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Santrauka. Proaktyvis darbuotojai — svarbi Siuolaikinése organizacijose, kurios funkcionuoja konkurencingomis
ir nuolat kintan¢iomis verslo salygomis, socialinio kapitalo dalis. Tod¢l aktualu nagrinéti darbo ir asmenines cha-
rakteristikas, kurios stiprina darbuotojy proaktyvy elgesi (PE). Straipsnyje pristatomas tyrimas apima proaktyvaus
elgesio (Parker & Collins, 2010) ir darbo reikalavimy bei istekliy (Schaufeli & Bakker, 2004) teorines koncepcijas.
Tikslas — iSnagrinéti darbo reikalavimy (darbo tempo, emocinio ir protinio kriivio) ir iStekliy (autonomijos ir griz-
tamojo ry$io), isitraukimo { darba ir streso sasajas su darbuotoju PE tipais bei jsitraukimo { darba ir streso vaidmeni
kuriant darbo charakteristiky ir PE tipy sasajas. Anketinéje apklausoje internetu dalyvavo 386 darbuotojai (148 vyrai ir
238 moterys, amziaus vidurkis 34,8 mety). Rezultatai: strateginj PE teigiamai prognozuoja autonomija ir griztamasis
ry8ys, uzduoc€iy atlikimo — autonomija ir emocinis kriivis, o asmens ir aplinkos dermés elgesj numato griztamasis
rySys. Isitraukimas i darba yra tarpinis kintamasis (mediatorius) atskiroms darbo charakteristikoms numatant PE
tipus, o darbe patiriamas stresas su PE néra susijgs. Nustatyta tiesioginé arba per isitraukima | darba autonomijos
ir griztamojo rysio reik§mé darbuotojy PE iSryskina praktinio rezultaty pritaikymo galimybes zmogiskyjy istekliy
valdymo ir vadovavimo srityse.

Pagrindiniai ZodZiai: proaktyvus elgesys, darbo reikalavimai, iStekliai, jsitraukimas i darba, stresas.

Job Requirements, Resources and Proactive Behavior at Work: The Role of Work
Engagement and Stress

Summary. Proactive employees are an important part of social capital in modern organizations that operate in a
competitive and ever-changing business environment. Proactive behavior (PB) is defined as self-directed and future-
oriented actions that are aimed to change the situation, work environment, or oneself (Bindl & Parker, 2010). Proactive
workers initiate individual and organizational changes, and they not only respond to work requirements or adapt to
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environmental conditions (Fritz & Sonnentag, 2009). Therefore, it is important to analyze the work and personal
characteristics that may be significant in order to enhance the employees’ PB. The paper presents an empirical study
that integrates the theoretical approaches of Proactive Behavior (Parker & Collins, 2010) and Job Demands — Re-
sources (Schaufeli & Bakker, 2004). It is aimed, first, to examine the links between job demands (pace and amount
of work, emotional and mental workload), resources (autonomy and feedback), and work engagement and stress with
employee strategic proactive behaviors as well as work and person-environment fit proactive behaviors. Second, to
determine the role that work engagement and stress have in the relationships between job characteristics and PB types.
A total of 386 employees from various Lithuanian organizations were surveyed online. Sixty one percent of the
respondents were female; the average age of the respondents was 34.8 (SD = 11.32) years, with an average of 7.3
(SD = 8.22) years of working experience in their organizations. Twenty one percent of the respondents were first-level
managers. Most of the respondents (93.6%) had acquired higher education.

Structural equation modeling analyses revealed that strategic PB, through engagement as a mediator, was predicted
by autonomy, mental workload, and feedback; proactive work behavior was predicted by emotional workload, while
mental workload, autonomy, and feedback were related to proactive work behavior through work engagement as a
mediator; proactive person-environment fit behavior was predicted only by feedback via work engagement as a medi-
ator. The study has shown that employee PB can be reinforced not only with job resources (autonomy and feedback)
but job demands as well (the mental and emotional workload) via the mediative effect of work engagement. Work
stress was not related with PB. The practical applications of research findings are discussed.

