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Pagrindinés savokos

Psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowerment) — vidiné
darbuotojo biisena, apimanti meistrystés (sugebéjimo atlikti darbus) ir

energijos, skatinancios atlikti darbus, patyrimg (Thomas ir Velthouse, 1990).

Struktirinis jgalinimas (angl. structural empowerment) — tai organizacijose
egzistuojancios struktiiros, kuriomis apibréZiama darbuotojo pozicija ir jai
suteikiamos galios, taip pat priemonés, kuriomis siekiama suteikti papildomy
galiy darbuotojams; jgalinimas organizaciniu lygmeniu (Kanter, 1977

Laschinger ir kt., 2009, Wagner ir kt., 2010).

Igalinantis vadovo elgesys (angl. empowering leader behaviour) — vadovo
veiksmai, didinantys darbuotojo psichologinj jgalinima: didinantys darbuotojo
suvokiamg darbo prasmingumg, skatinantys dalyvauti priimant sprendimus,
leidziantys darbuotojams veikti savarankiSkai, rodantys pasitikéjima

darbuotojais ir jy gebéjimu atlikti darbg (Ahearne ir kt., 2005).

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) — tai pozityvi emociné reakcija j
darbg, kylanti i§ savo darbo jvertinimo (Cranny ir kt., 1992, pgl. Hulin ir Judge,
2003).
Darbo atlikimas (angl. job performance) — darbuotojo formaliai jam priskirty
darbo uzduociy atlikimas (Lee ir Donohue, 2012).
Iniciatyvumas darbe (angl. demonstrating effort) — darbuotojo formaliai jam
nepriklausanciy uzduociy atlikimas (Lee ir Donohue, 2012).
Darbo reikalavimai (angl. demands at work) — psichosocialiniai darbo
aplinkos veiksniai (Kristensen ir kt., 2005):
Kiekybiniai reikalavimai (angl. quantitative demands) — darbo
reikalavimai laiku susidoroti su uzduotimis ir su netolygiu darbo krtiviu.
Tempo reikalavimai (angl. tempo at work) — darbo reikalavimai dirbti

spar¢iu tempu, greitai.



Emociniai reikalavimai (angl. emotional demands) — darbo reikalavimai
emociskai jsitraukti j darba, spresti emociSkai sudétingas situacijas.
Kognityviniai reikalavimai (angl. cognitive demands) - darbo
reikalavimai darbuotojo démesio paskirstymui, atminciai, sudétingy
sprendimy priémimui.

Darbuotojai — tai visi organizacijose dirbantys asmenys, nepriklausomai nuo

pareigy (ir specialistai, ir vadovai).



Jvadas
Darbo aktualumas

Pastaraisiais  deSimtmeciais  organizacijos kinta itin  sparciai.
Organizacinés struktiiros tampa vis plokStesnés, rySki matriciniy struktiiry
tendencija, kuomet darbuotojas tampa atskaitingas keliems vadovams.
Tokiomis salygomis itin svarbu, kad darbuotojai patys savarankiskai priimty
reikiamus operatyvinés veiklos sprendimus, patys spresty jy atsakomybes
ribose kylanCias problemas, sitlyty veiklos tobulinimo iniciatyvas ir noriai
prisidéty jas realizuojant (Spreitzer, 1995). Tyréjus $§i sritis nuo XX a. pabaigos
domina i§ jgalinimo darbe (angl. workplace empowerment) perspektyvos:
kokiy galiy ir kokiomis priemonémis organizacijos suteikia savo darbuotojams,
kaip galiy suteikimas susijes su darbuotojy nuostatomis, elgesiu ir veiklos
efektyvumu.

Viena 1§ jgalinimo darbe tyrimy kryp¢iy — psichologinio jgalinimo
tyrimy kryptis — sistemingai pradéta vystyti devintojo XX a. deSimtmecio
pradzioje (Conger ir Kanungo, 1988; Thomas ir Velthouse, 1990; Spreitzer,
1995, 1996; Spreitzer ir kt., 1997). Psichologinio jgalinimo sritis yra gana
mazai iStirta (Wagner ir kt., 2010; Zhang ir Bartol, 2010). Viena galimy
priezasCiy — gausybé psichologiniam jgalinimui giminingy konstrukty
(pavyzdziui, vidiné motyvacija, jsitraukimas), sulaukiantys daugiau tyréjy
démesio nei psichologinio jgalinimo sritis (pavyzdziui, EAWOP' 2013 mety
kongrese pristatyta daugiau darbuotojy jsitraukimo tyrimy nei psichologinio
jgalinimo tyrimy).

Psichologinis jgalinimas yra svarbus reiskinys organizacijose. [vairiy
Saliy autoriy pateikiami duomenys liudija, kad psichologinis jgalinimas susij¢s
su teigiamomis darbuotojy nuostatomis ir darbiniu elgesiu. Pavyzdziui,
darbuotojai, kurie jauciasi stipriai psichologiskai jgalinti, geriau atlieka jiems
priskirtas uzduotis (Spreitzer, 1995; Quinn ir Spreitzer, 1997; Barrutia ir kt.,
2009), jy pasitenkinimas darbu didesnis (Laschinger ir kt., 2004).

! EAWOP — Europos darbo ir organizacinés psichologijos asociacija (angl. European Association of
Work and Organizational Psychology).



Gilinantis j psichologinio jgalinimo sritj, kyla trys esminiai klausimai, i
kuriuos atsakymai néra akivaizdiis: pirma, kas yra biidinga darbuotojo
psichologinio jgalinimo busenai; antra, kokioms sglygoms esant darbuotojai
tampa stipriai psichologiSkai jgalinti; trecCia, kokj vaidmenj psichologinis
1galinimas atlieka darbuotojy nuostatoms ir darbinei elgsenai.

