg. Literatiiroje, pasitenkinimo darbu kilmé daZniausiai
iSskiriama j dvi grupes: asmenines darbuotojy charakteristikas ir darbo charakteristikas. Autorius Steijn
(2004) pastebi, jog kintamieji susij¢ su darbo kontekstu ir organizacija yra kur kas svarbesni veiksniai
pasitenkinimui darbu. Autoriai Hirschfeld (2000) dviejy veiksniy pasitenkinimo darbu teorijoje teigia,
kad pasitenkinimg darbu i$Saukia veiksniai vadinami motyvatoriais (tobul¢jimo, paaukstinimo galimybé,
pasiekimy pripazinimas ir pan.), kai nepasitenkinimg — higieniniai (darbo salygos, atlyginimas ir pan.).
Net ir nesant motyvatoriy, darbuotojai atliks savo darbg, taiau jei motyvatoriy bus, darbuotojai dés
daugiau pastangy ir tikimasi, jog virSys minimalius darbo reikalavimus. Taigi, pasitenkinimas darbu yra
svarbus gerovés darbe rodiklis ir yra susij¢s su daugeliu esminiy organizacijy aspekty — jsipareigojimu
organizacijai, motyvacija, darbo atlikimu, proaktyviu darbuotojy elgesiu (Biesok & Wyrod-Wrobel,
2017; Davar & Bala, 2012; Judge et al., 2017; Springer, 2011), todé¢l yra labai svarbu suprasti elementus,

kurie gali turéti jtakos pasitenkinimui darbu.
1.10. Darbo reikalavimuy ir iStekliuy, pasitenkinimo darbu bei proaktyvaus elgesio sasajos

Darbo aplinka gali buti praturtinta per darbo charakteristikas tam, kad didinty motyvacija ir
pasitenkinimg darbu (Grant, Fried & Juillerat, 2010b). Darbo charakteristikos gali numatyti depresijg ir
pasitenkinimg darbu (Steyn & Vawda, 2014). Buvo nustatyta, kad darbo charakteristikos reik§mingai
koreliuoja su pasitenkinimu darbu, o didziausias rySys yra su uzduoties tapatumu (angl. task identity;
Andrew et al., 2016). Tyrimas, analizaves veiksnius, lemiancius pasitenkinimg darbu, patvirtina teiginj,
kad darbo istekliai gali skatinti pasitenkinimg darbu (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000). Svarbiausi
veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu, anot autoriy, yra jdomus darbas, geri santykiai su vadovais ir
kolegomis, aukstesnis atlyginimas ir savarankiskumas. Kiti autoriai nurodo, kad batent socialiné parama
yra teigiamai susijusi su pasitenkinimu darbu (Janssen et al., 2004). Autoriai Schaufeli, Bakker ir Van
Rhenen (2009) istyré, kad darbo istekliai pagerino pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darbg ir viding

darbo motyvacijg. Taip pat atkreipiamas démesys j darbo reikalavimy jtaka darbuotojy pasitenkinimui

VW —

VW —

mokytojy gerovei (Han et al., 2020). Taciau yra tyrimy, kuriy rezultatai rodo neigiamg darbo reikalavimy
jtaka pasitenkinimui darbu. Autoriy Han ir kt. (2019) isvados rodo, kad darbo reikalavimai gali sumazinti

pasitenkinimg darbu, sumenkindami jsitraukimg j darbg. Darbo reikalavimai (mokymo reikalavimai,
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nauji i8Stkiai) sumazino universiteto déstytojy pasitenkinimg darbu, tarpininkaujant emociniam
iSsekimui, 0 darbo iStekliai (mokymo iStekliai, socialiné parama, administraciné parama) padidino
universiteto déstytojy pasitenkinimg darbu per jsitraukima j darbg (Han et al., 2019). Taigi, galime teigti,
kad darbo iStekliai yra teigiamai susij¢ su darbuotojy pasitenkinimu darbu, o darbo reikalavimy ir
pasitenkinimo darbu tyrimuose rezultatai yra nevienareikSmiai, kadangi vieni tyréjai randa teigiama
darbo reikalavimy poveikj, kiti — neigiama.

Ne tik proaktyvus elgesys turi jtakos pasitenkinimui darbu, kaip buvo patikrinta ankstesniuose
tyrimuose (Belschak, Hartog & Fay, 2010), bet ir buvo patikrintas atvirkstinis rySys, kuriame pastebima,
jog pasitenkinimas darbu veikia proaktyvy darbuotojy elgesj (Biesok & Wyrod-Wrdbel, 2017). Kity
autoriy rezultatai taip pat patvirtina teiginj, jog pasitenkinimas darbu atlieka svarby vaidmenj palaikant
aukstg proaktyvumo lygj (Strauss et al., 2015). Taigi perzitréta literatira leidzia daryti prielaidg, kad
darbuotojy pasitenkinimas darbu yra reik§mingas ir susijes su proaktyviu darbuotojy elgesiu darbe.

Galime pastebéti, jog darbo reikalavimai ir iStekliai turi reikSmingy sasajy su darbuotojy
pasitenkinimu darbu (Han et al., 2020; Steyn & Vawda, 2014) ir proaktyviu darbuotojy elgesiu (Miselyté
ir kt., 2019), o pasitenkinimas darbu — su proaktyviu darbuotojy elgesiu (Biesok & Wyrdd-Wrobel,
2017). Remiantis tyrimo rezultatais darome prielaida, jog pasitenkinimas darbu gali veikti kaip
moderatorius darbo reikalavimy ir istekliy bei proaktyvaus darbuotojy elgesio sgsajoje. Galima rasti
keletg darby, patvirtinan¢iy teigiamg panasios konstrukcijos kryptj. Organ (1990) tyrimai atskleidé, jog
motyvuojanéios darbo charakteristikos skatina vidinj pasitenkinimg, o tai savo ruoztu motyvuoja
darbuotoja rodyti teigiama darbo elgesj. Sj tyrima taip pat patvirtina autoriai, nagrinéje rysj tarp darbo
charakteristiky, pasitenkinimo darbu ir pilietiSko elgesio (Chiu & Chen, 2005) ir teigia, jog
motyvuojancios darbo charakteristikos lemia darbuotojy vidinj pasitenkinimg darbu ir taip skatina
darbuotojy pilietiska elgesj. Nors pilietiskas elgesys konceptualiai ir skiriasi nuo proaktyvaus elgesio,
taCiau visgi tai yra pana$is ir persidengiantys konstruktai. Darbo reikalavimy ir iStekliy sgsaja su
proaktyviu darbuotojy elgesiu yra siejama per jsitraukimg j darba (Salanova & Schaufeli, 2008).
Teigiama, jog didéjant jsitraukimui j darbg, kartu su juo didéja ir pasitenkinimas darbu (Diskiené ir
Tamoseviciené, 2015). Pasitenkinimas darbe yra susij¢s su auksStos kokybés motyvacija ir geresniais
darbuotojy gebé¢jimais (Bhatti & Qureshi, 2007). Kadangi pasitenkinimas darbu yra susijes su didesne
motyvacija, galima tikétis, jog pasitenkinimas darbu skatins j tikslg orientuotg elgesj ir proaktyvy elges;j.
Anot autoriy Kenkel, Thibaut ir Kelley (1959) pasitenkinimas darbu moderuoja santykj tarp faktiniy
darbo salygy ir elgesio darbo vietoje. Apzvelgus literatiirg, galime teigti, jog truksta tyrimy, kurie

patvirtinty pasitenkinimo darbu, kaip moderatoriaus poveikj darbo reikalavimy ir iStekliy sgveikai su
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proaktyviu darbuotojy elgesiu. Todél remiantis literatiiros analize, keliame priclaidg, kad darbo
reikalavimai ir iStekliai per pasitenkinima darbu gali veikti darbuotojy proaktyvy elges;.

Apibendrinus literatiiros apzvalgg, galime teigti, jog Siandieniniame darbo kontekste, siekiant
iSlaikyti konkurencinj pranaSuma organizacijoms tampa vis svarbesnis darbuotojy proaktyvus elgesys.
Proaktyvaus elgesio raiskai gali turéti jtakos demografiniai (amzius, lytis) ir kontekstiniai veiksniai.
Literatiiroje nors ir pripazjstama darbo reikalavimy ir iStekliy reikSmé darbuotojy proaktyviam elgesiui
(Bindl & Parker, 2010), taciau vis dar stokojama platesniy Ziniy apie tokio elgesio pasireiSkima. Tyrimy
rezultatai gana vienareikSmiskai atskleidzia, jog darbo iStekliai skatina darbuotojus elgtis proaktyviai
(Bakker & Demerouti, 2017; Ismail et al., 2018; Salanova & Schaufeli, 2008), tac¢iau dél darbo
reikalavimy poveikio daznai yra nesutariama. Vieni autoriai randa neigiamg darbo reikalavimy poveikj
proaktyviam elgesiui (Demerouti et al., 2001), kiti pastebi proaktyvy elgesj skatinantj poveikj (Wu et al.,
2014). Darbo reikalavimy teigiamas poveikis proaktyviam elgesiui prieStarauja darbo reikalavimy ir
iStekliy modeliui (Bakker & Demerouti, 2017), kuriame darbo reikalavimai neigiamai veikia
pageidaujama darbuotojy elgesj. Tokie darbo reikalavimy ir iStekliy poveikio nenuoseklumai literatiiroje
gali atsirasti dél to, nes tyrinéjami skirtingi darbo reikalavimai ir istekliai ir bei skirtingas jy poveikis
proaktyvaus elgesio tipams. Taip pat iki galo néra suprasta kokioms sglygoms veikiant darbo
tampa klititimis. Apzvelgus literatirg matome, jog darbo reikalavimai ir iStekliai turi reikSmingy sasajy
su darbuotojy pasitenkinimu darbu (Han et al., 2020; Steyn & Vawda, 2014). Autoriy Han ir kt. (2019)
i$vados rodo, kad darbo reikalavimai sumazina pasitenkinimg darbu, o tuo tarpu darbo iStekliai skatina
pasitenkinimg darbu (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000). Vertinant darbo reikalavimy ir istekliy rysj su
proaktyviu darbuotoju elgesiu, svarbu atkreipti démesj j tarpinius kintamuosius. Nors daznai
pasitenkinimas darbu yra matomas, kaip proaktyvaus elgesio pasekme, taciau egzistuoja ir atvirkStinis
rySys, kuriame pastebima, jog pasitenkinimas darbu teigiamai veikia proaktyvy darbuotojy elgesj
(Biesok & Wyrdd-Wrobel, 2017). Kadangi pasitenkinimas darbu yra susijes su didesne motyvacija,
galima tikétis, jog pasitenkinimas darbu skatins proaktyvy elgesi. Apzvelgus literatiirg, galime sakyti,
jog triiksta tyrimy, kurie pasitenkinimg darbu vertinty kaip moderatoriy tarp darbo reikalavimy ir iStekliy
bei proaktyvaus darbuotojy elgesio. Todél Sio darbo tikslas yra istirti sgsajas tarp darbuotojy darbo
reikalavimy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu bei proaktyvaus darbuotojy elgesio, kur pasitenkinimas

darbu bus vertinamas kaip moderatorius.
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1.11. Tyrimo problema, tikslas, uZdaviniai

Literatiiroje pripazjstama darbo reikalavimy ir iStekliy reikSmé darbuotojy proaktyvaus elgesio
raiSkai (Bindl & Parker, 2010), ta¢iau vis dar stokojama platesniy ziniy. Nors ir tyrimy rezultatai gana
vienareikSmiskai atskleidzia, jog darbo iStekliai skatina darbuotojus elgtis proaktyviai (Bakker &
Demerouti, 2017; Ismail et al., 2018; Parker et al., 2006; Salanova & Schaufeli, 2008), ta¢iau darbo
reikalavimy tyrimy rezultatai proaktyviam elgesiui yra prieStaringi. Vieni autoriai atrado skatinantj darbo
reikalavimy poveikj proaktyviam elgesiui (Miselyté ir kt., 2019; Wu et al., 2014), kiti — labiau slopinantj
poveikj proaktyviam elgesiui (Demerouti et al., 2001, Urbach & Weigelt, 2019). Apzvelgus literatiirg
matome, jog darbo reikalavimai ir iStekliai turi reikSmingy sasajy su darbuotojy pasitenkinimu darbu
(Han et al., 2020; Steyn & Vawda, 2014), o pasitenkinimas darbu — su proaktyviu darbuotojy elgesiu
(Biesok & Wyrod-Wrobel, 2017). Taciau pastebima, kad $iy trijy konstrukty tarpusavio sgsajos yra labai
mazai tyrinétos. Tyrimuose daugiau nagrin¢jamos darbo charakteristiky sasajos su pilietisku elgesiu per
pasitenkinimg darbu (Chiu & Chen, 2005). Taip pat dazniausiai darbo reikalavimy ir iStekliy sgsaja su
proaktyviu darbuotojy elgesiu yra siejama su jy jsitraukimu j darbg (Salanova & Schaufeli, 2008).
Pastaraisiais metais proaktyvus elgesys tapo tyréjy interesy sritimi, taciau pastebima, kad proaktyvus
elgesys Lietuvoje tyrinétas dar gana mazai. Taip pat svarbu pastebéti, jog tyringjant proaktyvaus elgesio
pasireiSkimo skirtumus, yra atsizvelgiama ir i socialinius demografinius veiksnius, kaip kad amzius ir
lytis, taCiau rezultatai literatiiroje yra nenuosekliis, kol vieni autoriai tokius skirtumus randa (Clarke &
Sulsky, 2017; Kanfer & Ackerman, 2004), kiti reikSmingy sgsajy neaptinka (Harvey et al., 2006; Janssen
& Gao, 2015).

Tyrimo tikslas: nustatyti darbuotojy darbo reikalavimy ir istekliy, pasitenkinimo darbu ir

proaktyvaus elgesio sgsajas.
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Tyrimo uzdaviniai:

Ivertinti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy (darbo kriivio, kognityviniy ir
emociniy reikalavimy) ir iStekliy (autonomijos, socialinés paramos, griztamojo rysio) bei
pasitenkinimo darbu kintamyjy sasajas, atsizvelgiant j tyrimo dalyviy socialines demografines
charakteristikas (lytj, amziy, uzimamas pareigas, darbo pobiidj).