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

Darbuotoju proaktyvus elgesys (PE, angl. proactive behavior), iniciatyva, sprendziant
veiklos tobulinimo klausimus, uZtikrina organizacijy geb¢jima dirbti lanksciai ir veiksmin-
gai prisitaikyti prie nuolat kintanciy rinkos salygu. PE apibréziamas kaip iniciatyvus
ir orientuotas | ateitj elgesys, kuriuo siekiama pakeisti aplinka arba save pati (Bindl &
Parker, 2010). Proaktyviis darbuotojai inicijuoja individualius ir organizacinius poky¢ius,
o ne tik reaguoja i reikalavimus ar prisitaiko prie aplinkos salygu (Fritz & Sonnentag,
2009). Tyrimuose dazniausiai nagriné¢jamos pavienés Sio elgesio formos, pavyzdziui,
poky¢iy inicijavimas (Morrison & Phelps, 1999), kalb¢jimas apie problemas (Van Dyne
& LePine, 1998), asmeninés inovacijos (Scott & Bruce, 1994), griztamojo rysio siekimas
ir stebéjimas (Ashford, Blatt, & Van de Walle, 2003). Parker ir Collins (2010) pirmieji
sudaré modelj, kuriame vienuolika jvairiy PE formy suskirstytos i tris skirtingo turinio
tipus arba aukstesnio lygio kategorijas (angl. higher order category). Strateginis PE
(angl. proactive strategic behavior) — darbuotojy siekis inicijuoti poky¢ius bendroje or-
ganizacijos strategijoje: organizacijos aplinkos stebéjimas, aktyvus tyrin¢jimas, siekiant
uztikrinti organizacijos ir aplinkos dermg; organizacijos démesio atkreipimas i galimus
tobulinimus bei reiskinius, kurie gali turéti jtakos veiklos rezultatams. Uzduoc¢iy atlikimo
PE (angl. proactive work behavior) nukreiptas i vidinés darbo aplinkos gerinima: iniciaty-
vos demonstravimas ir pastangos pagerinti darbo procediiras; idéjy apie pokycius vidinéje
organizacijos aplinkoje i§sakymas; problemy prevencija. Asmens ir aplinkos dermés PE
(angl. proactive person-environment fit behavior) — saves arba situacijos keitimas, siekiant
savo ir organizacinés aplinkos suderintumo: aktyvus griztamojo rysio siekimas; stebéjimas,
koki elgesi vadovas skatina ir $ios informacijos panaudojimas; siekimas pakeisti darba
taip, kad jis geriau atitikty asmens igidZius ir gebé&jimus; aktyvus karjeros planavimas ir
valdymas. PE siejamas su svarbiomis darbuotojui ir organizacijai pasekmémis — darbo
rezultatais, s€kminga karjera, isipareigojimu organizacijai, inovatyviu (Crant, 2000),
pilietiSku elgesiu (Li, Liang, & Crant, 2010). AtsiZvelgiant { proaktyvaus elgesio reikSmg,
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aktualiis jo prielaidy — darbo ir asmens charakteristiky — tyrimai. Pirmosios prielaidy
grupés tyrimais patvirtinta, kad atskiroms $io elgesio formoms svarbus vadovavimas (Den
Hartog & Belschak, 2012), organizacijos klimatas (Caniéls & Baaten, 2018) ir tiesiogiai su
veikla susijusios darbo charakteristikos — autonomija, griztamasis rysys, socialiné parama
(Fuller, Marler, & Hester, 2006). Pavyzdziui, autonomija svarbi poky¢iy inicijavimui,
problemy prevencijai ir asmeninéms inovacijoms (Parker, Williams, & Turner, 2006),
galimybé gauti griztamaji rysi stiprina asmens ir aplinkos dermés proaktyvy elgesi (Ash-
ford, 1986). Negausiais asmeniniy PE prielaidy tyrimais nustatyta, kad §j elgesi stiprina
darbo motyvacija (Parker, Bindl, & Strauss, 2010), psichologinis jgalinimas (Arefin, Arif]
& Raquib, 2015), saviveiksmingumas (Qiu, Hu, Xu, & Li, 2015), isitraukimas | darba
(Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008), o neigiamai veikia darbe patiriamas
stresas (Fay & Sonnentag, 2002). Kadangi PE prielaidy jvairové yra gana didel¢, Siame
straipsnyje apraSomame tyrime jos analizuojamos, remiantis Darbo reikalavimy ir iStekliy
(DR-I) teoriniu modeliu (Bakker & Demerouti, 2017), kuriame ivairios darbo sudedamo-
sios dalys pagal savo funkcija suskirstomos i dvi grupes — reikalavimus ir isteklius. Siy
charakteristiky poveikis jvairioms elgesio formoms gali biiti ne tik tiesioginis, o tarpiniai
reiskiniai (mediatoriai), remiantis DR-I modeliu, gali biiti dvi darbuotojo biisenos — su
darbu susijes stresas ir isitraukimas i darba. Reikalavimai gali didinti darbe patiriama stresa
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001), o iStekliai — stiprinti pozityvia ir
aktyvia darbuotojo bliseng — isitraukima i darba (Bakker & Demerouti, 2008). Straipsnyje
pristatomas tyrimas integruoja proaktyvaus elgesio darbe (Parker & Collins, 2010) ir DR-I
(Schaufeli & Bakker, 2004) teorines koncepcijas.

Darbo reikalavimai, istekliai ir proaktyvus darbuotojy elgesys. DR-1 modelyje darbo
reikalavimai — psichologiniai, socialiniai, organizaciniai arba fiziniai, — reikalaujantys
ilgalaikiy psichologiniy ir / ar fiziniy, emociniy, kognityviy pastangy ar jgidziy (Demerouti
et al., 2001): darbo tempas ir apimtis, protinis ir emocinis kriivis, situaciniai ir Kiti apribo-
jimai. Ju reikSmés darbuotoju PE raiskai tyrimy rezultatai prieStaringi. Pavyzdziui, Ohly,
Sonnentag ir Plunkte (2006) nustaté, kad mazas ir labai didelis darbo laiko spaudimas slopina
proaktyvaus elgesio tipa — inovatyvy elgesi, o vidutinio lygio laiko spaudimas, priesingai,
skatina darbuotojus elgtis inovatyviai. Fritz ir Sonnentag (2009) tyrimu jrode¢, kad rySys tarp
laiko spaudimo ir pokyc¢iy inicijavimo yra tiesinis ir teigiamas: didesnis laiko spaudimas
susijes su labiau iSreiksta asmenine iniciatyva teikti pasitilymus, kaip tobulinti veikla, pritarti
pokyc¢iams ir pan. Sonnentag (2003) tyrimu aptiko, kad nei laiko spaudimas, nei situaciniai
apribojimai néra susij¢ su asmenine iniciatyva, o Fay ir Sonnentag (2002) nustaté, kad,
esant didesniam darbo kompleksiskumui ir laiko spaudimui, darbuotojy inciatyva stipréja.
Siuos tyrimus keblu palyginti, nes nagrinétos skirtingos proaktyvaus elgesio formos: Fritz
ir Sonnentag (2009) tyrinéjo pokyc¢iy inicijavima, o Fay ir Sonnentag (2002) bei Sonnentag
(2003) —asmening iniciatyva. Darbo reikalavimy spektras taip pat yra platesnis, apima ne tik
minétus laiko spaudima ar situacinius suvarzymus, bet ir darbo tempa, emocinj bei protinj
darbo krtivi, kurie, siejant su PE ir jo tipais, kol kas néra i§samiau tyrinéti.

Darbo istekliai — fiziniai, socialiniai, psichologiniai ar organizaciniai, — kurie padeda
pasiekti darbo tikslus, didina darbo motyvacija, skatina asmeninj augima, tobuléjima bei
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mokymasi (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). I Sia grupe itraukiami griZztamasis
rySys, vadovo, bendradarbiy ar organizacijos parama, galimybés tobuléti, darbo kontrolé
arba autonomijos suteikimas, atlygis, saugumas darbe, karjeros galimybés. Daugelis
autoriy akcentuoja, kad proaktyviam elgesiui ypac¢ svarbi galimybé kontroliuoti darbo
procesa ir gauti griztamaji rySi. Autonomija (galimybé kontroliuoti) — darbuotojui suteikta
laisve, galimybés savarankiskai planuoti darba ir pasirinkti darbo metodus, o griztamasis
rysys iSreiskia, kiek darbo uzduocCiy atlikimo procese asmuo gali tiesiogiai gauti aiskios
informacijos apie veiklos efektyvuma (Hackman & Oldham, 1976). Shin ir Kim (2015)
nustaté, kad autonomija stiprina bendra proaktyvy elgesi, Ohly ir Fritz (2010) — proak-
tyvaus elgesio forma — asmening iniciatyva. Parker ir kolegos (2006) teigia, kad didesné
autonomija skatina uzduoc¢iy atlikimo proaktyvy elgesi — proaktyvy idéju igyvendinima
ir problemy sprendima. Cia vélgi batina pabrézti, kad autonomija ir griztamasis rysys
dazniausiai siejami tik su atskiromis proaktyvaus elgesio formomis, todé¢l Siame straipsnyje
pristatomame tyrime analizuojamas dvieju darbo iStekliu — autonomijos ir griztamojo
ry$io — poveikis visiems trims proaktyvaus elgesio tipams.