Issukiy kelia tai, kad néra vieningo sutarimo, kaip apibrézti psichologinio
jgalinimo reiSkinj. Pavyzdziui, kai kurie autoriai (Kanter, 1977) teigia, kad
»lgalinti yra tolygu darbuotojui suteikti galiy ar jgaliojimy. Kiti autoriai
jgalinimg apibrézia kaip tam tikra viding darbuotojo busena, kuri tik i§ dalies
kyla dél suteikty galiy ar jgaliojimy (Spreitzer, 1995; Menon, 2001; Laschinger
ir kt., 2004) ar kaip procesa, kurio i§dava — tokia darbuotojo biisena (Thomas ir
Velthouse, 1990). S. T. Menono (2001) teigimu, vieningo sutarimo nebuvimas
jgalinimas* vadina skirtingus dalykus. Po kelis deSimtmecius trukusiy
moksliniy diskusijy jsivyrauja nuomoné, kad organizacijose nepakanka
egzistuojandiy struktiiry ir priemoniy, suteikian&iy papildomy galiy®
darbuotojams (Laschinger ir kt., 2004). Svarbus darbuotojo vidinis jam
suteikiamy galiy patyrimas — psichologinio jgalinimo biisena, taciau iki Siol
néra vieningo psichologinio jgalinimo apibrézimo (Thomas ir Velthouse, 1990;
Spreizer, 1995; Argyris, 1998; Menon, 2001; Wagner ir kt., 2010). Sutariama,
kad psichologinis jgalinimas yra daugiadimensé biisena, taciau $ig sritj tiriantys
autoriai neturi vieningo pozitrio dél psichologinio jgalinimo struktiiros —
ISskiriamos skirtingos psichologinio jgalinimo dimensijos (Spreitzer, 1995;
Menon, 2001). S.T.Menonas (2001) pabrézia, kad skirtingy pozitriy j
psichologinio jgalinimo struktiirg egzistavimas yra reikSmingas Sios tyrimy
srities privalumas, leidZiantis geriau pazinti tiriamg reiskinj skirtinguose
socialiniuose, ekonominiuose, kultdriniuose kontekstuose. Siame darbe

gilinamasi ] psichologinj jgalinimg kaip biiseng, apimancig meistrystés

Z Galig R. M. Kanter (1977) apibrézia ne kaip dominavima ar kontrole, bet labiau kaip ,meistryste
(angl. mastery), sugebéjima. Tai apima sugeb¢jima kazka atlikti, sugebéjima mobilizuoti resursus ir
panaudoti tai, kas reikalinga siekiant tam tikry tiksly. Si galios kaip meistrystés koncepcija ryski ir
vélesniy autoriy darbuose (Spreizer, 1995; Thomas ir kt., 1990; Menon, 2001; Wagner ir kt., 2010).



(sugebejimo atlikti darbus) ir energijos, skatinancios atlikti darbus, patyrimg.
Siai biisenai vertinti sudarytas lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas
(PIKL).

Svarbu testi autoriy pradétus darbus ir toliau tirti psichologinio jgalinimo
prielaidas — sglygas, kurioms esant darbuotojai patiria psichologinio jgalinimo
buseng. Tyréjai sutaria, kad reikSminga psichologinio jgalinimo prielaida yra
struktdirinis jgalinimas, t.y. jgalinantys organizacijos lygmens veiksniai
(Laschinger ir kt., 2004), o pastaraisiais metais rySkéja tendencija
psichologinio jgalinimo prielaidy lygmenyje tirti tiesioginio vadovo elgesj,
traktuojant jj kaip centring darbuotojy psichologinio jgalinimo prielaidg
(pavyzdziui, Zhang ir Bartol, 2010). Visgi truksta tyrimy, kuriuose skirtingos
psichologinio jgalinimo prielaidos biity analizuojamos kartu, kaip sistema,
atsizvelgiant  prielaidy kompleksiSkuma ir jy tarpusavio sgveika. Pavyzdziui,
kaip esant skirtingam jgalinimui organizacijos lygmeniu keiciasi jgalinanc¢io
vadovo elgesio ir psichologinio jgalinimo sgsajos? Kaip vadovavimo ir
psichologinio jgalinimo sasajos keiciasi, priklausomai nuo darbo ypatumy? Be
to, tyr¢jai kelia klausimus, kaip psichologinis jgalinimas susijes su darbuotojy
socialinémis demografinémis ir organizacijy charakteristikomis: lytimi,
amziumi, iSsilavinimu, padétimi organizacijoje, organizacijos Vveiklos
sektoriumi ir kitomis charakteristikomis. Tyrimai daugeliu atvejy nepateikia
vienareikSmiy atsakymy (pavyzdziui, Harley, 1999; Sharma ir Kaur, 2011;
Hamid ir kt., 2012).

Mazai istirtas psichologinio jgalinimo veikimo ,,mechanizmas®: kaip
darbuotojai patiria minétus teigiamus psichologinio jgalinimo padarinius ir
kokj vaidmenj c¢ia atlieka psichologinis jgalinimas? Tyrimuose daznai
apsiribojama tiesioginiy rySiy nustatymu (Wagner ir kt., 2010), nors esama
jrodymy, kad psichologinio jgalinimo vaidmuo yra sudétingesnis, apimantis
tarpinio kintamojo bei sgveikos kintamojo vaidmenis (Hochwalder, 2007).

Svarbu kalbéti apie specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo
panasumus ir skirtumus. ]vairiy autoriy darbai skatina kelti prielaida, kad

vadovy psichologinis jgalinimas, jo prielaidos turéty skirtis nuo specialisty



(Raven, 1990). Geriau suprasti vadovy psichologinio jgalinimo ypatumus yra
svarbu, turint omenyje pagrindinius vadovo vaidmenis Siuolaikinéje
organizacijoje: biiti poky¢iy realizavimo varomgja jéga ir uztikrinti sklandzZig
organizacijos veiklg (Furnham, 2001). Tyrimy, kuriuose buty gilinamasi ]
specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo prielaidy ir padariniy ypatumus,
itin truksta.

Tyrimo tikslas — istirti psichologinio darbuotojy jgalinimo struktiirg, jo

prielaidas ir vaidmenj darbuotojy pasitenkinimui darbu ir darbinei elgsenai.
Tyrimo uzdaviniai

- Nustatyti psichologinio jgalinimo reiskinio struktiirg;

- istirti darbuotojy psichologinio jgalinimo prielaidas — organizacijos
lygmens, vadovavimo, darbo ir darbuotojo charakteristikas;

- istirti psichologinio jgalinimo vaidmenj darbuotojy pasitenkinimui
darbu ir darbinei elgsenai (darbo atlikimui ir iniciatyvumui darbe);

- apraSyti psichologinio jgalinimo ypatumus vadovy ir specialisty
grupese.