Ivertinti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy, istekliy ir pasitenkinimo darbu
tarpusavio sgsajas.

. Nustatyti darbuotojy darbo reikalavimy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu prognoz¢ proaktyviam
elgesiui ir jo tipams.

[vertinti, ar ry$j tarp darbuotojy darbo reikalavimy, iStekliy ir proaktyvaus elgesio moderuoja

pasitenkinimas darbu.
Tyrimo hipotezés:

Jaunesniy darbuotojy proaktyvus elgesys yra labiau iSreik$tas negu vyresniy darbuotojy.

Darbo reikalavimai ir iStekliai, pasitenkinimas darbu yra susij¢ su darbuotojy proaktyviu elgesiu:

2.1 Darbo reikalavimai — darbo kriivis, kognityviniai ir emociniai reikalavimai — yra neigiamai susij¢
su proaktyviu darbuotojy elgesiu.

2.2 Darbo istekliai — autonomija, socialin¢ parama, griZztamasis rySys — yra teigiamai susij¢ su
proaktyviu darbuotojy elgesiu.

2.3 Darbo reikalavimai — darbo krtivis, kognityviniai ir emociniai reikalavimai — yra neigiamai susij¢
su pasitenkinimu darbu.

2.4 Darbo iStekliai — autonomija, socialiné parama, griztamasis rySys — yra teigiamai susij¢ su
pasitenkinimu darbu.

2.5 Pasitenkinimas darbu yra teigiamai susijes su proaktyviu darbuotojy elgesiu.

Darbo reikalavimai ir iStekliai prognozuoja darbuotojy proaktyvy elges;.

Pasitenkinimas darbu veikia kaip moderatorius darbo iStekliams ir reikalavimams prognozuojant

darbuotojy proaktyvy elges;j.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 183 dirbantys asmenys. IS jy 62,8 proc. (N=115) motery ir 37,2 proc. (N=68)
vyry. Tirlamyjy amzius svyravo nuo 20 iki 66 m. Amziaus vidurkis 33,44 metai (SD=10,17). Tyrime
dalyvavo 25,7 proc. (N=47) tiriamyjy, uzimanc¢iy vadovaujancias pareigas. Dauguma nurodé¢, turintys
aukstaj] universitetinj iSsilavinimag (71 proc., N=130), 15,8 proc. (N=29) nurodé turintys aukstaj]
neuniversitetinj i$silavinimg. 9 (4,9 proc.) respondentai turi profesinj, 15 (8,2 proc.) — vidurinj
iSsilavinima. Respondenty buvo prasoma nurodyti, koks yra Siuo metu jy darbo pobiidis. Beveik tre¢dalis
(32,2 proc., N=59) respondenty nurod¢, kad jie Siuo metu dirba savo darbo vietoje, 42,6 proc. (N=78) —
dirba nuotoliniu buidu, ketvirtadalis (25,1 proc., N=46) nurodé, kad dirba misriai.

2.2.Duomeny rinkimo ir jvertinimo budai

Siekiant atskleisti darbuotojy darbo reikalavimy (darbo kriivio, kognityviniy ir emociniy
reikalavimy) ir iStekliy (autonomijos, socialinés paramos, griztamojo rysio), darbuotojo proaktyvaus
elgesio ir pasitenkinimo darbu sgsajas, buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas
anketinés apklausos metodas. Buvo atlikta internetin¢ apklausa. Tyrimui pasirinkta tiksliné atranka —
tyrime galéjo dalyvauti tik $iuo metu dirbantys asmenys.

Tyrimui atlikti buvo naudojamos Sios metodikos: proaktyvaus elgesio klausimynas, darbo
reikalavimai ir iStekliai, pasitenkinimo darbu klausimynas.

Proaktyvaus elgesio skalé (angl. Proactive work behavior scale). Proaktyviam elgesiui ir jo
tipams nustatyti buvo naudojamas Parker ir Collins (2010) sukurtas klausimynas. Lietuviskas metodikos
vertimas atliktas Dr. Marijos Miselytés, taip pat gautas leidimas i$ autoriy S. Parker (zr. priedas B).
Klausimyna sudaro 34 teiginiai, suskirstyti j 3 pagrindines poskales, kur visi teiginiai yra vertinami 5
baly Likerto skaléje nuo 1 — nei kiek iki 5 — labai daug:

1) Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys (angl. Proactive person-environment fit
behavior). Sia poskale sudaro 12 teiginiy. Poskalé vertina, kiek darbuotojas yra linkes keisti
save arba situacija, siekiant geresnio savo ir organizacijos atitikimo. Didesnis poskalés jvertis
rodo labiau iSreikS$ta asmens ir aplinkos dermés proaktyvy elgesj. Teiginio pavyzdys:

,JAptariate su kitais (pvz., tiesioginiu vadovu, bendradarbiais) Jums keliamus reikalavimus?“.
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2) Strateginis proaktyvus elgesys (angl. Proactive strategic behavior). Sia poskale sudaro 9
teiginiai. Poskalé vertina, kiek darbuotojas yra linkes inicijuoti pokycius organizacijos
strategijoje. Teiginiy didesnis poskalés jvertis rodo labiau iSreik$tg strateginj proaktyvy
elgesj. Teiginio pavyzdys: ,,Kiek esate pasiryzes energijos skirti tam, kad atkreiptuméte kity
démesj ] konkrecig problemg savo organizacijoje?*.

3) Uzduoéiy atlikimo proaktyvus elgesys (angl. Proactive work behavior). Sia poskale sudaro
13 teiginiy. Poskalé vertina, kiek darbuotojas yra linkes gerinti viding organizacijos aplinka.
Didesnis poskalés jvertis rodo labiau isSreikstg uzduociy atlikimo proaktyvy elgesj. Teiginio
pavyzdys: ,,I8sakote naujas idéjas arba pakeitimus procediiroms?“.

Siekiant jvertinti Siame darbe Proaktyvaus elgesio klausimyno skaliy vidinj suderinamuma, buvo
skaiCiuotas Cronbach alpha koeficientas. Gauti rezultatai pateikti 1 lentel¢je. IS 1 lentelés matyti, kad
visy skaliy patikimumas yra aukstas (Cronbach o> 0,8). Siame tyrime visos skalés vidinio suderinamumo
rodiklis Cronbach a = 0,948. Originalaus Parker ir Collins (2010) sukurto klausimyno vidinis skalés
teiginiy patikimumas Cronbach a yra 0,7. Remiantis $iais duomenimis, galime teigti, kad klausimynas

yra patikimas ir tinkamas naudoti moksliniame tyrime.

1 lentelé. Proaktyvaus elgesio skaliy vidinis suderinamumas.

Skalés pavadinimas Teiginiy Cronbach a

skaiCius koeficientas
Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys 12 0,878
Strateginis proaktyvus elgesys 9 0,836
UZduo¢iy atlikimo proaktyvus elgesys 13 0,927
Bendras proaktyvus elgesys 34 0,948

Darbo reikalavimai ir iStekliai (angl. Job demands-resources questionnaire). Darbo
reikalavimams ir iStekliams nustatyti pasirinktas Bakker (2014) kurtas Darbo reikalavimy ir iStekliy
klausimynas. Klausimyna lietuviy kalba parengé Doc. Dr. Jurgita Lazauskaité-Zabielské, pries tai gavus
autoriaus A. Bakker leidimg (Zr. priedas B). Klausimyna sudaro Sios 6 skalés: darbo reikalavimai, darbo
iStekliai, asmeniniai iStekliai, gerové, vaidmeny atlikimas, elgesys. Visi teiginiai yra vertinami 5 baly
Likerto skaléje nuo 1 — ,,niekada“ iki 5 — ,,labai daznai*. Siame darbe yra naudojamos darbo reikalavimy
(14 teiginiy) ir darbo iStekliy skalés (9 teiginiai). Didesnis skalés jvertis rodo didesnius darbo

reikalavimus ir i$teklius.
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Siame tyrime naudotos trys darbo reikalavimus matuojancios poskalés:

1) Darbo kriivis (angl. Work pressure). Sia poskale sudaro 4 teiginiai (pvz., ,,Kaip daznai turite
dirbti ypa¢ sunkiai, kad spétuméte atlikti darbg laiku?*).

2) Kognityviniai reikalavimai (angl. Cognitive demands). Sia poskale sudaro 4 teiginiai (pvz.,
,,Ar Jus apibiidintuméte savo darbg kaip protiSkai labai jtemptg?*).

3) Emociniai reikalavimai (angl. Emotional demands). Sia poskale sudaro 6 teiginiai (pvz., ,,Ar
savo darbe susiduriate su emociskai jtemptomis situacijomis?*).

Siame tyrime taip pat naudotos trys darbo isteklius matuojan¢ios poskalés:

1) Autonomija (angl. Autonomy). Sia poskale sudaro 3 teiginiai (pvz., ,,Ar galite lankséiai
rinktis, kaip atlikti savo darbg?*).

2) Socialiné parama (angl. Social support). Sig poskale sudaro 3 teiginiai (pvz., ,,Prireikus, ar
galite kreiptis i kolegas pagalbos?*).

3) Gjztamasis rySys (angl. Feedback). Sig poskale sudaro 3 teiginiai (pvz., ,,A§ gaunu
pakankamai informacijos apie mano darbo tikslus*).

Siekiant jvertinti Siame darbe Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimyno skaliy vidinj
suderinamuma, buvo skaiciuotas Cronbach alpha koeficientas. Bendry darbo reikalavimy patikimumo
koeficientas Siame tyrime yra o = 0,836, bendry darbo istekliy a = 0,837. Darbo reikalavimy ir iStekliy
atskiry subskaliy vidinio suderinamumo skalés koeficientai pateikti 2 lenteléje, Salia nurodyti autoriy
tyrimo gautomis darbo reikalavimy ir iStekliy skalémis ir atskiry subskaliy (2 lentel¢) suderinamumo
koeficientais, matyti kad visy skaliy patikimumas yra aukstas (nuo 0,71 iki 0,90). Galime teigti, kad

klausimynas yra patikimas ir tinkamas naudoti moksliniame tyrime.

2 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy skaliy vidinis suderinamumas.

Skalés pavadinimas Teiginiy skaicius Cronbach o (Siame Cronbach a
tyrime (Lazauskaité-Zabielské
ir Urbanaviciiité, 2018)
Darbo kruvis 4 0,871 0,85
Kognityviniai reikalavimai 4 0,852 0,85
Emociniai reikalavimai 6 0,838 0,88
Autonomija 3 0,809 0,71
Socialiné parama 3 0,823 0,84
GrjZtamasis rysys 3 0,900 0,89
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Pasitenkinimo darbu klausimynas. Pasitenkinimui darbu nustatyti buvo naudota Minesotos
pasitenkinimo darbu skalés trumpoji versija (angl. Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ short-
form; Weiss et al., 1967). Minesotos universiteto psichologijos katedra suteikia leidimg laisvai naudoti
klausimyna moksliniais tikslais. Klausimyna j lietuviy kalba i§verté doc. dr. L. Gustainiené (2007). Sis
klausimynas matuoja bendrg pasitenkinimag darbu (20 teiginiy), kuris susideda i§ dviejy subskaliy —
vidinio pasitenkinimo darbu (12 teiginiy), ir iSoriniu pasitenkinimu darbu (8 teiginiai). Didesnis skalés
jvertis rodo didesnj pasitenkinimg darbu. Tiriamyjy prasoma jvertinti 20 teiginiy 5 baly Likerto skaléje:
,labai nepatenkintas® — 1 balas, ,,nepatenkintas“ — 2 balai, ,,nei nepatenkintas, nei patenkintas* — 3 balali,
»patenkintas® — 4 balali, ,,labai patenkintas® — 5 balai. Teiginio pavyzdys: ,,Galimybe iSméginti savus
biidus darbui (uzduoéiai) atlikti“, ,Mano darbe suteikiamomis karjeros galimybémis“. Siame darbe
naudojamas tik bendras pasitenkinimo darbu rodiklis. Siame darbe $ios skalés vidinio suderinamumo
rodiklis yra 0,930. Autorés Alonderienés (2010) pasitenkinimo darbu skalés patikimumo koeficientas yra

aukstas (o = 0.73). Taigi, galima teigti, kad pasitenkinimo darbu skalé yra tinkama naudoti.
2.3.Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2021 m. sausio — vasario ménesiais. Tiriamieji buvo atrinkti patogiosios imties
principu. Buvo atlikta internetiné apklausa. Apklausos nuoroda buvo vieSinama internetiniame portale
www.apklausa.lt. Kiekvienas tiriamasis nuoroda j apklausa gavo per asmening socialinio tinklo
,Facebook* paskyra. Jg uzpildyti galéjo tik tiriamieji, asmeniskai gave tyr¢jo atsiystg nuorodg. Tyrimo
dalyviy pirmiausiai buvo prasoma susipazinti su informuotu sutikimu ir pazyméti, kad tikrai sutinka
dalyvauti tyrime. Buvo pristatytas tyréjas ir tyrimo tikslas, klausimyno pildymo trukmé, duomeny
apsauga ir panaudojimas, pabréziamas konfidencialumo principas. Numatoma klausimyno pildymo

trukme 10 min. (Zr. priedas A).
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2.4.Duomeny analizés metodai

Statistiniam duomeny apdorojimui buvo naudotas SPSS 20.0 statistinis paketas (Statistical
Package for the Social Science) ir MS Excel programa. Statistiniy hipoteziy tikrinimui pasirinktas
reik§mingumo lygmuo 0,05. Pastebéti skirtumai yra statistiSkai reikSmingi, kai p-reik§mé < 0,05.