Isitraukimas i darbq, stresas ir proaktyvus elgesys. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Ro-
ma ir Bakker (2002) apibtidina isitraukima i darba kaip teigiama, teikiancia pasitenkinima,
su darbu susijusia blisena, apimancia energinguma, atsidavima darbui ir pasinérima i darba.
Isitrauke¢ darbuotojai rodo daugiau iniciatyvos, skatina isitraukti { darba ir kolegas (Bak-
ker & Demerouti, 2008). Tyrimai patvirtina, kad ir darbo istekliai (De Spiegelaere, Van
Gyes, De Witte, Niesen, & Van Hootegem, 2014; Ohly et al., 2006; Parker et al., 2006), ir
isitraukimas i darba (Salanova & Schaufeli, 2008) gali tiesiogiai skatinti proaktyvy elgesi.
Kartu atskleistas isitraukimo | darba kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) vaidmuo
mezgant darbo istekliy ir proaktyvaus elgesio rysi. Pavyzdziui, Salanova ir Schaufeli
(2008) nustaté, kad autonomija, griztamasis rysys ir ivairové darbe skatina proaktyvy
elgesi per jsitraukima | darba, ir akcentavo tolesniy tyrimy, nagrinéjanciy darbo istekliy
ir proaktyvaus elgesio sasaju bei galimy tarpiniy kintamyjy vaidmeni, poreiki. Sonnentag
(2003) taip pat nustate, jog isitraukimas i darba yra atsigavimo, vykstancio po darbo metu
patirty sunkumy, tarpinis kintamasis, nuspéjant proaktyvia asmening iniciatyva ir sieki
mokytis. Autorius teigia, kad darbo iStekliy stiprinamas isitraukimas i darba uztikrina {
tiksla orientuota elgesi, asmening iniciatyva bei iStverme, siekiant tiksly. Maden (2015)
tyré autonomijos, igiidziy jvairovés ir griztamojo rysio sasajas su proaktyviu elgesiu (as-
menine iniciatyva ir poky¢iy vykdymu technologingje darbo aplinkoje) ir taip pat nustaté,
jog visi trys darbo istekliai skatina proaktyvy elgesi per isitraukima i darba. Siais tyrimais
analizuojamas tik su darbo atlikimu susijes proaktyvus elgesys, kuris atitinka uzduociy
atlikimo PE tipa, tac¢iau nepavyko rasti tyrimy, nagrinéjan¢iy darbo istekliy, jsitraukimo
1 darbg ir strateginio bei asmens ir aplinkos dermés PE tipy sasajas.

Stresas darbe — stipri emociné ar fiziologiné reakcija, kuria sukelia disbalansas tarp
darbo keliamy reikalavimy ir darbuotojo galimybiy ar istekliy (Privitera, Rosenstein, Ples-
sow, & LoCastro, 2015). [vairiis darbo reikalavimai, kad ir kokios biity darbuotojo pozicija
ar konteksto salygos, gali veikti kaip streso Saltiniai: darbo krtvis, apribota sprendimy
autonomija, emociniai ir fiziniai reikalavimai (Otu, Lambert, & Elechi, 2018), kiekybiniai
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reikalavimai (Mudrak et al., 2018), laiko spaudimas ir situaciniai apribojimai (Fritz &
Sonnentag, 2009). Streso poveikis veiklai, rezultatams bei proaktyviam elgesiui turéty
biti neigiamas, taciau tyrimy rezultatai rodo, kad ji sukeliantys vidutinio intensyvumo
darbo reikalavimai (laiko spaudimas, situaciniai apribojimai) ne slopina, o gali skatinti
proaktyvy elgesi (Fay & Sonnentag, 2002; Ohly et al., 2006; Sonnentag, 2003). Strauss,
Parker ir O’Shea (2017) taip pat kelia prielaida, jog stresas darbe gali slopinti proaktyvy
darbuotoju elgesi tam tikromis salygomis, pavyzdziui, kai jie patiria didelj spaudima ir
isipareigojima gerai atlikti uzduotj, taciau nepakankamai domisi atlickamu darbu, nejaucia
tapatumo pozicijai, neturi saviraiSkos salygu. Stresas, kaip ir isitraukimas i darba, gali
veikti elgesi ne tik tiesiogiai, bet ir kaip tarpinis psichologinis veiksnys, siejantis darbo
reikalavimus su darbuotojy PE tipais (Ohly et al., 20006).

Apibendrinant galima teigti, kad nepakanka tyrimy, analizuojanciy, pirma, ar ir kaip
darbo charakteristikos, kurios teoriSkai skiriasi savo funkcija (apibtidina darbo reika-
lavimus arba teikiamus iSteklius), ir isitraukimo i darba bei streso biisenos yra susiju-
sios su trimis PE tipais, ir, antra, koks yra isitraukimo ir streso vaidmuo kuriant darbo
charakteristiky ir trijy PE tipy sasajas. Reikalavimai (darbo tempas, emocinis, protinis
darbo kriivis) gali kelti darbuotojui stresa ir slopinti teigiamas darbuotojo iniciatyvas, o
iStekliai (autonomija, griztamasis rySys) — stiprinti jsitraukima | darba ir skatinti elgtis
proaktyviai (Bakker & Demerouti, 2017). Tyrimo tikslas — iSnagrinéti darbo reikalavimy
(darbo tempo, emocinio ir protinio kriivio) ir iStekliy (autonomijos ir griztamojo rysio),
isitraukimo i darbg bei streso sasajas su PE tipais bei isitraukimo | darba ir streso vaidmeni
kuriant darbo charakteristiky ir PE tipy sasajas.

Byrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti darbo reikalavimuy, iStekliy, isitraukimo i darba ir streso sasajas su strate-

giniu, uzduociy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermés PE tipais.

2. Istirti strateginio, uzduociy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermés PE tipu prognos-

tinius veiksnius ir isitraukimo i darba bei streso kaip tarpiniy veiksniy (mediatoriy)
vaidmeni darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant PE tipus.