Mokslinis naujumas

Psichologinio darbuotojy jgalinimo mokslin¢ problema Lietuvoje dar
labai mazai tiriama, ir viena priezasCiy gali bati ta, kad iki Siol nebuvo
Lietuvos organizacijoms pritaikyto tyrimo instrumento. Lietuvoje Sis darbas
yra vienas pirmyjy psichologinio jgalinimo srities tyrimy. Darbe integruotos
tieck uzsienio autoriy, tiek Lietuvoje sudarytos psichologinio jgalinimo
metodikos. Nagrinéjamos psichologinio jgalinimo prielaidos ir padariniai
vertinami remiantis uZsienio autoriy koncepcijomis ir parengtais tyrimo
instrumentais. Tuo tarpu psichologiniam jgalinimui vertinti, atsizvelgiant |
socialinius, ekonominius, kultiirinius ypatumus, sukurtas lietuviskas
psichologinio jgalinimo klausimynas. Jis atitinka psichometrinéms tokiy

metodiky charakteristikoms keliamus reikalavimus ir yra tinkamas naudoti

......
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psichologinio jgalinimo struktiira? Su kuo susijusi darbuotojo patiriama stipri
psichologinio jgalinimo busena — kokj vaidmen; c¢ia atlieka vadovas,
organizacijos lygmens veiksniai, darbo ir darbuotojy charakteristikos? Kokj
vaidmenj darbuotojy psichologinis jgalinimas atlicka pasitenkinimui darbu,
darbo atlikimui ir iniciatyvumui darbe? Kuo ypatingas specialisty ir vadovy
psichologinis jgalinimas?

Praktiné verté

Darbe nagrinéjamos psichologinio jgalinimo prielaidos suteikia
informacijos vadovams ir personalo valdymo specialistams kaip padidinti
darbuotojy psichologinj jgalinimg. Tai svarbu organizacijy praktikams, nes
psichologinj jgalinimg patiriantys darbuotojai rodo daugiau iniciatyvos ir
prisiima daugiau atsakomybés uz savo veiksmus (Quinn ir Spreitzer, 1997).
Darbe pateikiami jrodymai, kad psichologinis jgalinimas susij¢s su teigiamais
padariniais organizacijose — darbuotojy pasitenkinimu darbu, darbo atlikimu ir
iniciatyvumu. Tai rodo psichologinj jgalinimg skatinanciy organizacijos ir
vadovy veiksmy svarbg.

Darbe palyginami specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo
ypatumai, pateikiama jzvalgy, kaip didinti §iy pareigy grupiy psichologinj
jgalinima.

Ginamieji teiginiai
1. Darbuotojo psichologinio jgalinimo biiseng charakterizuoja penkios

dimensijos: prasmeé, entuziazmas, sprendimy priémimas, autonomija ir
pasitikéjimas kompetencija.

2. Svarbiausi darbuotojo psichologinj jgalinimg prognozuojantys veiksniai yra
jgalinantis  tiesioginio vadovo elgesys (pasitikéjimas pavaldinio
galimybémis susidoroti su sunkumais; laisvés suteikimas paciam nuspresti,
kaip dirbti), organizacijos lygmens veiksniai (galimybeés dirbti i$Sukius
keliantj darbg, kur tenka panaudoti visas turimas zinias ir jgyti naujy;

informacijos apie organizacijos situacijg, tikslus prieinamumas) ir
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kognityviniai darbo reikalavimai (biitinybé priimti sudétingus sprendimus,
kreipiant démes;j ] daugelj dalyky, sitilyti naujas idéjas).

. Darbuotojai, kurie jauciasi labiau psichologiskai jgalinti, yra labiau
patenkinti darbu, rodo daugiau iniciatyvos, jy darbo atlikimas yra geresnis.

. Ir specialistai, ir vadovai jauciasi labiau psichologiSkai jgalinti, jei dirba

W W =

naujy.
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1. Tyrimy apzvalga

1.1. Psichologinio jgalinimo samprata

1.1.1. Jgalinimo koncepcijos ir raida

Pirma kartg terming ,,jgalinti (angl. empower) pavartojo angly rasytojas
Herbertas L’Estrange literatiiroje XVII a., jis reiské ,,suteikti jgaliojimus®
(angl. authorise). Socialiniuose moksluose $ig sgvokg Siandien vartoja jvairios
disciplinos: sociologija, ekonomika, edukologija, vadyba, politikos mokslai,
ly¢iy studijos, socialiniy mazumy tyrimai (Hur, 2006). Kiekviena Siy discipliny
terming ,,jgalinimas‘ interpretuoja savaip. Daznai kasdienéje kalboje terminas
,igalinti vartojamas kaip sinonimas posakiams ,suteikti jgaliojimus® ar
,suteikti atsakomybe®. Visgi tai néra tas pats, kas ,,psichologinis jgalinimas®.
Tolesniuose skyriuose bus atskleista ,,jgalinimo* raida organizacinés

psichologijos tyrimuose ir apibréztas ,,psichologinis jgalinimas®.

Organizacinés psichologijos srities tyrimuose ,,darbuotojy jgalinimo*
sgvoka pradéta vartoti XX a. aStuntajame deSimtmetyje (Lincoln ir kt., 2002),
nors turi gilesnes Saknis kitose koncepcijose ir teorijose. Kaip teigia autoriai
(Gupta ir Kurian, 2006), darbuotojy jgalinimo koncepcija, pradéta plétoti
R. M. Kanter (1977), testa K.W. Thomaso ir B.A. Velthouse (1990),
G. M. Spreitzer (1995, 1996), S.T.Menono (2001) ir kity autoriy, savo

Saknimis siekia pra¢jusio amziaus vidurio D. McGregoro teorijg X ir teorijg Y.

Igalinimo sgvoka yra gana nauja ir neturi tradiciSkai nusistovéjusios
vienareikSmés sampratos. Per pastaruosius kelis deSimtmecius jgalinimo
sgvoka kito ir evoliucionavo. Remiantis jgalinimg tirianciais autoriais (Gupta ir
Kurian, 2006), istoriSkai Vakary Saliy tyrimuose galima iSskirti kelis
darbuotojy jgalinimo koncepcijos raidos etapus. Kiekvieno $iy etapy esminé

praktiné paskirtis — darbuotojo darbo produktyvumo potencialo atskleidimas:

l. Darbuotojy dalyvavimo, aktyvumo skatinimas — XX a. 8

desimtmetis ir anksciau.
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Il.  Darbuotojy jtraukimas j sprendimy priéemimg — XX a. 9

desSimtmetis.

Pirmuosius etapus sglyginai galima pavadinti darbuotojus igalinanciy
struktiiry tyrimy etapais (véliau imtas vartoti ,,struktiirinio jgalinimo* terminas
(pavyzdziui, Laschinger ir kt., 2009). Cia darbuotojy jgalinimas traktuojamas
kaip galios (angl. power) perdavimas (Fernandez ir Moldogaziev, 2011), kur
galia suprantama kaip santykius apibtidinantis konceptas, apibréZiantis suvoktg
galig ar kontrole, kurig individas ar organizacijos vienetas turi kity asmeny ar
grupiy atzvilgiu (Conger ir Kanungo, 1988; Fernandez ir Moldogaziev, 2011).
Taigi jgalinimas kelis deSimtmecius buvo suprantamas kaip procesas, kuriuo
tie, kurie turi galios (vadovai), dalijasi su tais, kurie jos neturi ar turi maziau
(darbuotojais) (Conger ir Kanungo, 1988). Tokio poziturio iStakas galima
atsekti iki D. McGregoro darby ar R. Likerto vadovavimo stiliy klasifikacijos
(Fernandez ir Moldogaziev, 2011). Struktiirinj jgalinimg tiriantys autoriai,
kurie vadovavosi ar vadovaujasi Sia perspektyva, koncentruojasi j vadybines
veiklas, jgalinimg organizacijos lygmeniu, vadovo elgesj, kitas priemones,
kuriy tikslas — pasidalyti galia, informacija, jgaliojimais su darbuotojais,

siekiant pagerinti rezultatus (Fernandez ir Moldogaziev, 2011).