Vertinant ar kintamyjy skirstiniai statistiSkai reik§Smingai nesiskiria nuo normaliojo skirtstino,
buvo naudojamas Kolmogorovo-Smirnovo testas (zr. priedas C). Atlikta analizé parodé, kad kintamyjy
normalumo salygos yra tenkinamos i§ dalies. Asimetrijos ir eksceso koeficientai patenka j reikSmiy
intervalg nuo -1 iki 1. Dél Sios priezasties duomeny analizei nuspresta taikyti parametrinius Kriterijus.
Tyrimo dalyviy demografiniai duomenys analizuojami apskai¢iuojant apraSomaja statistikg: vidurkius ir
standartinius nuokrypius, minimalius bei maksimalius jver¢ius ir procentus. Skaiciuoti kiekvieno
respondento bendri skalés vertinimai, naudojant kintamyjy transformacija Compute. Transformuojant
sukuriami nauji kintamieji naudojami tolesnei statistinei analizei. Vidurkiy palyginimui taikomas
Stjudento T kriterijus ir MANOVA testas. Kintamyjy rySiams jvertinti buvo taikomas Pearson
koreliacijos koeficientas.

Koreliacijos koeficiento reikSmés: koreliacijos néra, kai r=0, koreliacija labai silpna, kai r patenka
1 intervalg nuo 0 iki 0,2; koreliacija vidutine, kai r nuo 0,4 iki 0,7, koreliacija stipri, kai r nuo 0,7 iki 0,9,
koreliacija labai stipri, kai r nuo 0,9 iki 1 (Cekanaviéius, Murauskas, 2002).

Kintamyjy prognostinei vertei nustatyti, buvo taikyta daugialypé regresiné analizé. Moderaciniy

ry$iy nustatymui buvo atlikta moderaciné analizé.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1.Demografiniy rodikliy rysys su proaktyviu darbuotoju elgesiu, darbo reikalavimais ir

iStekliais bei pasitenkinimu darbu

Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti rysj tarp darbuotojy demografiniy rodikliy ir proaktyvaus
darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir iStekliy bei pasitenkinimo darbu. Vertinant Siy
kintamyjy rysj pagal lytj, buvo atliktas Stjudento T testas. Gauti rezultatai pateikti 3 lentel¢je. IS trecios
lentelés matyti, kad tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir iStekliy bei

pasitenkinimo darbu ir lyties statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05).

3 lentelée. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir istekliy, bei pasitenkinimo

darbu skirtumai pagal Iytj.

Lytis
Moteris (115)  Vyras (68) t df p
M SD M SD

Bendri darbo reikalavimai 3,27 0,57 320 056 0,778 181 0,438
Bendri darbo istekliai 3,83 0,67 380 065 0354 181 0,724
Darbo kriivis (DR*) 3,32 0,82 329 0,78 0,243 181 0,809
Kognityviniai reikalavimai (DR*) 394 0,76 398 0,71 -0,395 181 0,693
Emociniai reikalavimai (DR*) 2,79 0,84 2,62 0,77 1,334 181 0,184
Autonomija (DI1*%*) 3,77 0,92 402 0,79 -1,873 181 0,063
Socialiné parama (DI**) 3,99 0,78 3,83 0,82 1,249 181 0,213
Grjztamasis rySys (DI**) 3,74 0,93 354 095 1432 181 0,154
Asmens ir aplinkos dermés

proaktyvus elgesys 3,53 0,68 337 062 1580 181 0,116
Strateginis proaktyvus elgesys 3,50 0,62 35 059 -0453 181 0,651
Uzduociy atlikimo proaktyvus

elgesys 3,69 0,70 368 067 0012 181 0,991
Bendras proaktyvus elgesys 3,58 0,60 354 055 0507 181 0,612
Pasitenkinimas darbu 3,76 0,62 371 0,73 0525 181 0,600

* Darbo reikalavimy poskalé

**Darbo 1Stekliy poskalé

Vertinant proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir iStekliy, bei
pasitenkinimo darbu sasajas su amziumi, buvo skai¢iuojamas Pearson koreliacijos koeficientas. Gauti
rezultatai pateikti 4 lentel¢je. Gautos silpnos, neigiamos, taiau statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp
respondenty amziaus ir jy bendro proaktyvaus elgesio bei visy jo tipy — asmens ir aplinkos dermes,
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strateginio, uzduociy atlikimo (p<0,05). Remiantis Siais rezultatais, galima teigti, kad su amziumi
darbuotojy bendras proaktyvus elgesys, taip pat asmens ir aplinkos dermés, strateginio, uzduociy
atlikimo proaktyvus elgesys mazgéja.

Tarp darbuotojy darbo reikalavimy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu ir jy amziaus statistiSkai

reikSmingy s3sajy nenustatyta (p>0,05).

4 lentelé. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir istekliy, bei pasitenkinimo

darbu sgsajos su amzZiumi.

Amzius

Bendri darbo reikalavimai -0,038
Bendri darbo istekliai -0,039
Darbo kriivis (DR) 0,016
Kognityviniai reikalavimai (DR) 0,026
Emociniai reikalavimai (DR) -0,088
Autonomija (DI) -0,026
Socialiné parama (DI) -0,029
Grjztamasis rySys (DI) -0,033
Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys -0,254**
Strateginis proaktyvus elgesys -0,168*
Uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys -0,158*
Bendras proaktyvus elgesys -0,218**
Pasitenkinimas darbu 0,033

* p<0,05

**p<0,01

Tyrimo metu buvo keliama pirmoji hipotezé, kuri teigia, kad ,,Jaunesniy darbuotojy proaktyvus
elgesys yra labiau iSreikStas negu vyresniy darbuotojy®, pasitvirtino, nes buvo gauta teigiama statistiskai
reikSminga koreliacija tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jy amziaus (4 lentel¢).

Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti ry§j tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo
reikalavimy ir i8tekliy, pasitenkinimo darbu ir uZimamy pareigy. Buvo taikytas Stjudento T testas. Gauti
rezultatai pateikiami 5 lenteléje. IS pateikty duomeny matyti, kad rasti statistiSkai reik§Smingi skirtumai
tarp darbuotojy uzimamy pareigy ir bendry darbo istekliy, autonomijos, bendro proaktyvaus elgesio,
dviejy proaktyvaus elgesio tipy — strateginio ir uzduociy atlikimo proaktyvaus elgesio, pasitenkinimo
darbu (p<0,05). Remiantis penkta lentele, galima teigti, kad vadovaujancias pareigas uZimantys
darbuotojai susiduria su didesniais bendrais darbo iStekliais (M=4; SD=0,60) lyginant su uzimanciais

nevadovaujancias pareigas (M=3,76; SD=0,67), taiau jie patiria panasius bendrus darbo reikalavimus
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(M=3,32; SD=0,47 ir M=3,22; SD=0,59), nes tarp Siy kintamyjy nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi
skirtumai (p>0,05).

Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai susiduria su panasiu darbo kriiviu (M=3,40;
SD=0,72) ir panasiais kognityviniais (M=3,90; SD=0,63), emociniais reikalavimais (M=2,88; SD=0,66),
sulaukia tokios pat socialinés paramos (M=4,04; SD=0,84) ir grjZztamojo rysio (M=3,77; SD=0,87) kaip
ir nevadovaujancias pareigas uzimantieji, nes nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p>0,05).
Tadiau vadovaujanCias pareigas uzimantieji turi daugiau autonomijos (M=4,19; SD=0,72) negu
nevadovaujancias pareigas uzimantieji darbuotojai (M=3,75; SD=0,90), nes buvo gauti statistiSkai

reikSmingi skirtumai (p<0,05).

5 lentele. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir istekliy, bei pasitenkinimo

darbu skirtumai pagal uzZimamas pareigas.

Uzimamos pareigos
Vadovaujancios Nevadovaujancios

(47) (136) toodp
M SD M SD

Bendri darbo reikalavimai 3,32 047 3,22 059 1,038 181 0,301
Bendri darbo istekliai 4,00 0,60 3,76 067 2146 181 0,033*
Darbo kriivis (DR) 340 0,72 3,28 0,83 0,855 181 0,394
Kognityviniai reikalavimai (DR) 3,90 0,63 3,97 0,77 -0,588 181 0,557
Emociniai reikalavimai (DR) 2,88 0,66 2,67 0,86 1,470 181 0,143
Autonomija (DI) 4,19 0,72 3,75 0090 2994 181 0,003*
Socialiné parama (DI) 4,04 0,84 3,89 0,78 1,062 181 0,290
Grjztamasis rySys (DI) 3,77 0,87 3,63 0,97 0822 181 0,412
Asmens ir aplinkos dermés

proaktyvus elgesys 3,62 0,62 3,42 0,67 1829 181 0,069
Strateginis proaktyvus elgesys 387 054 3,40 0,59 4918 181 0,000*
Uzduociy atlikimo proaktyvus *
elgesys 3,94 0,65 3,60 0,68 3,027 181 0,003
Bendras proaktyvus elgesys 381 054 3,48 0,58 3429 181 0,001*
Pasitenkinimas darbu 3,95 0,59 3,67 0,68 2,589 181 0,010*

* p<0,05

Vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams biidingas labiau iSreikStas bendras
proaktyvus elgesys (M=3,81; SD=0,54), taip pat strateginis (M=3,87; SD=0,54) ir uzduo¢iy atlikimo
proaktyvus elgesys (M=3,94; SD=0,65) negu nevadovaujancias pareigas uzimantiems, nes buvo gauti

statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05). Taciau abiejy grupiy darbuotojams yra budingas panasus
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asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys (M=3,62; SD=0,62 ir M=3,42; SD=0,67), nes nebuvo
gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p>0,05).

Vadovaujancias pareigas uzimantieji darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu (M=3,95;
SD=0,59) negu nevadovaujancias pareigas uzimantieji (M=3,67; SD=0,68). Tarp Siy grupiy vertinimy
gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05).

Vertinant rysj tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir istekliy,
pasitenkinimo darbu ir darbo pobtidzio, buvo atlikta MANOVA analizé. Gauti rezultatai pateikti 6
lenteléje. Post hoc testy rezultatai pateikti D1 — D4 priedo lentelése.

IS 6 lentelés pateikty duomeny matyti, kad rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp darbuotojy
darbo pobiidzio ir vieno i$ darbo reikalavimus matuojancio komponento — emociniy reikalavimy, bendry
darbo istekliy ir juos matuojanciy komponenty — autonomijos, socialinés paramos, taip pat bendro
proaktyvaus elgesio, visy trijy proaktyvaus elgesio tipy, pasitenkinimo darbu (p<0,05).

Atlikus post hoc testy analize, kuri parodo, tarp kuriy grupiy gauti statistiSkai reikSmingi
skirtumai (D1 — D4 priedo lentelés), galima teigti, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu btidu, susiduria
su didziausiais bendrais darbo iStekliais (M=4,01; SD=0,52), turi daugiausiai autonomijos (M=4,06;
SD=0,67), sulaukia daugiausiai socialinés paramos (M=4,10; SD=0,72) lyginant su darbuotojais,
dirbanciais darbo vietoje. Dirbantys nuotoliniu biidu susiduria su maZziausiais emociniais reikalavimais
(M=2,52; SD=0,73) lyginant su dirbanciais misriu budu (M=2,87; SD=0,79) ar darbo vietoje, kur
patiriami emociniai reikalavimai yra didziausi (M=2,89; SD=0,90). StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
darbuotojy darbo pobiidZio ir bendry darbo reikalavimy, darbo kriivio, kognityviniy reikalavimy,
griztamojo ryS$io nenustatyta (p>0,05) (6 lentel¢).

Gauta, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu badu, pasizymi didesniu bendru proaktyviu elgesiu
(M=3,71; SD=0,52), taip pat didesniu asmens ir aplinkos dermés (M=3,60; SD=0,63), strateginiu
(M=3,67; SD=0,58), uzduociy atlikimo (M=3,83; SD=0,59) proaktyviu elgesiu lyginant su darbuotojais,
dirbanciais darbo vietoje.

Tyrimo rezultatai parod¢, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu bidu (M=3,88; SD=0,52), yra
labiau patenkinti savo darbu negu dirbantys darbo vietoje (M=3,53; SD=0,80).
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6 lentelé. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir istekliy bei pasitenkinimo darbu

skirtumai pagal darbo pobiid.

Darbo pobiidis
Dirbu
Dirbu darbo nuotoliniu Dirbu misriai  df F p
vietoje (59) budu (78) (46)
M SD M SD M SD
Bendri darbo reikalavimai 326 070 319 047 331 0,53 2 0,684 0,506

Bendri darbo istekliai 362 0,77 401 052 3,77 0,65 2 6,384 0,002*
Darbo krtvis (DR) 328 08 334 074 332 0,85 2 0,100 0,905
Kognityviniai

reikalavimai (DR) 381 084 406 067 396 0,67 2 2051 0,132
Emociniai reikalavimai

(DR) 289 090 252 0,73 287 0,79 2 4,653 0,011*
Autonomija (DI) 358 098 406 0,79 392 0,81 2 5,331 0,006*
Socialiné parama (DI) 3,77 089 410 0,72 3,84 0,76 2 3,412 0,035*
Grjztamasis rySys (DI) 351 106 38 089 354 0,82 2 2977 0,053

Asmens ir aplinkos
dermés proaktyvus

elgesys 333 0,75 360 063 341 0,57 2 3,109 0,047*

Strateginis proaktyvus

elgesys 340 0,71 367 058 341 047 2 4,274 0,015*

Uzduociy atlikimo

proaktyvus elgesys 349 084 383 059 369 0,55 2 4,286 0,015*

Bendras proaktyvus

elgesys 341 0,71 371 052 352 0,46 2 4,681 0,010*

Pasitenkinimas darbu 353 080 388 052 376 0,63 2 4,905 0,008*
* p<0,05

3.2.Proaktyvaus darbuotoju elgesio ir jo tipu, darbo reikalavimuy, iStekliy ir pasitenkinimo darbu

tarpusavio sasajos

Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy,
istekliy ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajas. Siam uZdaviniui jgyvendinti buvo skai¢iuojamas
Pearson koreliacijos koeficientas. Tyrimo rezultatai pateikti 7 lenteléje.