Metodika
Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2018 m. pavasarj internetinés apklausos biidu, jame dalyvavo jvairiy
Lietuvos organizacijy darbuotojai, pildymo laikas nebuvo ribojamas.

Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 386 asmenys, taikyta patogioji atranka. Imties strukttira: 148 (38,34 %)
vyrai ir 238 (61,66 %) moterys; dalyviy amzius nuo 18 iki 67 mety, vidurkis 34,8 mety
(SD = 11,32); aukstaji universitetini ir neuniversitetinj iSsilavinima turi 361 dalyvis
(93,6 %); privaciame sektoriuje dirba 263 (68,1 %), vieSajame 123 (31,9 %) darbuotojai;
vadovaujamas pareigas eina 82 (20,6 %) dalyviai; darbo stazo organizacijoje vidurkis
yra 7,3 mety (SD = 8,22).
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Tyrimo metodai

Klausimyna sudaré klausimai apie tyrimo dalyviy lyti, amziy, iSsilavinima, organizacijos
veiklos sektoriu, vadovaujamas / nevadovaujamas pareigas, darbo laika imonéje, proakty-
vaus elgesio tipy, darbo charakteristiky, jsitraukimo i darba ir streso darbe vertinimo skalés.

Proaktyvaus elgesio tipai vertinti Parker ir Collins (2010) 34 teiginiy PE tipy klausi-
mynu, atsakymai vertinami 5 baly Likerto skale nuo 1 —,,visiskai nesutinku®/,,niekada*/
,»ne kiek* iki 5 —,,visiSkai sutinku®/ ,,labai daznai*/ ,,labai daug®. Strateginis PE vertintas
9 teiginiais, pavyzdziui: ,,Atpazistate ilgalaikes galimybes ir grésmes organizacijai®,
Cronbacho alfa — 0,81. Uzduociy atlikimo PE — 13 teiginiy, pavyzdziui: ,,Planuojate
veiksmus, kurie uzkirsty kelia pasikartojanc¢ioms problemoms darbe®, Cronbacho alfa —
0,88. Asmens ir aplinkos dermés PE — 12 teiginiy, pavyzdziui, ,,Aktyviai planuojate savo
profesing karjerg”, Cronbacho alfa — 0,84.

Darbo charakteristikos vertintos Darbo patirties ir vertinimo klausimyno (angl. Ques-
tionnaire on the experience and evaluation of work, QEEW 2.0) skalémis (Van Veldhoven,
Prins, Van Der Laken, & Dijkstra, 2015). Atsakymai i skaliy teiginius vertinami 4 baly
Likerto skale nuo 1 —,,niekada‘ iki 4 — ,,visada‘“. Darbo reikalavimy rodikliy grupe sudaro
darbo tempas ir apimtis, emocinis ir protinis darbo kriivis, o darbo iStekliy — autonomija
ir griztamasis ryS8ys. Darbo tempo ir apimties (angl. Pace and amount of work) skalg
sudaro 6 teiginiai (pavyzdziui, ,, Turite atlikti per daug darby*), Cronbacho alfa yra 0,85;
emocinio darbo kritvio (angl. Emotional workload) skalg sudaro 5 teiginiai (pavyzdziui,
,,Jusu darbas reikalauja daug emociniy pastangy), Cronbacho alfa—0,85; protinio darbo
kritvio (angl. Mental workload) skaléje yra 4 teiginiai (pavyzdziui, ,,Juisuy darbas reikalauja
nuolatinio susikaupimo*‘), Cronbacho alfa—0,87; autonomijos (angl. Job autonomy) skaléje
yra 4 teiginiai (pavyzdZiui, ,,Ar galite pasirinkti savo darbo uzduotis?*‘), Cronbacho alfa—
0,82; griztamojo rysio (angl. Feedback) skale sudaro 4 teiginiai (pavyzdziui, ,,Ar gaunate
pakankamai informacijos apie savo darbo tiksla“), Cronbacho alfa — 0,83.

Isitraukimas i darba vertintas trumpaja triju teiginiy Utrechto isitraukimo i darba skale
(angl. Utrecht work engagement scale-3) (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova, & De
Witte, 2017), pavyzdziui: ,,Savo darbe as jauciuosi kupinas energijos*. Atsakymai ver-
tinami 7 baly Likerto skale nuo nuo 0 — ,,niekada‘“ iki 6 — ,,visada / kasdien®, Cronbacho
alfa — 0,80.

Stresas darbe vertintas Motowidlo, Packard ir Manning (1986) keturiy teiginiy skale
(angl. The subjective job stress scale), pavyzdziui, ,,AS patiriu daug streso dél savo darbo®.
Atsakymai vertinami 5 baly Likerto skale nuo nuo 1 —,,visiskai nesutinku‘ iki 5 —,,visiskai
sutinku®, Cronbacho alfa — 0,84.

Taikant principiniy komponenciy faktoriy analiz¢ naudojant varimax sukima, buvo
patvirtintas visy skaliy konstrukto validumas, duomenys nepateikiami dél ribotos straipsnio
apimties. Gavus autoriy leidimus, skaliy teiginius i$§ angly i lietuviy kalba i§verté straipsnio
autorés, atgalini vertima atliko angly kalbos specialistas.

Duomeny analizé atlikta statistine programa SPSS 24.0, taikyti koreliacinés, tiriamo-
sios faktoriy analizés metodai, skaiciuoti skaliy Cronbacho alfa rodikliai. Prognostiniai ir
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mediaciniai kintamuyjy rysiai tikrinti AMOS 24.0 programine iranga, taikant strukttriniy
lygéiy modeliavima (Byrne, 2001). Baron ir Kenny (1986) nurodo, kad tarpiniam rysiui
(mediacijai) nustatyti turi biti statistiSkai reikSmingas rySys tarp nepriklausomojo
kintamojo ir priklausomojo kintamojo, todél { mediaciniy rysiy tikrinimo modelius buvo
itraukti tik tie nepriklausomieji kintamieji, kurie reik§mingai koreliavo su priklausomai-
siais kintamaisiais.