I1l.  Psichologinis darbuotojy jgalinimas — XX a. 9 deSimtmetis ir

veliau.

Nuo devintojo praéjusio amziaus deSimtmecio vis labiau dominuoja
psichologiné darbuotojy jgalinimo perspektyva. Darbuotojy jgalinimas cia
traktuojamas kaip vidiné darbuotojo biisena, autoriy apibiidinama
nevienareik§miai (Thomas ir Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995, 1996; Menon,
2001). Skirtingy autoriy darbus vienija tai, kad psichologinés perspektyvos
atstovai oponuoja vienadimensiam vadybiniam, mechaniniam pozilriui ]
jgalinima, patys jgalinimg apibrézdami kaip kompleksinj motyvacinj procesa,
igalinant] darbuotojus veikti (Thomas ir Velthouse, 1990) ar tam tikrg
darbuotojo biiseng (Spreitzer, 1995, 1996; Menon, 2001).
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Pavyzdziui, J. A. Congeris ir R. N. Kanungo (1988) jgalinimg apibrézia
kaip padidéjusio organizacijos nariy saves efektyvumo suvokimo procesa,
identifikuojant bejégiskuma (angl. powerlessness) sukeliancias salygas ir jas
pasalinant — tiek 1§ formaliy organizaciniy veikly, tiek per neformalias
priemones, suteikian¢ias informacija darbuotojui apie jo efektyvuma.
J. A. Congeris ir R. N. Kanungo (1988) tokj motyvacinj procesg apibrézia per

penkias stadijas:

1. Salygy, skatinan¢iy  psichologing  bejégiSkumo  biiseng,

identifikavimas ir pripazinimas.
2. Vadovy naudojamos jgalinimo strategijos ir technikos.

3. Salygy, skatinanc¢iy psichologing bejégiSkumo biiseng, paSalinimas
ir informacijos, didinan¢ios saves efektyvumo suvokima,

komunikavimas.

4. Jgalinimo jausmas, kylantis kaip S$ios informacijos apdorojimo

pasekme.

5. Elgesio lygmens pasekmés, jskaitant didesnes darbuotojy pastangas

ir atkakluma.

J. A. Congeris ir R. N. Kanungo (1988) koncepcijoje integruojami tiek
strukttrinio jgalinimo (salygy, skatinanciy psichologing bejégiskumo biisena,
identifikavimas ir pripaZinimas), tiek psichologinio jgalinimo elementai

(igalinimo jausmas).

Pastaryjy mety autoriy darbuose galima i$skirti dvi pagrindines jgalinimo
darbe koncepcijas ir tyrimy kryptis (Spreitzer, 1995; Menon, 2001; Zhang ir
Bartol, 2010). Pirmoji koncepcija dazniausiai apibtdinama kaip struktirinis
igalinimas, antroji — kaip psichologinis jgalinimas® (Menon, 2001; Wagner ir
kt., 2010).

¥ Kity autoriy darbuose sutinkamos savokos: ,,vadybiné* (angl. managerial) ir ,,psichologiné* (angl.
psychological) perspektyvos (Fernandez ir Moldogaziev, 2011); ,jgalinancios struktiiros“ ir
»igalinimas® arba ,,jgalinimo jausmas* (Thomas ir Velthouse, 1990; Seibert ir kt., 2004); ,,mechaninis
igalinimas® ir ,,organinis jgalinimas* (Spreitzer ir kt., 1997).
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Struktiirinio  jgalinimo  tyrimuose gilinamasi ] organizacijose
egzistuojancios struktiras, kuriomis apibréziama darbuotojo pozicija ir jai
suteikiamos galios, taip pat — priemones, kuriomis siekiama suteikti papildomy
galiy darbuotojams (Kanter, 1977) ir tiriamas S§iy priemoniy poveikis
darbuotojy nuostatoms, elgesiui, veiklos rezultatams (Laschinger ir kt., 2001;
Laschinger ir kt., 2009). Struktiirinio jgalinimo koncepcijos iStakos sietinos su
darbo praturtinimu (Menon, 2001), darbuotojy dalyvavimu priimant
sprendimus (Cho ir Faerman, 2010), vadovavimu dalyvaujant (Lee ir Koh,
2001), uzduociy delegavimu (Thomas ir Velthouse, 1990; Cho ir Faerman,
2010), jgaliojimy delegavimu (Lee ir Koh, 2001).

Psichologinio jgalinimo koncepcija apima darbuotojy suvokima, kiek jie
jauciasi jgalinti (Wilson, 2011). C. Argyrisas (1998) pabrézia, kad jvairios
organizacijy programos, skirtos suteikti darbuotojams daugiau galios, yra
mazai veiksmingos, jei jos neskatina darbuotojy vidinio jsipareigojimo,
nuostatos priimti suteikiamas galias, t.y. ju psichologinio jgalinimo. Sios
koncepcijos iStakos sietinos su J. R. Hackmano ir G. R. Oldhamo ,,patirtu
prasmingumu* (Hackman ir Oldham, 1976; Thomas ir Velthouse, 1990),
A. Banduros saviveiksmingumu (Bandura, 1986; Spreitzer, 1995; Lee ir Koh,
2001), savideterminacija ir vidine motyvacija (Deci, 1972), iSmoktu

bejégiskumu (Ashforth, 1990; Lee ir Koh, 2001).
Siame darbe gilinamasi j psichologinio jgalinimo koncepcija.
1.1.2. Psichologinio jgalinimo samprata

Psichologinio jgalinimo krypties tyrimuose siekiama atsakyti | du

pagrindinius Klausimus:
1. Psichologinis jgalinimas yra procesas ar biisena?