Nustatyta, kad vidutinio stiprumo teigiamais koreliaciniais rySiais darbuotojy bendras proaktyvus
elgesys yra susij¢s su bendrais darbo istekliais, autonomija, socialine parama ir grjztamuoju rySiu. Gautos
koreliacijos yra statistiSkai reikSmingos (p<0,05). Remiantis Siais rezultatais, galima teigti, kad esant

didesniems bendriems darbo iStekliams, didesnei darbuotojy autonomijai, stipresnei socialinei paramai
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ir griztamajam ryS$iui, darbuotojy bendras proaktyvus elgesys yra labiau iSreikStas. Tarp bendry darbo
reikalavimy, darbo kriivio, kognityviniy reikalavimy ir bendro proaktyvaus elgesio gautos silpnos,
teigiamos, statistiSkai reikSmingos koreliacijos (p<0,05). Tarp emociniy reikalavimy ir bendro
proaktyvaus darbuotojy elgesio statistiSkai reik§mingy sasajy nenustatyta (p>0,05).

Gauta, kad vidutinio stiprumo teigiamais koreliaciniais rySiais darbuotojy asmens ir aplinkos
dermés, strateginis bei uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys yra susij¢s su bendrais darbo iStekliais,
autonomija (tarp asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio ir autonomijos gauta silpna koreliacija),
socialine parama ir grjztamuoju rySiu. Gautos koreliacijos yra statistiSkai reikSmingos (p<0,05).
Teigiame, kad esant didesniems bendriems darbo istekliams, didesnei darbuotojy autonomijai, stipresnei
socialinei paramai ir grjztamajam rysiui, darbuotojy asmens ir aplinkos dermés, strateginis ir uzduociy
atlikimo proaktyvus elgesys yra labiau iSreikstas.

Apibendrinant galima teigti, kad bendri darbo istekliai, lyginant su bendrais darbo reikalavimais,
yra susije stipresniais koreliaciniais rySiais su bendru darbuotojy proaktyviu elgesiu ir visais trimis
proaktyvaus elgesio tipais — su asmens ir aplinkos dermés, strateginiu ir uzduociy atlikimo proaktyviu

elgesiu.

7 lentelé. Bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio, jo tipy ir darbo reikalavimy / istekliy tarpusavio

8gsajos.
Asmens ir
aplinkos Uzduociy
dermés Strateginis atlikimo  Bendras
proaktyvus  proaktyvus proaktyvus proaktyvus
elgesys elgesys elgesys elgesys
Bendri darbo reikalavimai 0,207** 0,100 0,244** 0,219**
Bendri darbo istekliai 0,372** 0,497** 0,464** 0,493**
Darbo kriivis (DR) 0,169* 0,029 0,215** 0,171*
Kognityviniai reikalavimai (DR) 0,158* 0,134 0,261** 0,217**
Emociniai reikalavimai (DR) 0,128 0,061 0,096 0,111
Autonomija (DI) 0,150* 0,344** 0,388** 0,329**
Socialiné parama (DI) 0,349** 0,392** 0,337** 0,399**
Grjztamasis rysSys (DI) 0,345** 0,389** 0,325** 0,391**
* p<0,05
** p<0,01

Tyrimo metu buvo keliama 2.1 hipotezé, kuri teigia, kad ,,Darbo reikalavimai — darbo kriivis,

kognityviniai ir emociniai reikalavimai — yra neigiamai susij¢ su proaktyviu darbuotojy elgesiu®,
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nepasitvirtino, nes buvo gautos teigiamos statistiSkai reikSmingos koreliacijos, kurios rodo, kad darbo
reikalavimai — darbo kriivis ir kognityviniai reikalavimai — yra teigiamai susij¢ su proaktyviu darbuotojy
elgesiu, o sgsaja tarp emociniy reikalavimy ir proaktyvaus darbuotojy elgesio néra statistiskai reikSminga
(7 lentele).

Iskelta 2.2 hipotezé, kuri teigia, kad ,,Darbo istekliai — autonomija, socialiné parama, grjztamasis
rySys — yra teigiamai susij¢ su proaktyviu darbuotojy elgesiu®, pasitvirtino, nes buvo gautos teigiamos
statistiSkai reikSmingos koreliacijos (7 lentelé).

Tyrimo rezultatai parodé, kad stipriausia koreliacija gauta tarp pasitenkinimo darbu ir bendrais
darbo iStekliais (r=0,691). Gauta teigiama, statistiSkai reikSminga koreliacija. Vidutinio stiprumo
koreliacijos gautos tarp darbuotojy sulaukiamo grjztamojo rysio (r=0,542), socialinés paramos (r=0,527),
autonomijos (r=0,494) bei pasitenkinimo darbu. Teigiame, kad sulaukiant daugiau griztamojo rysio,
didesnés socialinés paramos, turint daugiau autonomijos, darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis.
IS 8 lenteles matyti, kad bendri darbo reikalavimai ir jy riiSys néra susij¢ su darbuotojy pasitenkinimu
darbu, nes nebuvo gautos statistiskai reikSmingos koreliacijos (p>0,05).

Tyrimo analizés metu buvo nustatyta, kad bendras proaktyvus darbuotojy elgesys ir jo tipai yra
susije su pasitenkinimu darbu (8 lentel¢). Gautos vidutinio stiprumo, teigiamos, statistiskai reikSmingos
koreliacijos (p<0,05). Teigiame, kad didesnis darbuotojy pasitenkinimas darbu yra susijes su labiau
iSreikStu bendru proaktyviu elgesiu, taip pat asmens ir aplinkos dermés, strateginiu ir uzduociy atlikimo
proaktyviu elgesiu.

StatistiSkai reikSmingy koreliacijy tarp bendry darbo reikalavimy ir jo komponenty bei
pasitenkinimo darbu nenustatyta (p>0,05).

Tyrimo metu buvo keliama 2.3 hipotezé, kuri teigia, kad ,,Darbo reikalavimai — darbo krivis,
kognityviniai ir emociniai reikalavimai — yra neigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu®, nepasitvirtino,
nes nebuvo gautos statistiSkai reikSmingos koreliacijos (8 lentel¢).

Iskelta 2.4 hipotezé, kuri teigia, kad ,,Darbo istekliai — autonomija, socialiné parama, grjZtamasis
rySys — yra teigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu®, pasitvirtino, nes buvo gautos teigiamos statistiskai
reikSmingos koreliacijos (8 lentel¢).

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad 2.5 hipotezé, kuri teigia, kad ,,Pasitenkinimas darbu yra
teigiamai susijes su proaktyviu darbuotojy elgesiu®, pasitvirtino, nes buvo gautos teigiamos statistiSkai

reikSmingos koreliacijos (8 lentele).
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8 lentele. Bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio, jo tipy, darbo reikalavimy / istekliy ir pasitenkinimo

darbu tarpusavio sgsajos.

Pasitenkinimas darbu

Bendri darbo reikalavimai -0,058
Bendri darbo istekliai 0,691**
Darbo kriivis (DR) -0,109
Kognityviniai reikalavimai (DR) 0,132
Emociniai reikalavimai (DR) -0,101
Autonomija (DI) 0,494**
Socialiné parama (DI) 0,527**
Grjztamasis rysSys (DI) 0,542**
Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys 0,410**
Strateginis proaktyvus elgesys 0,496**
Uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys 0,469**
Bendras proaktyvus elgesys 0,511**

* p<0,05

** p<0,01

Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, kad stipriausia statistiSkai reikSminga koreliacija
gauta tarp bendry darbo iStekliy ir pasitenkinimo darbu. Taip pat galima teigti, kad stipriausios statistiSkai
reikSmingos koreliacijos gautos tarp dviejy darbo iStekliy komponenty — griztamojo rysio ir socialinés

paramos — ir tarp bendro darbuotojy proaktyvaus elgesio ir pasitenkinimo darbu.

3.3.Darbuotoju darbo reikalavimy ir iStekliu, pasitenkinimo darbu prognozé proaktyviam

elgesiui ir jo tipams

Siekiant jvertinti darbuotojy darbo reikalavimy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu prognoze
darbuotojy proaktyviam elgesiui, buvo atlickama daugialypé regresiné analizé. Prognozuojant bendra
darbuotojy proaktyvy elgesi, taip pat atskirus jo tipus (asmens ir aplinkos dermes, strateginis, uzduociy
atlikimo prognostinis elgesys), buvo sudaryti keturi regresijos modeliai. | pirmajj regresijos modelj buvo
jtraukti bendri kintamyjy rodikliai ir amziaus kintamasis, j antrgjj regresijos modelj buvo jtraukti bendrus
kintamuosius matuojantys atskiri komponentai ir amziaus kintamasis. Gauti rezultatai pateikti 9 — 12
lentelése ir prieduose (Zr. priedas E). Jvertinus regresijos modelio tinkamumo koeficientus (VIF< 4, r?

>=(,25, p <0,05), galima teigti, kad pasirinkti regresijos modeliai yra tinkami prognozéms atlikti.
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Remiantis gautais rezultatais galima teigti, kad bendri darbo reikalavimai, bendri darbo iStekliai,
pasitenkinimas darbu ir amzius, esant visiems Siems kintamiesiems viename modelyje, leidzia
prognozuoti bendra darbuotojy proaktyvy elgesi 40 proc. (9 lentelé). IS 9 lentelés matyti, kad geriausiai
bendra darbuotojy proaktyvy elges] prognozuoja pasitenkinimas darbu (f=0,392, p=0,014). Taip pat
bendrg darbuotojy proaktyvy elges] prognozuoja bendri darbo iStekliai, bendri darbo reikalavimai ir
amzius. Galima teigti, kad labiau iSreikSto bendro darbuotojy proaktyvaus elgesio galima tikétis esant
didesniam pasitenkinimui darbu, didesniems bendriems darbo reikalavimams ir iStekliams, taciau su

amziumi galima tikétis maziau iSreiksto bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio.

9 lentelé. Bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimas, remiantis darbo reikalavimais,
istekliais, pasitenkinimu darbu, amzZiaus kintamaisiais (N=183).

r2 B t p VIF

Bendri darbo reikalavimai 0,224 3,800 0,003 1,023

Bendri darbo istekliai 0,202 2,475 0,000 1,962
0,397

Pasitenkinimas darbu 0,392 4,796 0,014 1,961

Amzius -0,215 -3,665 0,000 1,009

Tyrimo metu buvo keliama 3 hipotezé, kuri teigia, kad ,,Darbo reikalavimai ir istekliai
prognozuoja darbuotojy proaktyvy elgesj“, pasitvirtino (9 lentele).

Kitame regresijos modelyje buvo vertinama, kurie darbo reikalavimy ir iStekliy komponentai
geriausiai prognozuoja bendrg darbuotojy proaktyvy elges;j (Zr. priedas E). Gauta, kad darbo reikalavimy
ir iStekliy komponentai, pasitenkinimas darbu ir amzZius, esant visiems Siems kintamiesiems viename
modelyje, leidzia prognozuoti bendra darbuotojy proaktyvy elgesi 38 proc. IS pateikty duomeny (Zr.
priedas E) matyti, kad geriausiai bendrg darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja pasitenkinimas darbu
(B=0,392, p=0,000). Taip pat bendra darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja darbo kriivis, socialiné
parama ir amzius. Galima teigti, kad daZnesnio bendro darbuotojy proaktyvaus elgesio galima tikétis,
esant didesniam pasitenkinimui darbu, didesniam darbo krtiviui, stipresnei socialinei paramai, taciau su

amziumi galima tikétis maziau iSreikSto bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio. Kognityviniai,
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emociniai reikalavimai, autonomija ir grjztamasis rySys néra reikSmingi bendram darbuotojy
proaktyvaus elgesio prognozavimui.

Toliau buvo vertinama, kurie darbo reikalavimy ir iStekliy komponentai geriausiai prognozuoja
asmens ir aplinkos dermés proaktyvy darbuotojy elgesj (10 lentel¢). Gauta, kad darbo reikalavimy ir
iStekliy komponentai, pasitenkinimas darbu ir amzius, esant visiems Siems kintamiesiems viename
modelyje, leidzia prognozuoti asmens ir aplinkos dermés proaktyvy darbuotojy elgesi 33 proc. IS 10
lentelés matyti, kad geriausiai asmens ir aplinkos dermés proaktyvy elgesj prognozuoja pasitenkinimas
darbu ($=0,383, p=0,000), taip pat darbuotojy amzius ir darbo krtuvis. Galima teigti, kad labiau isreiksto
asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio galima tikétis, esant didesniam pasitenkinimui darbu,
didesniam darbo kruviui, tac¢iau su amziumi galima tikétis maziau iSreikSto asmens ir aplinkos dermés
proaktyvaus elgesio. Kognityviniai, emociniai reikalavimai, autonomija, socialiné parama ir grjZtamasis

rySys néra reikSmingi asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio prognozavimui.

10 lentele. Asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimas, remiantis darbo
reikalavimy ir istekliy komponentais, pasitenkinimu darbu, amziaus kintamaisiais (N=183).

r? B t p VIF
Darbo kriivis (DR) 0,190 2,747 0,007 1,235
Kognityviniai reikalavimai (DR) 0,009 0,122 0,903 1,296
Emociniai reikalavimai (DR) 0,118 1,803 0,073 1,120
Autonomija (DI) -0,110  -1,509 0,133 1,373

0,333

Socialiné parama (DI) 0,130 1,668 0,097 1,570
Grjztamasis rySys (DI) 0,098 1,198 0,233 1,724
Pasitenkinimas darbu 0,383 4,386 0,000 1,981
Jisy amzius -0,255 -4,066 0,000 1,020

Vertinant, kurie darbo reikalavimy ir iStekliy komponentai geriausiai prognozuoja strateginj
proaktyvy darbuotojy elgesi (11 lentel¢), gauta, kad darbo reikalavimy ir iStekliy komponentai,

pasitenkinimas darbu ir amzius, esant visiems Siems kintamiesiems viename modelyje, leidZia
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prognozuoti strateginj proaktyvy darbuotojy elgesj 34 proc. IS 11 lentelés matyti, kad geriausiai strateginj
proaktyvy elgesj prognozuoja pasitenkinimas darbu (=0,332, p=0,000), taip pat darbuotojy amzius.
Galima teigti, kad labiau iSreikSto strateginio proaktyvaus darbuotojy elgesio galima tikétis, esant
didesniam pasitenkinimui darbu, taciau su amziumi galima tikétis maziau iSreikSto strateginio
proaktyvaus elgesio. Né vienas i$§ darbo reikalavimy ir i$tekliy komponenty néra reikSmingi strateginio

proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimui.