Tyrimo rezultatai

Pirmiausia buvo patikrintos tirty reiskiniy ir tyrimo dalyviy socialiniy ir demografiniy
charakteristiky sasajos. Amzius ir darbo stazas organizacijoje neigiamai koreliuoja su
asmens ir aplinkos dermés PE (atitinkamai r =-0,217, p < 0,01 ir r = -0,207, p < 0,01),
teigiamai — su protinio darbo kriiviu (atitinkamai r = 0,121, p < 0,05 ir r = 0,109, p <
0,05) bei isitraukimu i darbg (r= 10,179, p < 0,01 irr= 0,201, p <0,01). Stjudento t testas
parodé, kad visy kintamyjy vidurkiy raiSka grupése pagal organizacijos sektoriy nesiskiria
(p = 0,05). Motery grupéje, palyginti su vyrais, labiau iSreikStas emocinio kriivio vertini-
mas (M =2,61, SD=0,66 ir M =2,33, SD = 0,64, p <0,001) ir stresas (M = 3,29, SD =
0,89 ir M =3,11, SD = 0,81, p < 0,041). Vadovy grupéje, palyginti su nevadovaujanciais
darbuotojais, geriau jvertinti Sie kintamieji: strateginis PE (M = 3,82, SD =0,49 ir M =
3,53, SD = 0,54, p < 0,001), uzduociy atlikimo PE (M = 3,97, SD = 0,54 ir M = 3,69,
SD = 0,50, p < 0,001), autonomija (M = 2,95, SD = 0,62 ir M = 2,63, SD = 0,63, p <
0,001) ir isitraukimas i darba (M = 5,60, SD = 0,92 ir M = 5,25, SD = 0,88, p < 0,001).

Lentelé. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika: vidurkiai (Vid), standartiniai nuokrypiai
(SD) ir Pearsono koreliacijos

vid| sSD | 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 |Strateginis PE | 3,60 | 0,54 1

Uzduociy atli- -
2 | 3,75| 0,52 0,59 1

Asmens ir ap-
3 |linkos dermés | 3,63 | 0,57 |0,42%%|0,40%* 1

PE
g Parbotempas 1, 3416 501 003 0.14% 0,01 | 1

1r apimtis
5 |Pmocinis 2,50 | 0,66 |0,12%%|0,21%%| 0,12% |0,39%*| |

kravis
6 |Protinis kriivis | 3,04 | 0,66 |0,18%%0,19%*| 0,06 |0,17%*]0,13%*| 1
7 |Autonomija | 2,70 | 0,64 |0,25%*/0,30%*| 0,08 | 0,03 |0,14%* 0,15% | 1
8 fyg‘;;amam 2,88 0,65 0,20%*0,18%*0,36**| 0,00 |0,13%*|0,19%* 0,32%*| 1
9 |Stresas darbe | 3,22 0,86 | —0,03 | 0,06 | 0,04 |0,42%%0,56**|0,15%* —0,04 | 0,01 | 1
10 f;‘;rbzuk‘ma” 5,331 0,90 [0,25%%0,35%%|0,23%*| 0,00 | 0,04 |0,19%% 0,21%¥0,22%* —0,04

Pastaba. ** p < 0,01, * p < 0,05, PE — proaktyvus elgesys.
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Atsizvelgiant { Siuos rezultatus, koreliacijos tarp tyrimo kintamyjy buvo skai¢iuojamos,
kontroliuojant lyti, amziy, pareigas ir staza organizacijoje. ApraSomoji statistika patei-
kiama 1-oje lenteléje.

Gauta, kad strateginis PE reikSmingai teigiamai siejasi su emociniu kriiviu, protiniu
kriiviu, autonomija, griztamuoju rys$iu ir isitraukimu i darba, uzduociy atlikimo PE — su
darbo tempu ir apimtimi, emociniu kraviu, protiniu kriiviu, autonomija, griztamuoju
rysiu ir isitraukimu i darba, o asmens ir aplinkos dermés PE teigiamai susijgs su emociniu
kriiviu, griztamuoju rys$iu ir jsitraukimu i darba. Stresas darbe néra susijes né su vienu
proaktyvaus elgesio tipu (Zr. 1-g lentelg).

PE tipy prognostiniai veiksniai bei isitraukimo i darba ir streso kaip tarpiniy kintamuyju
(mediatoriy) vaidmuo darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant strateginio,
uzduociy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermés PE tipus pateikiami struktiiriniy lygciy
modeliuose, i§ kuriy pasalintos nereik§mingos sasajos ir kintamieji. Tarpiniy kintamyjy
vaidmuo patikrintas Bootstrapo metodu.

Modelio tinkamumas: GFI = 0,979; F1 = 0,886;
RMSEA = 0,059; CMIN/DF = 5,031

1 pav. Darbo charakteristiky, jsitraukimo | darbq ir strateginio PE rysiy struktiirinis modelis

Paaiskinimai. Staciakampiuose nurodyti kintamieji, vienpusés rodyklés ir skaiciai $alia ju — standartizuoti
regresijos koeficientai (beta) (p <0,01). el ir e2 — lickamosios paklaidos. Skai¢iai vir§ matavimo kintamyjy
nurodo efekto stipruma, t. y. kokia kintamojo dispersijos dali paaiskina regresija. RMSEA — vidutinés
aproksimacijos paklaidos kvadratiné Saknis, CFI — salyginis suderintumo kriterijus, GFI — atitikimo
indeksas, CMIN/DF = chi kvadrato ir laisvojo laipsnio santykis.

Gauta, kad autonomija prognozuoja strategini PE tipa ir tiesiogiai (p = 0,001, 95 %
CI[0,154; 0,344])), ir i8 dalies per tarpini kintamaji — isitraukima i darba (p = 0,004, 95 %
CI0,010; 0,060]). Isitraukimas i darba yra protinio kriivio ir strateginio PE rySio (p =
0,002, 95 % CI [0,009; 0,063]) bei griztamojo rysio ir strateginio PE rysio (p = 0,007,
95 % CI [0,007; 0,056]) pilnas tarpinis kintamasis. Modelis paaiskina 12 % strateginio
PE duomeny sklaidos (Zr. 1-3 pav.)
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Modelio tinkamumas: GFI = 0,979; CFI = 0,906;
RMSEA = 0,048; CMIN/DF = 3,630

2 pav. Darbo charakteristiky, jsitraukimo § darbq ir uzduociy atlikimo PE rysiy struktiirinis
modelis