2. Kokios konkrecios dimensijos sudaro psichologinio jgalinimo reiskinj,

kokia jo strukttira?
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Psichologinj jgalinimq autoriai apibréZia dvejopai: kaip procesq arba
kaip darbuotojo biiseng. Kaip minéta, J. A. Congeris ir R. N. Kanungo (1988)
ir K. W. Thomaso ir B. A. Velthouse (1990) psichologinj jgalinimg apibrézia
kaip procesa, kurio rezultatas yra darbuotojo galios patyrimas. Sie autoriai
teigia, kad bendra darbuotojo galios patyrimg formuoja aplinkos jvykiai
(pavyzdzZiui, darbuotojui sudaryta galimybé atlikti nauja uzduoty) ir
subjektyvus ty jvykiy vertinimas (pavyzdziui, darbuotojas suvokia, kad
uzduotis yra prasminga, o jis pats turi kompetencijos atlikti $ig uzduot] ir
laisvés pasirinkti, kaip jg atlikti). Tuo tarpu kiti autoriai (Spreitzer, 1995, 1996;
Spreitzer ir kt., 1997; Menon, 2001; Lee ir Koh, 2001; Zhang ir Bartol, 2010)
psichologinj jgalinimg apibrézia kaip darbuotojo biiseng. Perfrazuojant
S. T. Menong (2001), psichologinio jgalinimo blsena yra tarsi proceso
momentin¢ nuotrauka, ir toks poziliris, autoriaus nuomone, leidZia geriau

suprasti §] reiskinj.

S. T. Menonas (2001) nurodo dvi priezastis, dél kuriy reikalinga

konceptualizuoti ir tirti psichologinj jgalinimg kaip biiseng:

(1) teigiamos jgalinimo darbo vietoje pasekmés egzistuoja tuomet, kai
darbuotojas patiria psichologinj jgalinimag (t. y. darbuotojas bus psichologinés

jgalinimo biisenos);

(2) psichologinis jgalinimas, konceptualizuojamas kaip bisena, suteikia
galimybe jvertinti, kaip struktiirinio jgalinimo priemonés keicia $ig biisena, ir
kaip atitinkamai kinta pasekmiy lygmuo (pasitenkinimas darbu, veiklos

rezultatai, kt.).

Siame darbe taip pat laikomasi poziirio, kad psichologinis jgalinimas

yra darbuotojo biisena.

Psichologinio jgalinimo kaip biisenos tyrimuose galima iSskirti dvi
pagrindines kryptis. Pirmoji — psichologinis jgalinimas kaip meistrystés
suvokimas, antroji — psichologinis jgalinimas kaip energijos suteikianti
(energizuojanti) busena. K. W. Thomasas ir B. A. Velthouse (1990) teigia, kad
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darbuotojo galios patyrimas — tai ne tik meistrysté, sugebéjimas, bet ir
motyvaciné ,.energija“. Autoriai samprotauja, kad terminas ,,jgalinti gali
reiksti ne tik ,,suteikti jgaliojimus®, bet ir (1) ,,suteikti geb¢jimo®, meistriSkumo

bei (2) ,,suteikti energijos*.

Psichologinis jgalinimas kaip darbuotojo meistrystés suvokimas. Tali
darbuotojo suvokimas, ar jis sugeba atlikti savo darbus ir uzduotis. Sioje
koncepcijoje galia traktuojama remiantis dar R. M. Kanter (1977) pateiktu
galios kaip meistrystés supratimu. Anot R. M. Kanter (1977), galia — tai
darbuotojo suvokimas, kiek jis gali atlikti tam tikras veiklas ar uzduotis. Tai
apima darbuotojo suvokimg, kiek jis turi kompetencijos (Ziniy, patirties,
reikiamy jgudziy), kiek jis savo veiksmais suvokia realiai darantis poveiki
bendriems rezultatams (darbo grupés, skyriaus ar visos organizacijos). Tai

darbuotojo suvokimas: ,,Taip, a$ sugebéciau atlikti Sig uzduotj*.

Psichologinis jgalinimas kaip energijos suteikianti (energizuojanti)
busena. Tal ,energizuojantis elementas® (Thomas ir Velthouse, 1990),
suteikiantis meistrystei krypti, skatinantis imtis veiksmy ir déti pastangas. Tai
artima vidiniam darbuotojo jsipareigojimui (Argyris, 1998). Daugelis
psichologinj jgalinimg tirian¢iy autoriy (Conger ir Kanungo, 1988; Thomas ir
Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995, 1996; Spreitzer ir kt., 1999; Spreitzer ir kt.,
1997) psichologinj jgalinimg traktuoja kaip motyvacinj konstrukta. Tam
nepriestarauja ir vélesni autoriy darbai, pavyzdziui, S. T. Menono (2001), kuris
taip pat kalba apie ,energizuojantj elementa*: asmens suvokiamus veiklos
tikslus, vertingg darbo priezastj, prasme. Galios kaip energijos patyrimas yra
susijes su darbuotojo noru déti pastangas atliekant uzduotis: ,,Taip, a$ tikrai
noriu atlikti §ig uzduotj®.

Svarbu pabrezti, kad psichologinio jgalinimo kaip meistrystés ir kaip
energizuojancios blisenos koncepcijos yra susijusios. Tai patvirtina kity autoriy
psichologinio jgalinimo modeliai (Spreizer, 1995; Menon, 2001). Meistrysté ir
energija yra tarsi dvi to paties medalio pusés. Manytina, darbuotojas nesijaucia

psichologiSkai jgalintas, jei suvokia turintis kompetencijos atlikti darbg, taciau
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nejaucia vidinio stimulo, noro ta darbg atlikti. Darbuotojas nesijaucia
psichologiskai jgalintas, jei iSgyvena norg déti pastangas, imtis veiksmy, taciau
nesijaucia gebantis tuos veiksmus atlikti. VisiSkai psichologiskai jgalintas
darbuotojas turéty iSgyventi Siy dviejy vidiniy biseny derme¢: ,,Taip, as tikrai
noriu atlikti §1g uzduotj ir sugebésiu jg atlikti®.

Be to, psichologinis jgalinimas neturi buti traktuojamas kaip ,,yra“ /
,néra“ reiskinys. Tai veikiau yra kontinuumas, kuriame nuo ,,yra“ iki ,,néra*
egzistuoja tarpinés biisenos. Darbuotojas gali jaustis ,Siek tiek* jgalintas,
,»vidutiniSkai“ jgalintas, ,,stipriai jgalintas ar pan.

Kitas svarbus klausimas — kokios dimensijos sudaro psichologinio
jgalinimo reiskinj. Jei dél meistrystés ir energizuojancios biisenos koncepcijy,
kaip minéta, autoriai sutaria, tai dél konkrec¢iy dimensijy, sudaranciy

psichologinio jgalinimo reiSkinj, vieningo sutarimo néra.