11 lentelé. Strateginio proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimas, remiantis darbo reikalavimy ir
istekliy komponentais, pasitenkinimu darbu, amZiaus kintamaisiais (N=183).

r2 B t p VIF
Darbo kravis (DR) 0,061 0,882 0,379 1,235
Kognityviniai reikalavimai (DR) -0,005 -0,064 0,949 1,296
Emociniai reikalavimai (DR) 0,082 1,249 0,213 1,120
Autonomija (DI) 0,116 1,602 0,111 1,373

0,335

Socialiné parama (DI) 0,141 1,809 0,072 1,570
Grjztamasis rySys (DI) 0,102 1,258 0,210 1,724
Pasitenkinimas darbu 0,332 3,805 0,000 1,981
Jusy amZius -0,162  -2,588 0,010 1,020

Toliau buvo atlikta uZduociy atlikimo proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozeé. Buvo vertinama,
kurie darbo reikalavimy ir iStekliy komponentai geriausiai prognozuoja uzduociy atlikimo proaktyvy
darbuotojy elgesj (12 lentel¢). Gauta, kad darbo reikalavimy ir iStekliy komponentai, pasitenkinimas
darbu ir amzius, esant visiems Siems kintamiesiems viename modelyje, leidZia prognozuoti uzduociy
atlikimo proaktyvy darbuotojy elgesj 37 proc. IS 12 lentelés matyti, kad geriausiai uzduociy atlikimo
proaktyvy elges] prognozuoja pasitenkinimas darbu ($=0,351, p=0,000), taip pat darbuotojy darbo
kraivis, autonomija ir amzius. Galima teigti, kad labiau iSreik§to uzduoCiy atlikimo proaktyvaus
darbuotojy elgesio galima tikétis, esant didesniam pasitenkinimui darbu, didesniam darbo kriiviui ir

autonomijai, taciau su amziumi galima tikétis maziau isreikSto uzduociy atlikimo proaktyvaus elgesio.
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Kognityviniai, emociniai reikalavimai, socialiné¢ parama ir grjZztamasis rySys néra reik§mingi uzduociy

atlikimo proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimui.

12 lentele. Uzduociy atlikimo proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimas, remiantis darbo
reikalavimy ir istekliy komponentais, pasitenkinimu darbu, amzZiaus kintamaisiais (N=183).

r2 B t p VIF
Darbo kravis (DR) 0,224 3,340 0,001 1,235
Kognityviniai reikalavimai (DR) 0,086 1,258 0,210 1,296
Emociniai reikalavimai (DR) 0,047 0,732 0,465 1,120
Autonomija (DI) 0,170 2,411 0,017 1,373

0,370

Socialiné parama (DI) 0,123 1,624 0,106 1,570
Grjztamasis rySys (DI) -0,014 -0,181 0,856 1,724
Pasitenkinimas darbu 0,351 4,135 0,000 1,981
Jusy amZius -0,164  -2,688 0,008 1,020

Apibendrinant galima teigti, kad geriausiai bendra darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja
pasitenkinimas darbu lyginant su darbo reikalavimais ir iStekliais bei amZiumi. Bendram darbuotojy
proaktyvaus elgesio prognozavimui yra reikSmingi tiek bendro darbo reikalavimai, tiek bendri darbo
iStekliai. Darbuotojy amzius taip pat yra reikSmingas bendram darbuotojy proaktyvaus elgesio
prognozavimui — su amziumi galima tikétis maziau iSreik§to bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio.
Geriausiai asmens ir aplinkos dermés proaktyvy darbuotojy elgesj prognozuoja pasitenkinimas darbu,
taip pat darbuotojy amzZius ir vienas i§ darbo reikalavimus matuojanciy komponenty — darbo krivis.
Darbo istekliy atskiri komponentai néra reikSmingi asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus darbuotojy
elgesio prognozavimui. Geriausiai strateginj darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja pasitenkinimas
darbu. Jvertinus atskirus kiekvieno konstrukto komponentus, gauta, kad strateginiam darbuotojy
proaktyvaus elgesio prognozavimui néra reikSmingas né vienas i§ darbo reikalavimus ir iSteklius
matuojanciy komponenty. Reik§Smingi veiksniai prognozavimui iSlieka darbuotojy pasitenkinimas darbu

ir jy amZzius — su amziumi galima tikétis maZziau iSreik$to strateginio proaktyvaus darbuotojy elgesio.
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Geriausiai uzduoc¢iy atlikimo darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja pasitenkinimas darbu. Jvertinus
atskirus kiekvieno konstrukto komponentus, gauta, kad uzduociy atlikimo darbuotojy proaktyvaus
elgesio prognozavimui yra reik§mingas vienas i$ darbo reikalavimus matuojan¢iy komponenty — darbo
kriivis, ir vienas i§ darbo iSteklius matuojan¢iy komponenty — autonomija. ReikSmingi veiksniai
prognozavimui iSlieka darbuotojy pasitenkinimas darbu ir jy amzius — su amziumi galima tikétis maziau
iSreiksto uzduociy atlikimo proaktyvaus darbuotojy elgesio.

Apibendrinant Sio skyriaus tyrimo rezultatus, galima teigti, kad didZiausig prognosting verte

darbuotojy proaktyviam elgesiui ir atskiriems jo tipams turi jy pasitenkinimas darbu ir amzius.

3.4.  Pasitenkinimo darbu, kaip moderatoriaus tarp darbo reikalavimy, iStekliy ir proaktyvaus

darbuotojy elgesio ir jo tipy analizé

Siekiant patikrinti 4 hipoteze, kuri teigia, kad ,,pasitenkinimas darbu veikia kaip moderatorius
darbo istekliams ir reikalavimams prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj, buvo naudota PROCESS

statistiné analizé sukurta A. Hayes. Gauti rezultatai pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé. Pasitenkinimo darbu kaip moderatoriaus poveikis darbo reikalavimy, istekliy ir proaktyvaus

darbuotojy elgesio ir jo tipy sqveikai.

Nepriklausomas  Priklausomas  Moderatorius R? B F p

Kintamasis kintamasis

Bendri darbo Darbuotojy Pasitenkinimas 0,300 0,109 25556 0,589

iStekliai PE? darbu

Bendri darbo Darbuotojy Pasitenkinimas 0,327 -0,050 29,05 0,290

reikalavimai PE? darbu

Autonomija (DI) Darbuotojy Pasitenkinimas 0,269 0,102 2195 0,858
PE? darbu

Grjztamasis Darbuotojy Pasitenkinimas 0,286 -0,141 23,90 0,200

rySys (DI) PE? darbu

Socialiné parama Darbuotojy Pasitenkinimas 0,284 0,148 23,69 0,942

(DI) PE? darbu

Darbo kravis Darbuotojy Pasitenkinimas 0,314 0,059 27,32 0,646

(DR) PE? darbu

Emociniai Darbuotojy Pasitenkinimas 0,294 0,084 2483 0,216

reikalavimai PE? darbu

(DR)

Kognityviniali Darbuotojy Pasitenkinimas 0,286 0,314 2391 0,450

reikalavimai PE? darbu

(BR)

4Darbuotojo PE — darbuotojo proaktyvus elgesys
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Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad pasitenkinimas darbu neturi reikSmingo poveikio
darbo istekliy, reikalavimy, jy komponenty ir darbuotojy proaktyvaus elgesio sgveikai (p>0,05).
Teigiame, kad ketvirtoji hipotezé nepasitvirtino. Nepriklausomai nuo pasitenkinimo darbu poky¢io,

darbo istekliy, reikalavimy ir darbuotojy proaktyvaus elgesio rySys islieka pastovus.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti sasajas tarp darbuotojy darbo reikalavimy ir istekliy,
pasitenkinimo darbu ir proaktyvaus darbuotojy elgesio. Remiantis literatiira (Bakker & Demerouti, 2017;
Ismail et al., 2018; Parker et al., 2006; Miselyté ir kt., 2019; Salanova & Schaufeli, 2008; Urbach &
Weigelt, 2019), bei darbo reikalavimy ir i$tekliy modeliu (Bakker & Demerouti, 2017), buvo tikimasi,
jog darbo reikalavimai ir iStekliai yra susij¢ su darbuotojy proaktyviu elgesiu ir jo tipais. Remdamiesi
literatiros analize, kurioje darbo reikalavimai ir iStekliai turi reikSmingy sgsajy su darbuotojy
pasitenkinimu darbu (Han et al., 2020; Steyn & Vawda, 2014) ir proaktyviu elgesiu (Miselyté ir kt.,
2019), o pasitenkinimas darbu — su proaktyviu darbuotoju elgesiu (Biesok & Wyrod-Wrdbel, 2017), buvo
tikimasi, jog pasitenkinimas darbu veikia kaip moderatorius sgsajoje tarp darbo reikalavimy ir istekliy
bei proaktyvaus darbuotojy elgesio.

Pirmiausia tyrimo metu buvo analizuojami rySiai tarp socialiniy demografiniy charakteristiky
(Iyties, amziaus, uzimamy pareigy, darbo pobiidzio) ir matuojamy kintamyjy. Tyrimo metu buvo
nustatyta, jog tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy bei lyties statistiskai reik§mingy skirtumy
néra. Tai patvirtina kity autoriy tyrimo rezultatus (Crant et al., 2011; Janssen & Gao, 2015; Shirandula
etal., 2017). Nors yra tyrimy, radusiy mazesnj motery kalbéjimo elgesj nei vyry (Eibl et al., 2020), tokie
skirtumai galéjo atsirasti, kadangi buvo tiriama tik viena i$ proaktyvaus elgesio formy. Taigi, $io tyrimo
dalyviai, nepriklausomai nuo jy lyties, proaktyviai elgiasi panasiai. Taip pat rezultatai atskleidzia, jog
tarp lyties ir darbo reikalavimy ir iStekliy bei pasitenkinimo darbu statistiSkai reikSmingy skirtumy
nerasta.

Pastebima, jog literatiroje daznai tyrin¢jama vadovy elgesio reikSmé darbuotojy proaktyviam
elgesiui (Miselyté ir Bagdzitinieng, 2018; Wu & Parker, 2017), ta¢iau triiksta ziniy apie vadovaujancias
ir nevadovaujanéias pareigas uzimanéiy darbuotojy proaktyvaus elgesio skirtumus. Sio tyrimo metu
nustatyta, jog vadovaujanéias pareigas uzimantiems darbuotojams budingas labiau iSreikstas bendras
proaktyvus elgesys, taip pat strateginis ir uzduoCiy atlikimo proaktyvus elgesys. Atskleista, jog
vadovaujancias pareigas uzZimantieji darbuotojai patiria daugiau autonomijos ir yra labiau patenkinti savo
darbu, nei nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai. Gauti tyrimo rezultatai sutampa su
Miselytés ir kt. (2019) tyrimo rezultatais, atskleidzianCiais geriau jvertintus kintamuosius vadovy
grupéje: strateginis ir uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys bei autonomija. Tyrimai rodo, kad
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai gali biti linke elgtis proaktyviau, inicijuoti pokycius
bendroje organizacijos strategijoje ir vidingje organizacijos aplinkoje nei nevadovaujancias pareigas
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uzimantys darbuotojai, kadangi tick autonomija (Ismail et al., 2016; Ismail et al., 2018), tiek
pasitenkinimas darbu (Biesok & Wyrdd-Wrdbel, 2017) gali skatinti proaktyvy darbuotojy elges;.

Atsizvelgiant j tyrimo atlikimo metu esama kontekstag (COVID-19 pandemijg), svarbu atkreipti
démesj j darbuotojy darbo pobiidj (darbo vietoje, nuotoliniu biidu, misriai). Tyrimo metu nustatyta, jog
darbuotojai dirbantys nuotoliniu buidu, pasizymi didesniu bendru proaktyviu elgesiu ir visais proaktyvaus
elgesio tipais: asmens ir aplinkos dermés, strateginiu bei uzduociy atlikimo proaktyviu elgesiu. Taip pat
darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu yra labiau patenkinti savo darbu nei dirbantys darbo vietoje.
Rezultatai i§ dalies sutampa su autoriy Felstead ir Henseke (2017) isvadomis, jog nuotolinis darbas yra
susijes su aukstesniu organizaciniu jsipareigojimu, pasitenkinimu ir su darbu susijusia gerove. Siame
atliktame tyrime rezultatai rodo, jog darbuotojai, dirbantys nuotoliniu btidu, patiria daugiau autonomijos,
sulaukia daugiau socialinés paramos lyginant su darbuotojais, dirbanciais darbo vietoje. Taip pat
dirbantys nuotoliniu biidu susiduria su maziausiais emociniais reikalavimais lyginant su dirbanciais
misriu bidu ar darbo vietoje, kur patiriami emociniai reikalavimai yra didZiausi. Literattroje tyrimai
patvirtina, jog emociniai reikalavimai gali sietis su neigiamomis pasekmémis (Lazauskaité-Zabielské ir
Urbanaviciate, 2018), o autonomija (Shin & Kim, 2015) ir socialiné parama (Cai et al., 2019) skatina
darbuotojus elgtis proaktyviau. Taigi, §io tyrimo dalyviai, dirbantys nuotoliniu biidu yra linke elgtis
proaktyviau ir yra labiau patenkinti savo darbu, gali bati dél to, jog patiria maziau emociniy reikalavimy
ir daugiau autonomijos bei socialinés paramos. Vieni naujausiy tyrimy, vertinantys nuotolinj darbag
pandemijos akivaizdoje, atrado, jog butent socialiné parama ir autonomija darbe, veikdami kaip darbo
iStekliai, padeda darbuotojams geriau spresti nuotolinio darbo problemas (Wang et al., 2021). Taip pat
autoriy rezultatai atskleidzia, jog dirbant nuotoliniu biidu, biitent darbo charakteristikos gali baiti galingu
jrankiu, pagerinant darbuotojy gerove ir efektyvuma. Todél ateities tyrimai galéty vertinti platesnj darbo
charakteristiky spektrg darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiSkimui, dirbant nuotoliniu biidu.