Paaiskinimai. StaCiakampiuose nurodyti kintamieji, vienpusés rodyklés ir skaiciai $alia ju — standarti-
zuoti regresijos koeficientai (beta) (p < 0,01). el ir e2 — lickamosios paklaidos. Skaiciai vir§ matavimo
kintamujy nurodo efekto stipruma, t. y. kokia kintamojo dispersijos dali paaiskina regresija. RMSEA
— vidutinés aproksimacijos paklaidos kvadratiné Saknis, CFI — salyginis suderintumo kriterijus, GFI —
atitikimo indeksas, CMIN/DF = chi kvadrato ir laisvojo laipsnio santykis.

i 0,14

0,34 A .
= > i ir aplinkos
Griztamasis rySys — ma':é
0,21
0,11
0,04
[sitraukimas | darbg
Modelio tinkamumas: GFI = 1; CFI = 1;
@ RMSEA = 0,15; CMIN/DF = 0

3 pav. Darbo charakteristiky, jsitraukimo | darbq bei asmens ir aplinkose dermés PE rySiy
modelis

Paaiskinimai. Staciakampiuose nurodyti kintamieji, dvipusés rodyklés ir skai¢iai Salia ju — koreliacijos
koeficientas (p < 0,01), vienpusés rodyklés ir skaiciai Salia jy — standartizuoti regresijos koeficientai
(beta) (p < 0,01). el ir e2 — lickamosios paklaidos. Skaiciai vir§ matavimo kintamyjy nurodo efekto
stipruma, t. y. kokia kintamojo dispersijos dali paaiskina regresija. RMSEA — vidutinés aproksimacijos
paklaidos kvadratiné Saknis, CFI — salyginis suderintumo kriterijus, GFI — atitikimo indeksas, CMIN/
DF = chi kvadrato ir laisvojo laipsnio santykis.
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Uzduociy atlikimo PE tipa tiesiogiai prognozuoja emocinis kriivis (p = 0,001, 95 % CI
[0,076; 0,267]), o autonomija numato §i PE tipa ir tiesiogiai (p = 0,001, 95 % CI [0,158;
0,34]), ir 18 dalies — per jsitraukima i darba (p = 0,006, 95 % CI [0,014; 0,080]). Netiesio-
giai, tik per jsitraukima i darba, uzduociy atlikimo PE numato protinis kriivis (p = 0,002,
95 9% CI[0,015; 0,082]) ir griztamasis rysys (p = 0,008, 95 % CI1[0,011; 0,073]). Modelis
paaiskina 21 % uzduociy atlikimo PE duomeny sklaidos (zr. 2-a pav.).

Griztamasis rySys yra vienintelé¢ darbo charakteristika, kuri prognozuoja asmens ir
aplinkos dermés proaktyvy elgesi: gauta, kad griztamasis rySys numato asmens ir aplinkos
PE ir tiesiogiai (p = 0,001, 95 % CI [0,245; 0,431]), ir per tarpinj kintamaji isitraukima
i darba (p = 0,028, 95 % CI [0,000; 0,050]). Modelis paaiskina 14 % asmens ir aplinkos
dermés PE duomeny sklaidos (zr. 3-ig pav.).

Rezultaty aptarimas

Tyrimo rezultatai atskleidzia darbo reikalavimy ir iStekliy bei isitraukimo i darba svarba
proaktyvaus elgesio tipams. Strateginis PE teigiamai siejasi su dviem i$ triju tirty darbo
reikalavimy — emociniu ir protiniu kriiviu, uzduociy atlikimo PE — su visais tirtais darbo
reikalavimais — darbo tempu ir apimtimi, emociniu ir protiniu krtiviu. Asmens ir aplinkos
dermés PE yra teigiamai susijes tik su vienu darbo reikalavimu — emociniu kriviu. Sie
rezultatai atitinka Fritz ir Sonnentag (2009), Fay ir Sonnentag (2002) bei Sonnentag (2003)
tyrimy, kuriais buvo nustatyta, kad darbo reikalavimai teigiamai siejasi su uzduoties
atlikimo tipo PE, rezultatus. Griztamasis rySys yra teigiamai susijgs su visais trimis PE
tipais, autonomija — su strateginiu ir uzduoc¢iy atlikimo PE, nors Sios sasajos néra vienodai
stiprios: griZztamasis rySys stipriausiai koreliuoja su asmens ir aplinkos dermés PE, o au-
tonomija — su uzduociy atlikimo PE. [sitraukimas i darba yra teigiamai susij¢s su visais
trimis PE tipais: labiau isitrauk¢ i darba darbuotojai dazniau elgiasi proaktyviai, atlikdami
tiesiogines darbo uzduotis, dalyvaudami organizacijos veiklos tobulinimo procesuose
ar sickdami didesnés savo ir aplinkos dermés. [domu, kad darbe patiriamas stresas néra
susijes né su vienu proaktyvaus elgesio tipu, ir tai galima aiskinti maza streso iveréiy
sklaida tirtoje imtyje. Jie yra artimi vidurkiui, nes tik 4,9 % dalyviy atsake, kad patiria labai
stipry stresa, ir 1,3 % — kad streso nepatiria. Tyrimas taip pat parodé, kad isitraukimas {
darba yra tarpinis kintamasis emociniam ir protiniam kriiviui, autonomijai ir griZztamajam
ryS$iui prognozuojant PE tipus. Tai atitinka kity autoriy tyrimus, patvirtinancius, jog darbo
iStekliai skatina proaktyvu elgesi per jsitraukimg i darba (Salanova & Schaufeli, 2008;
Maden, 2015). Toliau apzvelgiamos prognostiniy rodikliy sasajos su kiekvienu proak-
tyvaus elgesio tipu, atsizvelgiant i isitraukimo i darba kaip tarpinio kintamojo vaidmeni.

Strateging proaktyvy elgesj tiesiogiai prognozuoja tik autonomija darbe. ISryskéjo isi-
traukimo i darba reik§mé, numatant strategini PE: isitraukimas i darba yra pilnas tarpinis
kintamasis protiniam kriiviui ir griZtamajam rySiui prognozuojant §i elgesi bei dalinis
autonomijos ir strateginio PE rySio tarpinis kintamasis. Darbuotojai yra linkg demonstruoti
strategini PE, kai protinis kriivis ir galimybé gauti griztamaja informacija apie savo veikla
sustiprina isitraukima i darba, o isitraukimas stiprina proaktyvy elgesi. Gaudami daugiau

17



ISSN 1392-0359  eISSN 2345-0061  Psichologija

informacijos apie savo elgesi ar atliekamo darbo kokybe, tyrimo dalyviai jaucia didesni
isitraukima { darba, kuris, savo ruoztu, skatina iniciatyva gerinti organizacijos strategija.
Autonomija numato strategini PE ne tik tiesiogiai, bet ir per isitraukima i darba. Inicijuoti
teigiamus pokycius organizacijos strategijoje darbuotojus skatina ne tik autonomijos
suteikimas, bet ir tai, jog didesné autonomija gali sustiprinti jsitraukima i darba, kuris
paskatina strategini PE. Sie rezultatai papildo strateginio PE prielaidy tyrimus darbo cha-
rakteristikomis, nes iki $iol buvo akcentuojama asmeniniy skirtumy ir socialiniy veiksniy
svarba tik atskiroms PE formoms (Parker & Collins, 2010).