Pavyzdziui, K. W. Thomasas ir B. A. Velthouse (1990) isskiria keturias
uzduoties dimensijas, kurias vertindamas darbuotojas suvokia savo galia:
uzduoties prasmingumas, turima kompetencija uzduociai atlikti, autonomija
pasirinkti, kaip atlikti uzduotj, ir poveikis — darbuotojo vertinimas, kiek jo
pastangos nulems uzduoties rezultatg. G. M. Spreitzer (1995), remdamasi
K. W. Thomaso ir B. A.Velthouse (1990) tyrimais, taip pat apibiudina

psichologinio jgalinimo biiseng per keturias dimensijas:

e prasmé (angl. meaning) — darbo tikslo verté, paskirtis, darbuotojo
suvokiama sgveikoje su jo asmeniniais idealais ir standartais; prasme
apima atitikimg tarp darbinio vaidmens reikalavimy ir darbuotojo
jsitikinimy ir vertybiy;

e kompetencija (angl. competence) — darbuotojo jsitikinimas, kad jis turi
reikiamy jgiidZiy, Ziniy darbui atlikti;

e autonomija (angl. autonomy) — darbuotojo suvokimas, kad jis pats gali
inicijuoti ir reguliuoti savo veiklas, pavyzdziui, nuspresti dél darbo

tempo, atlikimo biido, dedamy pastangy; autoré Siai dimensijai
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apibudinti taip pat vartoja saviveiksmingumo (angl. self-determination)

sgvoka;

e poveikis (angl. impact) — darbuotojo suvokimas, kiek jis gali padaryti

jtakos strateginiams, administraciniams ir veiklos rezultatams darbe.

Visgi S. T. Menonas (2001) psichologinj jgalinimg apibréZia per tris

dimensijas:

e tiksly internalizavimas (angl. goal internalization) apibtdina, kiek
darbuotojas tiki organizacijos tikslais ir kaip juos vertina, Kiek jis yra
pasirenges déti pastangy jy sickdamas. Tai apima tokius aspektus, kaip
prasminga darbinés veiklos priezastis, veiklos ar organizacijos misija ir
ateities vizija;

e suvokta kompetencija (angl. perceived competence) apima savojo
efektyvumo suvokimg ir pasitikéjimg, susidirus su darbinio vaidmens

keliamais reikalavimais; kiek darbuotojas tiki, kad gali sékmingai jveikti

SV W =

e suvokta kontrolé (angl. perceived control) — darbuotojo jausmas, kiek jis
turi autonomijos planuodamas ir atlikdamas darbus, kiek jam yra
prieinami reikiami resursai, kiek jis turi laisvés ir jgaliojimy priimti
sprendimus.

S. T.Menono suvoktos kompetencijos dimensija turi akivaizdziy
panaSumy su G. M. Spreitzer kompetencijos dimensija, taciau S. T. Menono
tiksly internalizavimo dimensija ir G. M. Spreitzer prasmés dimensija skiriasi
i§ esmés: tiksly internalizavimas pirmiausia susij¢s su organizacijos ideologija,
jos artimumu darbuotojui; prasmés dimensija susijusi su darbuotojo
asmeniniais jsitikinimais ir vertybémis, jy sagsajomis su darbiniu vaidmeniu.

Kiti autoriai identifikuoja dar kitokias psichologinio jgalinimo reiskinio
struktiiras. Pavyzdziui, M. Hanceris ir kolegos (2005) tyrime, kuris buvo

atliktas naudojant G. M. Spreitzer (1995) sukurtg psichologinio jgalinimo

klausimyna, i§skyré du psichologinio jgalinimo faktorius. Pirmasis, autoriy

20



jvardytas kaip nusiteikimo (nuostatos) faktorius, apima prasmes dimensijg.
Antrasis (jtakos) faktorius apima autonomijos, poveikio ir i§ dalies

kompetencijos dimensijas.

Analizuojant literatiirg, pastebétas tam tikras paradoksas. Daugelis
autoriy psichologinj igalinimg traktuoja kaip motyvacinj konstrukta (Conger ir
Kanungo, 1988; Spreitzer ir kt., 1997), energizuojant] elementa (Thomas ir
Velthouse, 1990; Menon, 2001). Visgi, apzvelgus autoriy modelius, galima
teigti, kad energizuojantis psichologinio jgalinimo aspektas juose atspindimas
mazai: jj atspindi tik prasmés (Spreitzer, 1995) ir tiksly internalizavimo
(Menon, 2001) dimensijos. Psichologinis jgalinimas autoriy modeliuose
atspindimas labiau kaip meistrystés (Kanter, 1977) biisena nei Kkaip
energizuojanti (Thomas ir Velthouse, 1990) busena. Visgi, kaip minéta,
meistrysté ir energija yra neatsiejamos psichologinio jgalinimo biisenos dalys,
tarsi dvi to paties medalio pusés, lygiaverciai elementai, tad kyla klausimas, ar
adekvatu, kad esamose psichologinio jgalinimo koncepcijose dominuoja

meistrystés elementas.

Psichologinio jgalinimo koncepcija yra gana jauna, ,,evoliucionuojanti®,
ir vieningos, nusistovejusios koncepcijos nebuvimas suteikia tyré¢jams erdves
veikti. Kaip pabrézia S. T. Menonas (2001), svarbu disponuoti ne mazesniu, o
didesniu skai¢iumi psichologinio jgalinimo koncepcijy ir jj matuojanciy
metodiky, nes tik taip galima geriau, iSsamiau suprasti tiriamg reiskinj.
Manytina, kad psichologinio jgalinimo kaip biisenos tyrimuose turéty buti
labiau atspindima psichologinio jgalinimo kaip energizuojan¢ios biisenos

koncepcija.

Vienareik§més, nusistovéjusios reiskinio struktiros nebuvimas sukelia
keblumy darbuotojy jgalinimo srities tyréjams — kurj i§ esamy modeliy
pasirinkti, ar pasirinktasis modelis bus tinkamas esamam socialiniam,
ekonominiam ir kultGriniam kontekstui? Vieningos reiskinio struktiros
nebuvimas gali biiti esminé priezastis, kodél psichologinio jgalinimo sritis néra

gausi tyrimy. Be to, psichologinis jgalinimas yra daugiadimensSis reiskinys,
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tarsi delioné, kurig autoriai apibréZia per nevienodas dimensijas. Toks reiSkinio
kompleksiSkumas ir sudétingumas taip pat gali buti reikSminga priezastis,
kodel psichologinis jgalinimas néra placiai tiriamas. Reikia pabrézti, kad
psichologinis jgalinimas, kaip bus placiau aptariama 1.3 skyriuje, yra svarbus
reiSkinys organizacijose, susijes su jvairiais teigiamais padariniais — darbuotojy
nuostatomis (pavyzdzZiui, pasitenkinimu darbu), elgesiu darbe (pavyzdziui,
iniciatyvumu), veiklos rezultatais. Tad j psichologinio jgalinimo biseng yra

svarbu gilintis, jg suprasti, o tai turi prasidéti nuo tinkamos koncepcijos.