Tyrimo metu buvo keliama pirmoji hipotezé, kad jaunesniy darbuotojy proaktyvus elgesys yra
labiau iSreikstas negu vyresniy darbuotojy, pasitvirtino. Mokslinéje literatiiroje néra vienareikSmiskos
nuomones del darbuotojy proaktyvaus elgesio ir amziaus sgsajy. Vieni autoriai pastebi nereikSmingg
koreliacijg tarp amziaus ir proaktyvumo (Harvey et al., 2006), kai kurie tyrimai rodo silpna, o kiti visai
nerodo jokiy rysiy (Claes & Van Loo, 2011; Zacher & Kooij, 2017). Gauti tyrimo rezultatai atskleidzia,
jog Siame tyrime dalyvave vyresni darbuotojai yra linke elgtis maziau proaktyviai, maziau inicijuoti
poky¢ius organizacijoje ar bendroje organizacijos strategijoje, maziau linke keisti save ar situacija. Sie
tyrimai patvirtina Warr ir Fay (2001) rezultatus, kuriuose vyresnio amziaus darbuotojai pasizyméjo

mazesne asmenine iniciatyva nei jaunesni darbuotojai. Vertinant gautus tyrimo rezultatus, nors ir buvo
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gauta statistiSkai reikSminga koreliacija tarp darbuotojy proaktyvaus elgesio ir amziaus, tac¢iau rySys yra
silpnas. Tod¢l nereikéty daryti apibendrinanciy iSvady visai populiacijai.

Darbo reikalavimy tyrimy rezultatai proaktyviam elgesiui mokslin¢je literatiroje yra gana
priestaringi. Vieni autoriai pastebi skatinantj darbo reikalavimy poveikj proaktyviam elgesiui (Miselyté
ir kt., 2019; Wu et al., 2014), kiti labiau slopinantj poveikj (Demerouti et al., 2001, Urbach & Weigelt,
2019). Tyrimo metu buvo nustatyta, kad antrosios hipotezés pirmoji dalis, kuri teigia, kad darbo
reikalavimai — darbo kriivis, kognityviniai ir emociniai reikalavimai — yra neigiamai susij¢ su
proaktyviu darbuotojy elgesiu, nepasitvirtino. Buvo gauta teigiama statistiskai reikSminga koreliacija,
kuri rodo, jog darbo kriivis ir kognityviniai reikalavimai yra susij¢ su tyrime dalyvavusiy darbuotojy
aukStesniu bendru proaktyviu elgesiu, aplinkos dermés ir uzduociy atlikimo elgesiu, 0 emociniai
reikalavimai néra susij¢ su proaktyviu darbuotoju elgesiu. Autoriai Miselyté ir kt. (2019) savo tyrimu
atskleidé, jog darbo reikalavimai — protinis ir emocinis kriivis yra teigiamai susijes su darbuotojy
proaktyviu elgesiu. Nors autoriai pastebéjo skirtingy darbo reikalavimy teigiamg sasaja su proaktyviu
darbuotojy elgesiu, nei Siame tyrime, taCiau Sie rezultatai yra svarbiis, nes patvirtina teigiamg darbo
reikalavimy ry$j su proaktyviu elgesiu. Siekiant geriau suprasti tokius rezultatus, galime kelti prielaida,
jog tam, kad pasireiksty neigiamas proaktyvy elgesj slopinantis poveikis, darbo reikalavimai turéty
sukelti stipresnes emocijas. Autoriy Ohly ir kt. (2006) rezultatai patvirtina $ig teorija, jog tik labai auksti
darbo reikalavimai turi slopinamg poveikj proaktyviam elgesiui. Tuo tarpu vidutinio stiprumo darbo
reikalavimai gali skatinti darbuotojus elgtis proaktyviau. Kiti autoriai pastebéjo, jog laiko spaudimas,
veikdamas ilgg laikg, sumazino proaktyvy darbuotojy elgesj (Urbach & Weigelt, 2019). D¢l to ateities
tyrimuose tikslinga atsizvelgti j darbo reikalavimy stiprumo lygj ir veikimo trukme. Taip pat, anot
Demerouti ir Bakker (2011), LePine ir kt. (2005) tokie darbo reikalavimai kaip darbo kravis ir
gali turéti teigiama poveikj darbuotojams. Taigi anot autoriy Bakker ir Demerouti (2017) yra svarbu
nagrinéti salygas, kuriomis tie patys darbo reikalavimai atlieka skatinantj arba slopinantj vaidmen;.
Remiantis $iais rezultatais galima buity kelti prielaida, kad tyrimo rezultatai gali priklausyti nuo tiriamos
profesinés aplinkos (Bakker & Demerouti, 2017), kadangi vieni darbo reikalavimai ir iStekliai gali turéti
skirtinga poveikj skirtingoms profesinéms grupéms. Taip pat organizacijos veiklos sektorius gali turéti
itakos tam, koks darbo reikalavimy poveikis bus darbuotojy proaktyviam elgesiui. Kalbant apie darbo
reikalavimy ir proaktyvaus darbuotojy elgesio sgsajas, Siame tyrime buvo gauta silpna, taciau statistiSkai

reikSminga koreliacija. Tod¢l matome, kad darbo reikalavimy rySiai su proaktyviu darbuotojy elgesiu
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yra egzistuojantys, taCiau nereikéty daryti apibendrinanciy iSvady, o darbo reikalavimy poveikj
proaktyviam elgesiui tyrinéti iSsamiau.

Antros hipotezés antroji dalis, kuri teigia, kad darbo iStekliai — autonomija, socialiné parama,
griftamasis ry$ys — yra teigiamai susije su proaktyviu darbuotojy elgesiu, pasitvirtino. Sie rezultatai
sutampa su kity tyréjy atlikty tyrimy rezultatais, kurie rodo, kad darbo iStekliai yra susije su darbuotojy
proaktyviu elgesiu (Bakker & Demerouti, 2017; Ismail et al., 2018). Miselyté ir kt. (2019) tyrime
atskleista, jog darbuotojy proaktyvy elgesj gali sustiprinti darbe teikiami iStekliai — autonomija ir
grjztamasis rySys. Taciau autoriai neaptiko sgsajos tarp autonomijos ir vieno i$§ proaktyvaus elgesio tipo
— asmens ir aplinkos dermés. Kai tuo tarpu Siame tyrime, visi darbo iStekliai (autonomija, socialiné
parama, griztamasis rySys) yra teigiamai susij¢ su visais trimis proaktyvaus elgesio tipais: didesni darbo
iStekliai susij¢ su proaktyvesniu darbuotojy elgesiu kasdieniniame uzduociy atlikime, dalyvaujant
organizacijos tobulinimo procesuose, ar siekiant geresnio saves ir savo aplinkos atitikimo. Literattiroje
taip pat atsispindi socialinés paramos teigiama reik§mé proaktyviam darbuotojy elgesiui. Autoriai
Chiaburu ir kt. (2013) savo tyrimu nustaté, jog vadovo ir kolegy parama padeda numatyti j pokycius
orientuotg proaktyvy elgesj, konkreciai uzduociy atlikimo proaktyvy elgesj. Poky¢iai, siekiant pagerinti
komandos efektyvuma, labiau tikétini palaikanciose komandose (Griffin et al., 2007). Kiti autoriai nors
ir rado rysj tarp bendradarbiy palaikymo ir proaktyvaus elgesio rasies poky¢iy inicijavimo (Love &
Dustin, 2014), tadiau nustatyta menka prognostiné reikSmé. Matyti, kad literatiiroje yra tyrinétos
pakankamai skirtingos proaktyvaus elgesio formos. Todél galime teigti, jog Siame darbe gauti rezultatai
papildo turimg suvokima apie darbo iSteklius (autonomija, socialing parama, griztamajj rysj) ir jy rysi su
proaktyviu darbuotojy elgesiu, ir skirtingais proaktyvaus elgesio tipais.

Apzvelgus literattirg, pastebima, jog darbo reikalavimai ir iStekliai turi reikSmingy sgsajy su
darbuotojy pasitenkinimu darbu (Han et al., 2020; Steyn & Vawda, 2014), o pasitenkinimas darbu su
proaktyviu darbuotojy elgesiu (Biesok & Wyrdd-Wrdbel, 2017). Taciau Siy trijy konstrukty tarpusavio
sgsajos yra tyrinétos labai mazai. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad antrosios hipotezés trecioji dalis,
kuri teigia, kad darbo reikalavimai — darbo kriivis, kognityviniai ir emociniai reikalavimai — yra
neigiamai susije¢ su pasitenkinimu darbu, nepasitvirtino, nes nebuvo gautos statistiSkai reikSmingos
sasajos. Mokslingje literatliroje, aptariant sgsajas tarp darbo reikalavimy ir darbuotojy pasitenkinimo
reikalavimai yra teigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu. Tacdiau yra tyrimy, kuriy rezultatai rodo
neigiamg darbo reikalavimy jtaka pasitenkinimui darbu. Autoriy Han ir kt. (2019) isvados rodo, kad

darbo reikalavimai gali sumazinti pasitenkinimg darbu, sumenkindami jsitraukimg j darba. Autoriai
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rémési darbo reikalavimy ir iStekliy teorija, kurioje keliama prielaida, jog auksti darbo reikalavimai
vargina darbuotojy protinius bei fizinius resursus ir taip sukelia neigiamas pasekmes darbuotojui (Bakker
et al., 2003). Tai, kad Siame tyrime nebuvo rastas statistiSkai reik§mingas rySys, galbiit galima sieti su
tuo, jog darbo reikalavimai turéty sukelti stipresnes emocijas, kurios skatinty ar slopinty pasitenkinimg
darbu. Todé¢l ateities tyrimams yra aktualu jvertinti darbo reikalavimy veikimo stiprumg ir trukme, taip
pat tyrinéti platesnj darbo reikalavimy spektra, atsizvelgti i daugiau kintamyjy, galin¢iy daryti jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Antrosios hipotezés ketvirtoji dalis, kuri teigia, kad darbo iStekliai — autonomija, socialiné
parama, griZtamasis rySys — yra teigiamai susije su pasitenkinimu darbu, pasitvirtino. Tai reiskia, jog
patiriami aukstesni darbo iStekliai — autonomija, socialiné parama, grjZztamasis rySys Yra susij¢ su
patiriamu didesniu pasitenkinimu darbu. Gauti rezultatai sutampa su moksline literattira. Janssen ir kt.
(2004) pabrézé, kad biitent socialiné parama yra teigiamai susijusi su pasitenkinimu darbu. Sousa-Poza
ir Sousa-Poza (2000) teigia, jog su pasitenkinimu darbu gali bati susije geri santykiai su kolegomis ir
vadovais bei savarankiskumo suteikimas. Schaufeli ir kt. (2009) pastebi, kad darbo iStekliai yra susije¢ su
auks$tesniu pasitenkinimu darbu ir vidine darbo motyvacija. Taigi darbo istekliai gali skatinti
pasitenkinimg darbu, 0 darbo aplinka gali buti praturtinta per darbo charakteristikas ir taip didinti
pasitenkinimg darbu (Grant et al., 2010b). Galime teigti, jog §iame darbe gauti rezultatai papildo turimg
suvokima apie darbo isteklius (autonomija, socialing parama, griztamajj rysj) ir jy ry$j su pasitenkinimu
darbu. Taip pat matome, jog Sie rySiai galéty biiti nagrinéjami iSsamiau didesnés apimties tyrimuose,
itraukiant platesnj darbo iStekliy spektra.

Antrosios hipotezés penktoji dalis, kuri teigia, kad pasitenkinimas darbu yra teigiamai susijes
su proaktyviu darbuotojy elgesiu pasitvirtino. Tai reiSkia, jog didesnis pasitenkinimas darbu yra susijes
su didesne proaktyvaus elgesio israiska. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity tyréjy atlikty tyrimy
rezultatais (Biesok & Wyrod-Wrdbel, 2017; Strauss et al., 2015), kurie atskleidzia, jog labiau patenkinti
darbuotojai linke aktyviau inicijuoti teigiamus pokyc¢ius savo darbe ar visoje organizacijoje, taip pat
nustaté, kad pasitenkinimas darbu atlieka svarby vaidmenj palaikant auksta proaktyvumo lygj. Taigi
autoriai sitilo, jog pasitenkinimas darbu padeda darbuotojams islaikyti aukstg proaktyvumo lygj. Svarbu
paminéti, jog Siame tyrime pasitenkinimas darbu yra teigiamai susijgs ir Su visais proaktyvaus elgesio
tipais: didesnis pasitenkinimas darbu susijes su aukStesniu proaktyvaus elgesio pasireiSkimu,
kasdieniniame uzduoc¢iy atlikime, dalyvaujant organizacijos tobulinimo procesuose, ar siekiant geresnio
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suvokimg apie pasitenkinimo darbu sgsajg su proaktyviu darbuotojy elgesiu ir skirtingais proaktyvaus
elgesio tipais.