Uzduociy atlikimo proaktyvuy elgesi tiesiogiai prognozuoja emocinis krivis ir au-
tonomija darbe, o isitraukimas i darba yra pilnas tarpinis kintamasis protiniam kriiviui ir
griztamajam ryS$iui prognozuojant uzduociy atlikimo PE bei dalinis tarpinis kintamasis
autonomijos ir Sio tipo PE rySiui. Teigiamas griztamasis rySys yra motyvaciné priemong,
skatinanti isitraukima i darba, didesni pasitenkinima darbu ir geresnius darbo rezultatus
(Crant, 2000). Griztamoji informacija apie tai, kaip vyksta darbo procesai ir kaip sekasi
vykdyti uzduotis, gali ikvépti bei skatinti i§ asmeninés iniciatyvos kylanti, { ateiti orientuota
elgesi, proaktyviai ieSkoti sprendimy, uztikrinanciy efektyvesnes darbo procediiras ar
problemy sprendima. Rezultatai parod¢, jog autonomija darbe skatina uzduociy atlikimo
PE ne tik tiesiogiai, bet ir i§ dalies per isitraukimg i darba. Inicijuoti teigiamus pokycius
darbo atlikimo procesuose tyrimo dalyvius skatina ne tik didesnés autonomijos suteikimas,
bet ir tai, jog autonomija stiprina isitraukima | darba, kuris, savo ruoztu, stiprina uzduociy
atlikimo PE. Gauti rezultatai patvirtina ir kity autoriy tyrimy rezultatus, nors tuose ty-
rimuose buvo nagrinétas ne uzduociy atlikimo PE tipas, o atskiros jo formos. Autonomija
darbe skatina darbuotojus inicijuoti pokycius, analizuoti galimas problemy prieZastis ir
jas Salinti, teikti pasitilymus dél inovacijy (Parker et al., 2006), pasakyti nuomong darbui
svarbiais klausimais (Fuller et al., 2006). De Spiegelaere ir kolegos (2014) nustaté, kad
autonomija stiprina uzduociy atlikimo proaktyvaus elgesio forma — inovatyvy elgesi —
per tarpini kintamaji — isitraukima i darba. [doms Sio tyrimo rezultatai, kurie rodo, kad
uzduodiy atlikimo PE yra teigiamai susijgs su protinio ir emocinio darbo kriiviu: emocinis
darbo kriivis numato proaktyvy elgesi tiesiogiai, o protinis kriivis ir per tarpinj reiskinj —
isitraukima { darba. DR-I modelyje teigiama, jog darbo reikalavimai gali turéti neigiama
poveiki asmens gerovei (Bakker & Demerouti, 2017), todél teigiamas darbo reikalavimy
ry$ys su proaktyviu elgesiu yra netikétas. Si rezultata galima paaiskinti tuo, kad tarp darbo
reikalavimy, kurie DR-I modelyje siejami su darbe patiriama itampa, ir proaktyvaus elgesio
gali egzistuoti netiesinis apverstos U formos rySys: emocinio ar protinio kriivio didéjimas
iki tam tikro lygio gali stiprinti proaktyvy elgesi, tac¢iau per daug intensyvus $iy Saltiniy
poveikis jau veikia prieSingai, kaip slopinantis faktorius. Kitas galimas paaiSkinimas
sietinas su papildomais tarpiniais kintamaisiais. Pavyzdziui, Fritz ir Sonnentag (2009)
tyrinéjo pozityvios nuotaikos, kaip tarpinio kintamojo, vaidmenij kuriant darbo reikalavimy
ir proaktyvaus elgesio sasajas ir nustate, kad laiko spaudima bei situacinius suvarzymus
patiriantys darbuotojai, kuriy nuotaika labai gera, elgiasi proaktyviau, nes teigiama emociné
biisena skatina ieskoti susidorojimo su reikalavimais ir sékmingo uzduociy atlikimo

18



Marija Miselyté, Dalia Bagdzitiniené, Violeta Jakuté.
Darbo reikalavimai, i$tekliai ir proaktyvus elgesys darbe: jsitraukimo i darbg ir streso vaidmuo

budy. Todéel aktualiis papildomi tyrimai, analizuojantys ivairius reiskinius kaip tarpinius
kintamuosius darbo reikalavimy ir proaktyvaus elgesio rySiams.