1.1.3. Psichologinis jgalinimas ir artimos savokos

Svarbu uzsiminti, kad egzistuoja nemazai psichologiniam jgalinimui
artimy sgvoky. Bene dazniausiai su psichologiniu jgalinimu klaidingai
tapatinama savoka vidiné motyvacija. Tai néra tapatus reiSkinys
psichologiniam jgalinimui. Vidiné motyvacija (angl. intrinsic motivation)
paprastai apibréziama kaip darbuotojo noras atlikti uzduotis ne dél iSorinio
atlygio, o dél su pacia uzduotimi susijusiy paskaty ar jos atlikimo metu
kylan¢iy jausmy (Deci, 1972). Anot kity autoriy, vidiné motyvacija apibtdina,
kiek asmuo yra susidoméjes ar susizavéjes uzduotimi ir kiek jsitraukia j
uzduotj dél pacios uzduoties (Zhang ir Bartol, 2010). Kaip rodo tyrimai,
vidinés motyvacijos reiSkinys yra glaudZiai susijes psichologiniu jgalinimu
(Drake ir kt., 2007), taciau turi esminiy skirtumy. Kaip pabrézia M. Lee ir
J. Koh (2010), psichologiskai jgalintas darbuotojas bus motyvuotas, taciau ne
atvirk§ciai — motyvuotas darbuotojas nebiitinai jausis psichologiskai jgalintas.
Vidin¢ motyvacija yra veikiau susijusi su psichologinio jgalinimo kaip
energijos patyrimo nei kaip meistrystés biisena. Anot K. W. Thomaso ir
B. A. Velthouse (1990), psichologinis jgalinimas yra tarsi kitoks pozitris ]
darbuotojy motyvavimg. Taigi Sios dvi sgvokos — vidiné motyvacija ir

psichologinis jgalinimas, nors susij¢, néra substitutai.

Psichologiniam jgalinimui savo esme prieSinga blisena yra bejégiskumo

(angl. helplessness) biisena (Spreitzer, 1995; Lee ir Koh, 2001; Zhang ir
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Bartol, 2010). Literatiiroje sutinkami iSmokto (angl. learned) bejégiskumo,
suvokto (angl. percieved) bejégisSkumo, organizacijos sukelto bejégiSkumo
sindromo (angl. organizationally induced halplessness sindrome) terminai
(Ashforth, 1990). Tai — asmens biisena, kuomet jis yra jsitikings, kad veiklos
rezultatai nepriklauso nuo jo elgesio (Ashforth, 1990). Anot autoriaus,
bejegiskumas darbe stipréja, kai darbuotojas jaucia neturjs autonomijos pats
spresti svarbiy klausimy, kai jaucia, kad negali prognozuoti savo, padalinio,
organizacijos rezultaty, neturi jiems poveikio, galios. Autoriaus teigimu,
bejégiSkumas darbe susijes darbuotojo pasyvumu, nenoru déti pastangy darbe.
Taigi bejégisSkumas yra i§ esmés psichologiniam jgalinimui prieSinga
darbuotojo biisena — bejégisSku besijauciantis darbuotojas nepatiria meistrystes
(sugeb¢jimo atlikti darbus) ir energijos, skatinancios atlikti darbus, biisenos

(Thomas ir Velthouse, 1990).
Keletas kity psichologiniam jgalinimui artimy sgvoky:

e darbuotojy jsitraukimas (angl. engagement) — tai vidine motyvacija
paremta afektiné asociacija su atlieckama role (Pati ir Kumar, 2010). Kiti
autoriai jsitraukimg apibrézia kaip pozityvig su darbu susijusig
darbuotojo busena, charakterizuojama per energija (angl. vigor),
atsidavimg (angl. dedication) ir jsigilinimg (angl. absorption) (Schaufeli
ir kt., 2006; Pati ir Kumar, 2010). Isitraukimo biisena ar jos pavienés
dimensijos néra tapacios nei vienai i§ skirtingy autoriy modeliuose
pateikiamy psichologinio jgalinimo dimensijy, taciau psichologinis
jgalinimas ir jsitraukimas, anot kai kuriy tyrimy (pavyzdZiui, Laschinger

ir kt., 2009), yra itin susij¢ reiskiniai.

e patirtas prasmingumas (angl. experienced meaningfulness) — tai
atlickamo darbo vaidmens ir asmens vertybiy atitikimas (Hackman ir
Oldham, 1976; Thomas ir Velthouse, 1990). Anot K. W. Thomaso ir
B. A. Velthouse (1990) bei G. M. Spreitzer (1995, 1996), patirtas
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prasmingumas ir psichologinio jgalinimo prasmés dimensija yra
sinonimai;

e saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) apibréziamas kaip asmens
jsitikinimas savo gebé¢jimu mobilizuoti motyvacinius, kognityvinius ir
kitus reikiamus resursus tam, kad susidoroty su situacijos keliamais
reikalavimais (Menon, 2001). Tai — tarsi tikéjimas savo sékme tam
tikroje situacijoje (Bandura, 1986; Lee ir Koh, 2001). Autoriy teigimu
(Spreitzer, 1995; Menon, 2001), saviveiksmingumo savoka atitinka
psichologinio jgalinimo kompetencijos dimensija;

e savideterminacija (angl. self-determination) apibréZiama kaip asmens
suvokimas, kad jis turi pasirinkimg inicijuoti ir reguliuoti savo veiksmus
(Deci, 1980; Spreitzer, 1995). Anot G. M. Spreitzer (1995),
savideterminacija  atitinka psichologinio jgalinimo autonomijos
dimensija, Sios savokos kai kuriy kity autoriy darbuose vartojamos kaip

sinonimai (Zhang ir Bartol, 2010; Wagner ir kt., 2010).