Siekiant iSanalizuoti proaktyvaus elgesio prognostinius veiksnius buvo vertinama darbo
reikalavimy, iStekliy, pasitenkinimo darbu ir amziaus reikSmé tyrime dalyvavusiy darbuotojy bendram
proaktyviam, uzduoties atlikimo, strateginiam bei asmens ir aplinkos dermés proaktyviam elgesiui.
Tyrimo metu iskelta trecioji hipotezé, kuri teigia, kad ,,Darbo reikalavimai ir iStekliai prognozuoja
darbuotojy proaktyvy elgesi“, pasitvirtino. Siame tyrime pastebéta, jog bendra darbuotojy proaktyvy
elgesj teigiamai prognozuoja darbo reikalavimas — darbo kriivis bei darbo iStekliai — socialiné parama.
Tyrimai patvirtina, jog darbo iStekliai (Miselyté ir kt. 2019; Salanova & Schaufeli, 2008; Shin & Kim,
2015) gali skatinti darbuotojy proaktyvy elgesj. Taip pat literatiiroje nurodomas darbo reikalavimy
vaidmuo proaktyviam elgesiui (Urbach & Weigelt, 2019; Ohly, Sonnentag & Pluntke, 2006; Wu et al.,
2014). Siame darbe yra gautas darbo reikalavimy teigiamas poveikis proaktyviam darbuotojy elgesiui
nors ir priestarauja darbo reikalavimy bei iStekliy modeliui (Bakker & Demerouti, 2017), tafiau yra
nemazai tyrimy patvirtinanciu teigiamg darbo reikalavimy poveikj darbuotojui (Miselyté ir kt. 2019; Wu
et al., 2014). Taigi Sie rezultatai sutampa su literatiira, kur teigiama, jog iki tam tikro lygio darbo kriivis
gali veikti kaip energijos Saltinis ir sékmingai tai jveikus, vesti darbuotoja prie teigiamy rezultaty
(Demerouti & Bakker, 2011). Autoriai Ohly ir kt. (2006) teigia, jog tik labai auksti darbo reikalavimai
turi slopinamg poveikj proaktyviam elgesiui, kai vidutinio stiprumo darbo reikalavimai gali skatinti
darbuotojus elgtis proaktyviau. Taigi matome, kad Siy konstrukty tyrimai turéty buti prapleciami,
jtraukiant daugiau ypatumy, kaip kad organizaciné aplinka, darbo reikalavimo stiprumo lygis ar veikimo
trukmé. Nors $iame tyrime buvo nustatyta darbo istekliy (autonomija, socialiné parama, griztamasis
rySys) teigiamas rySys su proaktyviu darbuotojy elgesiu, taciau prognosting vert¢ bendram proaktyviam
elgesiui turi tik socialiné parama. Sie rezultatai sutampa su kity tyréjy atliktais tyrimy rezultatais
(Caesens et al., 2016; Griffin et al., 2007; Kanten & Ulker, 2012), kuriuose socialiné parama yra
reikSminga darbuotojy proaktyviam elgesiui. Kiti autoriai, nors ir pasteb¢jo rysj tarp bendradarbiy
palaikymo ir proaktyvaus elgesio, taCiau prognostinés reikSmés neaptiko (Love & Dustin, 2014).
Vadinasi darbo istekliai tokie kaip socialinés paramos suteikimas — gali padéti vadovams ar ZzmogisSkyjy
iStekliy specialistams pastiprinti bendra darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiskima. Taip pat buvo tirta,
kaip darbo reikalavimai ir iStekliai prognozuoja proaktyvaus elgesio atskirus tipus: strateginio, uzduociy
atlikimo, asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio. Pastebéta, jog né vienas i$ darbo reikalavimy
ir iStekliy komponenty néra reikSmingi strateginio proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimui. Tuo

tarpu Miselytés ir kt. (2019) tyrime buvo atrasta, jog blitent autonomija prognozuoja strateginj proaktyvy
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elgesj. Sio tyrimo rezultatai patvirtino tiesioginj rysj tarp visy darbo istekliy ir strateginio proaktyvaus
elgesio, taciau darbo iStekliai neprognozuoja darbuotojy strateginio proaktyvaus elgesio. Uzduociy
atlikimo proaktyvy elgesj teigiamai prognozuoja darbo kruvis ir autonomija. Gauti rezultatai i§ dalies
sutampa su autoriy Miselyte ir kt. (2019) tyrime gautais rezultatais, kur uzduociy atlikimo proaktyvy
elgesj prognozuoja autonomija ir emocinis kriivis. Taigi §io tyrimo rezultatai teigia, jog patiriantys
daugiau savarankiskumo darbe ir turintys didesnj darbo kriivj darbuotojai, linkg labiau proaktyviai
komunikuoti ir spresti problemas, implementuoti naujas idéjas, gerinti procediiras darbo vietoje. Asmens
ir aplinkos dermés proaktyvy elgesj teigiamai prognozuoja darbo kravis. Kognityviniai, emociniai
reikalavimai, autonomija, socialiné parama ir grjZztamasis rySys néra reikSmingi asmens ir aplinkos
dermés proaktyvaus elgesio prognozavimui. Taigi $io tyrimo rezultatai atskleidzia, jog tyrime dalyvave
darbuotojali, patiriantys spaudima, kai reikia atlikti didelj darbo kiekj per santykinai trumpg laika, linke
labiau ieSkoti budy, didinan¢iy derme¢ tarp jy ir darbinés aplinkos. Remiantis Siame tyrime atrasta
teigiama pasitenkinimo darbu sasaja su proaktyviu darbuotoju elgesiu bei kity tyréjy atliktais tyrimo
rezultatais (Biesok & Wyrdd-Wrobel, 2017), kuriuose teigiama, jog labiau patenkinti darbuotojai linke
aktyviau inicijuoti teigiamus pokycius, papildomai siame tyrime pastebéta, jog didZiausig prognosting
verte darbuotojy proaktyviam elgesiui ir atskiriems jo tipams turi jy pasitenkinimas darbu ir amzius.
Taigi galime teigti, jog darbuotojai labiau patenkinti savo darbu yra linke elgtis proaktyviau, ta¢iau su
amziumi galima tikétis maziau isreiksto proaktyvaus elgesio ir jo tipy.

Sio tyrimo metu buvo nustatyta, kad geriausiai bendra proaktyvy darbuotojy elgesj, taip pat
atskirus jo tipus — asmens ir aplinkos dermés, strateginj, uzduociy atlikimo proaktyvy elgesi prognozuoja
pasitenkinimas darbu lyginant su darbo reikalavimais ir iStekliais bei amZiumi, taciau pasitenkinimas
darbu neveikia kaip moderatorius darbo iStekliams ir reikalavimams, prognozuojant darbuotojy
proaktyvy elgesj. Nepriklausomai nuo pasitenkinimo darbu pokycio, darbo iStekliy, reikalavimy ir
darbuotojy proaktyvaus elgesio rySys iSlicka pastovus. Teigiame, kad ketvirtoji hipotezé
wPasitenkinimas darbu veikia kaip moderatorius darbo iStekliams ir reikalavimams prognozuojant
darbuotojy proaktyvy elgesj“ nepasitvirtino.

Apibendrinus tyrimo rezultatus, siekiant nustatyti sgsajas tarp darbuotojy darbo reikalavimy ir
iStekliy, pasitenkinimo darbu ir proaktyvaus elgesio ir jo tipy, galime teigti, kad darbo reikalavimai,
iStekliai ir pasitenkinimas darbu atlieka reikSmingg vaidmenj. Tyrime nustatyta, kad su proaktyviu
darbuotoju elgesiu siejasi darbe esantys istekliai (autonomija, socialiné parama, grjztamasis rysys). Kiek
netikéta yra darbo reikalavimy (darbo tempo, kognityviniy reikalavimy) teigiama sgsaja su darbuotojy

proaktyviu elgesiu. Darbuotojy bendra proaktyvy elgesi prognozuoja darbo reikalavimai ir istekliai,
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labiausiai darbo kriivis ir socialiné parama, taciau didziausig prognosting vert¢ darbuotojy proaktyviam
elgesiui ir atskiriems jo tipams turi darbuotojy pasitenkinimas darbu ir amzius. Galima teigti, kad su
amziumi galima tikétis maziau iSreik$to proaktyvaus elgesio. Taip pat pastebima, kad pasitenkinimas
darbu neatlicka moderatoriaus vaidmens sgveikoje tarp darbo reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus
darbuotojy elgesio. Nepriklausomai nuo pasitenkinimo darbu pokyc¢io, darbo istekliy, reikalavimy ir
darbuotojy proaktyvaus elgesio rysys iSlieka pastovus. Tyrime gauti rezultatai leidzia geriau suprasti
darbuotojy proaktyvaus elgesio raiska, prapleté turimas zinias apie darbo reikalavimy ir istekliy bei
pasitenkinimo darbu reikSme proaktyviam darbuotojy elgesiui. Taip pat Sio tyrimo gauti rezultatai skatina
testi iSsamesnius tyrimus ateityje.

Tyrimo ribotumai. Aptariant tyrimg, yra svarbu atsizvelgti j tyrimo ribotumus. Tam kad
galétuméme daryti labiau apibendrinancias tyrimo iSvadas, ateityje buty tikslinga istirti didesne tiriamyjy
imt]. Atsizvelgiant | tai, jog organizacijos patiria skirtingus darbo reikalavimus ir isteklius, ateityje bity
naudinga patyrinéti ir tam tikrg darbo specifika ar organizacijos veiklos sektoriy, galbit tai padéty rasti
reikSmingesnius ir tikslesnius rezultatus. Ateities tyrimams, nagrinéjantiems darbo reikalavimy poveikj
proaktyviam darbuotojy elgesiui, rekomenduojama jvertinti darbo reikalavimy stiprumg, darbo
reikalavimy trukmg ar papildomus kintamuosius, kadangi yra svarbu nagrinéti salygas, kuriomis tie patys
darbo reikalavimai atlieka skatinantj arba slopinantj vaidmenj. Nors tyrimo metu pastebéta, kad dirbantys
nuotoliniu budu darbuotojai elgiasi proaktyviau, yra labiau patenkinti darbu ir gauna daugiau darbo
1Stekliy, taciau reikéty jsivertinti, jog COVID-19 protriikis sukiiré unikaly konteksta, kuris gali daryti
jtaka Sio tyrimo rezultatams. Pastebima, jog darbuotojai buvo priversti dirbti nuotoliniu biidu, vieni savo
noru, Kiti ne — todél abejojama iki $iol esamy nuotolinio darbo Ziniy pritaikomumu (Wang et al., 2021).
Mokslininkai teigia, kad dél pandemijos kai kurie darbai i$liks nuotoliniai ateityje (Sytch & Greer, 2020).
Kity autoriy tyrimy rezultatai patvirtina argumentg, kad darbo charakteristikos yra galinga priemoné
nuotoliniy darbuotojy darbo efektyvumui ir gerovei pagerinti (Wang et al., 2021). Nuotolinis darbas tapo
labai aktualus ir praktikuojamas pandemijos metu, tikétina, Sig praktika kai kurios jmonés taikys ir
ateityje. Nors $iuo metu tyrimy apie virtualias darbo charakteristikas ir jy poveikj darbuotojy elgesiui,
kaip proaktyvumas literattiroje triksta, taciau tai yra gera tolimesniy tyrimy perspektyva.

Praktinio pritaikymo galimybés. Gauti tyrimo rezultatai gali biiti naudingi ir organizacijy
praktikoje. Organizacijoms, kurian¢ioms proaktyvaus elgesio kultiirg darbo aplinkoje, svarbu yra ne
18sirinkti proaktyvy darbuotoja, taciau kur kas svarbiau yra kurti inovatyvy ir lanksty organizacijos
klimata, kuris sukurty stipry proaktyvumg, nepaisant darbuotojy individualiy skirtumy (McCormick et

al., 2019). Siame darbe atskleista, jog darbo istekliai siejasi su proaktyviu darbuotojy elgesiu. Taigi,
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autonomija, socialiné parama, grjztamasis rySys — yra teigiamai susij¢ su proaktyviu darbuotojy elgesiu.
Todél, suteikiant daugiau lankstumo, kaip atlikti savo darba, daugiau sprendimy priémimo laisvés,
reguliariai suteikiant grjztamaji ry$i darbuotojui apie jo darbo rezultatus, galima tikétis didesnio

darbuotojy proaktyvaus elgesio pasireiskimo.
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5. ISVADOS

1. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad:

1.1. tarp proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy, darbo reikalavimy ir iStekliy bei pasitenkinimo
darbu ir lyties statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta;

1.2. su amziumi darbuotojy bendras proaktyvus elgesys, taip pat asmens ir aplinkos dermés,
strateginio, uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys maz¢ja;

1.3. tarp darbuotojy darbo reikalavimy ir istekliy, pasitenkinimo darbu ir jy amziaus statistiSkai
reik§mingy sasajy nenustatyta;

1.4. vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai susiduria su didesniais bendrais darbo
iStekliais, taciau jie patiria panaSius bendrus darbo reikalavimus negu nevadovaujancias
pareigas uzimantieji.

1.5. vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai susiduria su panasiu darbo kriiviu ir panasiais
kognityviniais, emociniais reikalavimais, sulaukia tokios pat socialinés paramos ir griztamojo
ry$io kaip ir nevadovaujancias pareigas uzimantieji;

1.6. vadovaujancias pareigas uzZimantieji turi daugiau autonomijos negu nevadovaujancias pareigas
uzimantieji darbuotojai;

1.7. vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams budingas labiau iSreikStas bendras
proaktyvus elgesys, taip pat strateginis ir uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys negu
nevadovaujancias pareigas uZimantiems;

1.8. vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai patiria didesn] pasitenkinimg negu
nevadovaujancias pareigas uzimantieji;

1.9. darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, susiduria su didziausiais bendrais darbo istekliais, turi
daugiausiai autonomijos, sulaukia daugiausiai socialinés paramos lyginant su darbuotojais,
dirbanciais darbo vietoje, taip pat dirbantys nuotoliniu biidu susiduria su maziausiais
emociniais reikalavimais lyginant su dirbanc¢iais misriu biidu ar darbo vietoje, kur patiriami
emociniai reikalavimai yra didZiausi.