Asmens ir aplinkos dermés proaktyvy elgesi tiesiogiai teigiamai prognozuoja tik
griztamasis rySys, kuris taip pat numato §j elgesio tipa per tarpinj kintamaji — isitraukima
1 darba. Darbo tempas ir apimtis, protinis kriivis ir autonomija néra reikSmingai susijg su
Siuo elgesio tipu, todél ju galbiit prognostiné reik§mé néra nagrinéjama, o  modelj jtrauktas
emocinis kriivis asmens ir aplinkos dermés PE neprognozuoja. Griztamojo rysio siekimas
ir jo steb¢jimas yra dvi asmens ir aplinkos dermés PE formos (Parker & Collins, 2010), ir
tai gali paaiskinti didesniy galimybiy gauti griztamaja informacija reik§me proaktyviam
elgesiui. Tai papildo kity autoriy tyrimy rezultatus (pavyzdziui, Ashford, 1986), kurie
atskleidzia, kad suteikiamas griztamasis rySys padeda darbuotojui geriau suprasti, ko va-
dovai ir kolegos 18 jo tikisi, gauti informacija apie triikstamas kompetencijas ar panaudoti
stebéjimo biidu gauta informacija, tobulinant darbo atlikimo buidus. Tai pastiprina elgesi,
kuriuo siekiama didesnio asmens bei aplinkos suderintumo.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad darbo reikalavimai, iStekliai ir
isitraukimas i darba atlieka reikSminga vaidmeni, nuspéjant proaktyvy elgesi, bet turi
skirtinga reikSme jo tipy pasireiskimui. Nustatyta, kad proaktyvy elgesi gali paskatinti ne
tik darbe gaunami istekliai (autonomija ir griZztamasis rysys), bet ir darbo reikalavimai:
emocinis kriivis tiesiogiai teigiamai prognozuoja uzduociy atlikimo PE, o protinis kriivis
per isitraukima | darba prognozuoja strateginj ir uzduoc¢iy atlikimo PE. Griztamasis rysys
yra svarbus visiems trims proaktyvaus elgesio tipams: jis per isitraukima i darba numato
strateginj ir uzduociy atlikimo PE tipus bei tiesiogiai sustiprina asmens ir aplinkos dermés
PE. Autonomija tiesiogiai ir per isitraukima i darba sustiprina strategini ir uzduociy atli-
kimo PE. Tyrimo rezultatai patvirtina ir papildo kity tyrimy (Salanova & Schaufeli, 2008;
Sonnentag, 2003; Maden, 2015) iSvadas apie jsitraukimo | darba reikSme darbo istekliams
prognozuojant proaktyvy elgesi: autonomija ir griztamasis rysSys gali prognozuoti PE tipus
ir tiesiogiai, ir i§ dalies per isitraukima i darbg. Taciau svarbu atkreipti démesi, jog Salanova
ir Schaufeli (2008) nagrinéjo bendra proaktyvy elgesi, apimant; tik kelias proaktyvaus
elgesio formas, Sonnentag (2003) vertino dvi proaktyvaus elgesio formas — asmening
iniciatyva ir sieki mokytis, o Maden (2015) tyré asmening iniciatyva ir poky¢iy vykdyma.
Siame tyrime, palyginus ty pa¢iy prognostiniy kintamujy reik§me skirtingiems PE tipams,
nustatyta, kad isitraukimas | darba geriausiai paaiskina darbo reikalavimy ir istekliy rySius
su uzduociy atlikimo PE tipu. Nors stresas darbe Siame tyrime néra susijg¢s su PE tipais,
gauti rezultatai suteikia papildomos informacijos apie DR-I modelyje pateikiamy darbo
charakteristiky ir isitraukimo i darba reikSme darbuotojy PE tipams.

Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimy gairés. Tyrimas atliktas, taikant patogiosios im-
ties metoda, todél rezultaty negalima apibendrinti didesnei darbuotoju im¢iai. Vertintas
subjektyviai suvokiamas asmeninis darbuotojy patyrimas, susijes su PE, todél tolesniuose
tyrimuose tikslinga rinkti §iq informacija i§ skirtingy Saltiniy, pavyzdziui, apklausti ir
tiesioginius vadovus ar kolegas. Taip pat aktualu nagrinéti, kokiomis aplinkybémis darbo
reikalavimai bei stresas stiprina, o kokiomis — silpnina proaktyvy elgesi, ivertinti galbiit
netiesinius §iy reiSkiniy rysius. Gali biiti, kad labai dideli reikalavimai, veikdami ilga
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laika, skatina perdegima ir Sitaip slopina PE. Vidutinio lygio reikalavimai ir i8 juy kylantis
neauksto lygio stresas gali skatinti ne tik taikyti konstruktyvius streso Saltiniy Salinimo
budus, bet ir dar viena proaktyvaus elgesio forma — proaktyvia streso jveika. Atsizvel-
giant { darbo iStekliy ivairove ir tai, kad trys proaktyvaus elgesio tipai apima vienuolika
konkreciy proaktyvaus elgesio formuy, ateities tyrimuose tikslinga kompleksiskai ivertinti
bei palyginti, kokia reikSmg platesnis darbo charakteristiky spektras turi atskiroms pro-
aktyvaus elgesio formoms.

Praktinés rekomendacijos. Organizacijoms, kurian¢ioms proaktyvaus elgesio kultiira,
reikéty ne tik skirti démesio proaktyviy darbuotojy paieskai, bet ir rupintis darbuotoju
proaktyvaus elgesio skatinimu: suteikti jiems pakankamai laisvés savarankiSkai priimti
darbo sprendimus ir uZztikrinti nuolatini konstruktyvy griztamaji rysi. Taip pat aktualu
planuoti ir igyvendinti intervencijas, stiprinancias darbuotojy isitraukimg i darba bei
padedancias reguliuoti darbo kriivius, valdyti ir konstruktyviai reaguoti { protinius bei
emocinius darbo reikalavimus ir i$laikyti optimaly jtampos darbe lygi.

ISvados

1. Strategini PE tiesiogiai ir per isitraukima i darba kaip dalini tarpinj kintamaji nu-
mato autonomija, o protinis kriivis ir griztamasis rySys numato §i elgesio tipa tik
per isitraukima i darba: labiau iSreikSta organizacijos lygio darbuotojy PE pastiprina
darbe teikiama autonomija, o protinis kriivis ir griztamasis rySys pirmiausia pastiprina
isitraukima i darba, kuris, savo ruoztu, skatina strateginio lygmens proaktyvy elgesi.

2. UZzduociy atlikimo PE tipa tiesiogiai stiprina emocinis darbo kriivis, autonomija numato
$1 elgesi ir tiesiogiai, ir per isitraukima i darba, o didesnis protinis kriivis ir daugiau
griztamosios informacijos apie veikla pirmiausia stiprina isitraukima i darba, kuris
skatina darbuotojo PE, susijusi su uzduociy atlikimu.

3. Asmens ir aplinkos dermés PE reikSmingas tik griztamasis rySys apie tai, kaip sekasi
atlikti darba. Daugiau teikiamos griztamosios informacijos didina darbuotojy aktyvuma
darbo procesy ir procediiry tobulinimo, profesiniy kompetencijy stiprinimo srityse.

4. Tyrimas atskleide, kad darbuotojy proaktyvy elgesi gali pastiprinti ne tik teikiami iStek-
liai — autonomija ir griZtamasis rySys, bet ir darbo reikalavimai — protinis ir emocinis
kriivis, taciau Siy darbo reikalavimy raiskos optimalus lygis turéty biiti nagrin¢jamas
iSsamiau.

5. Darbo reikalavimai, istekliai ir isitraukimas i darba yra reikSmingi visiems trims PE
tipams, tacCiau geriausiai paaiskina uzduocCiy atlikimo PE, todé¢l aktualu nagrinéti
platesni strateginio bei asmens ir aplinkos dermeés PE tipy prielaidy spektra.
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