2. Tyrimo metu buvo gauta, kad:
2.1 bendri darbo isStekliai, lyginant su bendrais darbo reikalavimais, yra susij¢ stipresniais
koreliaciniais rysiais su bendru darbuotojy proaktyviu elgesiu ir visais trimis proaktyvaus
elgesio tipais — su asmens ir aplinkos dermés, strateginiu ir uzduociy atlikimo proaktyviu

elgesiu;
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2.2 esant didesniems bendriems darbo istekliams, didesnei darbuotojy autonomijai, Stipresnei
socialinei paramai ir griztamajam ryS$iui, darbuotojy bendras proaktyvus elgesys yra labiau
1Sreikstas;

2.3 sulaukiant daugiau grjztamojo rysSio, didesnés socialinés paramos, turint daugiau
autonomijos, darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis;

2.4 darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis esant labiau iSreikStam bendram proaktyviam
elgesiui, taip pat asmens ir aplinkos dermés, strateginiam ir uzduociy atlikimo proaktyviam
elgesiui,

2.5 stipriausios koreliacijos gautos tarp bendry darbo istekliy ir pasitenkinimo darbu, taip pat tarp
dviejy darbo istekliy komponenty — grjZztamojo rySio ir socialinés paramos — ir tarp bendro
darbuotojy proaktyvaus elgesio ir pasitenkinimo darbu.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad:

3.1 bendra darbuotojy proaktyvy elgesj prognozuoja pasitenkinimas, amzius, darbo reikalavimai
— labiausiai darbo kriivis, darbo iStekliai — daugiausiai socialiné parama;

3.2 labiau iSreikS$to bendro darbuotojy proaktyvaus elgesio galima tikétis, esant didesniam
pasitenkinimui darbu; kuo vyresni darbuotojai, tuo galima tikétis maziau isreikSto bendro
proaktyvaus elgesio;

3.3 labiau iSreikSto asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus darbuotojy elgesio galima tikétis,
esant didesniam pasitenkinimui darbu, didesniam darbo kriiviui; kuo vyresni darbuotojai, tuo
galima tikétis maziau iSreikSto asmens ir aplinkos dermés proaktyvaus elgesio;

3.4 labiau iSreiks$to strateginio proaktyvaus darbuotojy elgesio galima tikétis, esant didesniam
pasitenkinimui darbu; kuo vyresni darbuotojai, tuo galima tikétis maziau isreiksto strateginio
proaktyvaus elgesio;

3.5 labiau iSreikSto uzduociy atlikimo proaktyvaus darbuotojy elgesio galima tikétis, esant
didesniam pasitenkinimui darbu, didesniam darbo kriiviui ir autonomijai; Kuo vyresni
darbuotojai, tuo galima tikétis maziau iSreiksto uzduociy atlikimo proaktyvaus elgesio.

Pasitenkinimas darbu neveikia kaip moderatorius darbo iStekliams ir reikalavimams

prognozuojant darbuotojy proaktyvy elgesj: nepriklausomai nuo pasitenkinimo darbu pokycio,

darbo istekliy, reikalavimy ir darbuotojy proaktyvaus elgesio rySys islieka pastovus.
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SANTRAUKA

Darbo reikalavimuy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu ir darbuotojuy proaktyvaus elgesio sasajos

Mokslinéje literattiroje stokojama ziniy apie darbo reikalavimy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu
bei proaktyvaus elgesio sgsajas. Todél Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti sgsajas tarp darbuotojy darbo
reikalavimy ir iStekliy, pasitenkinimo darbu bei proaktyvaus elgesio. Tyrime naudojama Pasitenkinimo
darbu skalé, Darbo reikalavimy ir iStekliy skalés bei Proaktyvy elgesj ir jo tipus matuojantis klausimynas.
IS viso buvo apklausti 20 — 66 mety amziaus darbuotojai (68 — vyry, 115 — moterys, N = 183).

Tyrime nustatyta, kad su proaktyviu darbuotoju elgesiu siejasi darbo istekliai (autonomija,
socialiné parama, grjZztamasis rySys) ir darbo reikalavimai (darbo tempas, kognityviniai reikalavimai).
Darbuotojy proaktyvy elgesi prognozuoja darbo reikalavimai ir iStekliai, tac¢iau didziausig prognosting
verte darbuotojy proaktyviam elgesiui ir atskiriems jo tipams turi pasitenkinimas darbu ir amzius, taciau
su amziumi galima tikétis maziau iSreikSto proaktyvaus elgesio. Rezultatai parode, jog pasitenkinimas
darbu néra tarpinis kintamasis darbo reikalavimy ir iStekliy bei proaktyvaus elgesio sasajoms. Tyrime
gauti rezultatai leidzia geriau suprasti darbuotojy proaktyvaus elgesio raiSka, prapleté turimas Zinias apie
darbo reikalavimy ir iStekliy bei pasitenkinimo darbu reikSm¢ proaktyviam darbuotojy elgesiui. Taip pat
Sio tyrimo gauti rezultatai leidzia pateikti praktines rezultaty pritaikymo galimybes organizacijose beli

skatina testi iSsamesnius tyrimus ateityje.

Raktiniai ZodZiai: Proaktyvus elgesys, darbo reikalavimai, darbo iStekliai, pasitenkinimas darbu.
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SUMMARY

Relationships Between Job Demands and Resources, Job Satisfaction, and Employee Proactive
Behavior

Literature lacks knowledge about the relation between the job demands, job resources, job
satisfaction, and the proactive behavior. The current study aimed was to analyse the relationship between
the job demands, job resources, job satisfaction, and the proactive work behavior. A group of working
people aged from 20 to 66 years old were surveyed using The Job Satisfaction Scale, The Job demands-
Resources Scales, and Proactive Work Behavior Scale (68 — men, 115 women, N = 183).

This study showed that the proactive behavior was positively related to the job resources
(autonomy, social support, feedback) and the job demands (work pressure, cognitive demands).
Furthermore, the job demands and the job resources predicted the proactive behavior. The job
satisfaction and age most strongly predicted the proactive behavior and its subtypes. The age negatively
predicted the proactive behavior. The job satisfaction did not mediate the relation between the job
demands or job resources and the proactive behavior. The study results allowed to better understand the
employees’ proactive behavior and the effect of job demands, job resources, and job satisfaction on the
employees’ proactive behavior, and to consequently provide practical recommendations to the

organisations.

Keywords: Proactive behavior, job demands, job resources, job satisfaction.
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PRIEDAI

A priedas. Tyrimo anketa.

Gerbiamas tyrimo dalyvi,

Esu Mykolo Romerio universiteto Psichologijos instituto Verslo psichologijos magistrantiiros studenté

Ugné Martuseviéiate. Siuo metu atlieku magistrinio darbo tyrima, kurio pagrindinis tikslas - nustatyti

proaktyvaus elgesio darbe, darbo reikalavimy ir iStekliy bei pasitenkinimu darbu sgsajas.

Labai svarbu, kad nepraleistuméte né vieno teiginio, net jei jie pasirodys panasis, kadangi tik uzpildytos
anketos yra vertingos ir leidzia daryti pagristas iSvadas. Anketoje néra nei teisingy, nei klaidingy
atsakymy. Tyrimo duomenys bus naudojami tik magistro darbe, nuasmeninami ir pateikiami

apibendrintai, t.y. neiSskiriant nei vieno tiriamojo individualiai.
Klausimyno pildymas trunka apie 7- 10 min.

Jeigu kilty papildomy klausimy, prasome kreiptis ugnemart@gmail.com.

IS anksto dékoju uz nuosirdzius Jusy atsakymus ir anketai pildyti skirtg laika.

Jusy lytis:

Vyras

Moteris

Jusy amzius. Irasykite metus:
Jusy iSsilavinimas:

Aukstasis universitetinis

AukStasis neuniversitetinis/aukstesnysis
Profesinis

Vidurinis

Nebaigtas vidurinis

Koks Siuo metu jiisy darbo pobudis?
Dirbu darbo vietoje

Dirbu nuotoliniu budu

Dirbu misriai

Ar uZimate vadovaujancias pareigas?
Taip

Ne
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B priedas. Leidimai naudoti klausimynus.

Arnold Bakker @ 14:51 (pries 33 minutes) Y& &
skirta as ~

¥ angly~ > lietuviy - I8versti pranesima 18jungti $iai kalbai: angly x
Dear Ugne,

See attachment, good luck with your research!
Kind regards, Vriendelijke groet,

Arnold

Latest paper on job dem esources theory and job b
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Prof. dr. Arnold B. Bakker
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C priedas. Skirstiniy normalumo rodikliai.

Normalumo tikrinimas Shapiro-Wilk testu

Asimetrijos koef.  Eksceso koef. p
Darbo reikalavimai: darbo kruvis -0,529 0,908 0,006
Emociniai darbo reikalavimai 0,348 -0,422 0,005
Kognityviniai darbo reikalavimai -0,588 0,063 0,000
Darbo reikalavimai (bendras) -0,303 0,923 0,024
Darbo iStekliai: grjztamasis rySys -0,61 -0,052 0,000
Asmens ir aplinkos dermés proaktyvus elgesys -0,556 0,950 0,001
Strateginis proaktyvus elgesys -0,148 0,488 0,074
Uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys -0,623 0,729 0,002
Proaktyvus elgesys (bendras) -0,479 0,732 0,026
Pasitenkinimas darbu -0,619 0,201 0,001
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D priedas. Post Hoc Testo Tukey rezultatai.

D1 lentelé. Bendry darbo reikalavimy ir istekliy skirtumai pagal darbo pobiidj.

p
Bendri darbo reikalavimai Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu bidu 0,753
Dirbu miSriai 0,898
Dirbu nuotoliniu budu  Dirbu darbo vietoje 0,753
Dirbu miSriai 0,495
Dirbu misriai Dirbu darbo vietoje 0,898
Dirbu nuotoliniu budu 0,495
Bendri darbo istekliai Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu budu 0,002
Dirbu miSriai 0,479
Dirbu nuotoliniu budu  Dirbu darbo vietoje 0,002
Dirbu miSriai 0,108
Dirbu miSriai Dirbu darbo vietoje 0,479
Dirbu nuotoliniu budu 0,108
D2 lentelé¢. Darbo reikalavimy skirtumai pagal darbo pobiid;.
p
Darbo kruvis Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu budu 0,899
Dirbu miSriai 0,956
Dirbu nuotoliniu budu  Dirbu darbo vietoje 0,899
Dirbu miSriai 0,994
Dirbu miSriai Dirbu darbo vietoje 0,956
Dirbu nuotoliniu budu 0,994
Kognityviniai reikalavimai Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu budu 0,110
Dirbu miSriai 0,522
Dirbu nuotoliniu budu  Dirbu darbo vietoje 0,110
Dirbu miSriai 0,748
Dirbu miSriai Dirbu darbo vietoje 0,522
Dirbu nuotoliniu budu 0,748
Emociniai reikalavimai Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu budu 0,020
Dirbu miSriai 0,991
Dirbu nuotoliniu biidu  Dirbu darbo vietoje 0,020
Dirbu miSriai 0,049
Dirbu misriai Dirbu darbo vietoje 0,991
Dirbu nuotoliniu bidu 0,049
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D3 lentele. Darbo istekliy skirtumai pagal darbo pobudj.

p

Autonomija Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu bidu 0,004
Dirbu miSriai 0,107

Dirbu nuotoliniu biidu Dirbu darbo vietoje 0,004

Dirbu miSriai 0,675

Dirbu misriai Dirbu darbo vietoje 0,107

Dirbu nuotoliniu budu 0,675

Socialiné parama Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu bidu 0,039
Dirbu miSriai 0,887

Dirbu nuotoliniu biidu Dirbu darbo vietoje 0,039

Dirbu miSriai 0,176

Dirbu misriai Dirbu darbo vietoje 0,887

Dirbu nuotoliniu budu 0,176

Grjztamasis rySys Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu budu 0,079
Dirbu miSriai 0,992

Dirbu nuotoliniu biidu Dirbu darbo vietoje 0,079

Dirbu miSriai 0,145

Dirbu misriai Dirbu darbo vietoje 0,992

Dirbu nuotoliniu budu 0,145

D4 lentelé. Proaktyvaus darbuotojy elgesio ir jo tipy bei pasitenkinimo darbu skirtumai pagal darbo

pobidj.
p

Asmens ir aplinkos dermés Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu bidu 0,044
proaktyvus elgesys Dirbu miSriai 0,789
Dirbu nuotoliniu budu  Dirbu darbo vietoje 0,044

Dirbu miSriai 0,273

Dirbu misriai Dirbu darbo vietoje 0,789

Dirbu nuotoliniu budu 0,273

Strateginis proaktyvus elgesys Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu bidu 0,030
Dirbu miSriai 0,999

Dirbu nuotoliniu biidu  Dirbu darbo vietoje 0,030

Dirbu miSriai 0,055

Dirbu miSriai Dirbu darbo vietoje 0,999

Dirbu nuotoliniu budu 0,055

Uzduociy atlikimo proaktyvus elgesys Dirbu darbo vietoje Dirbu nuotoliniu budu 0,011
Dirbu miSriai 0,301

Dirbu nuotoliniu biidu  Dirbu darbo vietoje 0,011

Dirbu miSriai 0,486
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Bendras proaktyvus elgesys

Pasitenkinimas darbu

Dirbu miSriai

Dirbu darbo vietoje
Dirbu nuotoliniu budu
Dirbu miSriai

Dirbu darbo vietoje
Dirbu nuotoliniu budu

Dirbu misriai

Dirbu darbo vietoje
Dirbu nuotoliniu budu
Dirbu nuotoliniu budu
Dirbu miSriai

Dirbu darbo vietoje
Dirbu miSriai0

Dirbu darbo vietoje
Dirbu nuotoliniu budu
Dirbu nuotoliniu budu
Dirbu miSriai

Dirbu darbo vietoje
Dirbu miSriai

Dirbu darbo vietoje
Dirbu nuotoliniu budu

0,301
0,486
0,009
0,614
0,009
0,179
0,614
0,179
0,006
0,184
0,006
0,560
0,184
0,560
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E priedas. Bendro proaktyvaus darbuotojy elgesio prognozavimas, remiantis darbo reikalavimy ir istekliy
komponentais, pasitenkinimu darbu, amziaus kintamaisiais (N=183).

r2 B t p VIF
Darbo kravis 0,193 2.970 0,003 1.235
Kognityviniai reikalavimai 0,041 0,615 0,539 1.296
Emociniai reikalavimai 0,091 1.471 0,143 1.120
Autonomija 0,064 0,942 0,348 1.373

0,382

Socialiné parama 0,146 1.989 0,048 1.570
Grjztamasis rySys 0,061 0,794 0,428 1.724
Pasitenkinimas darbu 0,402 4.891 0,000 1.981
Jusy amZius -0,220  -3.729 0,000 1.020
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