1.2. Psichologinio jgalinimo prielaidos

Psichologinis  jgalinimas néra vakuume vykstantis reiskinys.
Darbuotojai stipriau ar silpniau patiria psichologinio jgalinimo biiseng
dirbdami savo organizacijose, o jose vyksta jvairlis, daznai skirtingose
organizacijose besiskiriantys procesai ir jvykiai. Pavyzdziui, kai kuriose
organizacijose informacija apie organizacijos veiklos rezultatus pateikiama
visiems darbuotojams; kitose organizacijose tokia informacija prieinama tik
auksciausiy grandziy vadovams. Tiesioginiai vadovai — ypa¢ svarbus veiksnys,
darantis poveikj darbuotojy psichologiniam jgalinimui. Kai Kkuriose
organizacijose vadovai tariasi su darbuotojais prie§ priimdami strateginius
sprendimus, kitose organizacijose yra jprasta, kad tokius sprendimus priima
vienas vadovas. Suprantama, ir pats darbo pobudis yra labai jvairus: kai kurie
darbuotojai dirba ramy, pastovy, nedaug kirybisSkumo reikalaujantj darba,
kitiems tenka nuolat priimti sudétingus sprendimus, dirbti dideliu tempu,

atsidurti emociSkai sudétingose situacijose. Galiausiai, Zmogus nelygus
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zmogui: skirtingi darbuotojai, dirbdami tomis paciomis sglygomis tg patj darba
toje pacioje organizacijoje, veikiausiai jausis skirtingai. Kitaip tariant,
darbuotojas patiria psichologinio jgalinimo biiseng Vveikiamas sudétingos
veiksniy sistemo0S: organizacijos lygmens ypatumy, vadovavimo ypatumy,

darbo ypatumy, savo asmeniniy charakterio bruozy.

Siame skyriuje apzvelgiamos organizacijos lygmens (poskyris 1.2.1.),
vadovavimo lygmens (poskyris 1.2.2.), darbo charakteristiky lygmens
(poskyris 1.2.3.) ir darbuotojo lygmens (poskyris 1.2.4.) psichologinio

jgalinimo prielaidos ir jy tyrimai.

1.2.1. Organizacijos lygmuo

Tyrimuose analizuojamos jvairios organizacijos lygmens psichologinio
jgalinimo prielaidos, pavyzdziui, tokios charakteristikos kaip organizacijos
tipas ar veiklos pobudis. Autoriai remiasi tuo, kad vienose organizacijose
darbuotojai jauciasi labiau jgalinti nei kitose, ir tai galima numatyti pagal
organizacijos tipg ar sektoriy, kuriame organizacija veikia. Visgi tyrimy
rezultatai néra vienareikSmiai. Kai kuriuose tyrimuose (pavyzdZiui, Sharma ir
Kaur, 2011) nustatyta, kad finansiniame sektoriuje valstybiniy organizacijy
darbuotojai save suvokia kaip labiau jgalintus nei privaciy organizacijy. Kiti
tyrimai valstybinése ir privaCiose organizacijose psichologinio jgalinimo
skirtumy nefiksuoja (pavyzdziui, B. Harley, 1999). Autoriai (Hechanova ir kt.,
2006) atkreipia démesj, kad reikSmingai skiriasi skirtinguose veiklos
sektoriuose veikian€iy organizacijy darbuotojy psichologinis jgalinimas
(pavyzdziui, skambuciy centruose nustatytas zZemesnis bendras psichologinis
jgalinimas nei finansiniame, apgyvendinimo, oro transporto paslaugy ir greito
maitinimo sektoriuose). Lieka neatsakytas klausimas, ar M. Sharmos ir
G. Kaur (2011) nustatyta tendencija, kad didesnis psichologinis jgalinimas
budingas finansines paslaugas teikianCiose valstybinio  sektoriaus

organizacijose, rySki ir nefinansiniy sektoriy organizacijose.
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Reikia pabrézti, kad viena daZzniausiai tiriamy psichologinio jgalinimo
prielaidy yra struktirinis jgalinimas, apimantis individo supratima apie jj
supancig jgalinancig aplinkg organizacijoje (Laschinger ir kt., 2009, Wagner ir
kt., 2010). R. M. Kanter (1977) struktirinj jgalinimg apibrézia kaip darbe
egzistuojancias struktiiras, kurios leidzia darbuotojui atlikti darba prasmingais
buidais. Tai struktiiros, kuriomis apibréziama darbuotojo pozicija ir jai
suteikiamos galios, taip pat — priemonés, kuriomis siekiama suteikti papildomy
galiy darbuotojams. R. M. Kanter (1977) supratimu, galia yra gaunama turint
reikiamos informacijos, palaikymo ir darbo resursy. Be to, Siy galios Saltiniy
panaudojimas susij¢s su vidiniais neformalios komunikacijos ir santykiy
tinklais (t. y. neformalia galia, angl. informal power) ir su formalia darbuotojo
galia (angl. formal power). Neformalig galig formuoja darbuotojo santykiai su
J1 supancia darbo aplinka, grupémis ir asmenimis. Formalig galig formuoja
darbuotojo atliekamas darbas, veiklos, kurioms atlikti darbuotojui suteikiama
formali atsakomybe¢, darbai, kurie yra matomi ir reikSmingi organizacijoS

tikslams.

Svarbu, kad darbuotojas jj supancias sglygas suvokty kaip jgalinancias ir
patirty tam tikrg psichologinio jgalinimo buseng (Wagner ir kt., 2010).
R. M. Kanter (1977) savo teorijoje iSskiria S$eSis struktiirinio jgalinimo
komponentus. Tai yra organizacijos lygmens veiksniai, sukuriantys prielaidas
psichologiniam jgalinimui pasireiksti (Laschinger ir kt., 2009; Wagner ir kt.,
2010).

1. Galimybiy prieinamumas (angl. increased access to opportunity) —
kiek darbuotojui suteikiama tokiy galimybiy kaip iSsikius keliantis
darbas, galimybé panaudoti visus turimus gebéjimus ir jgyti naujy.

2. Informacijos prieinamumas (angl. increased access to information) —

kiek darbuotojui yra prieinama informacija apie platesnj nei individualus

darbas kontekstg organizacijoje: organizacijos situacija, tikslus, vertybes.
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3. Resursy prieinamumas (angl. increased access to resources) — kiek
darbuotojui yra prieinami tokie darbo resursai, kaip pakankamas laikas

uzduotims atlikti, laikina pagalba ir kiti reikiami resursai.

4. Paramos prieinamumas (angl. increased access to support) — kiek
darbuotojui prieinama tokia parama kaip patarimai, grjZtamasis rysSys apie

veikla.

5. Formali darbuotojui suteikta galia (angl. formal power) — Kkiek
darbuotojas turi formalios galios, iSreiSkiamos per lankstumo galimybes,
jvertinimg uZ inovatyvumg darbe ir atliekamy veiksmy matomuma

kitiems zmonéms darbe.

6. Neformali darbuotojo turima galia (angl. informal power) — kiek
darbuotojas turi neformalios galios, apimancios socialinius tinklus darbe

(bendravimas su vadovais, kolegomis, kitais asmenimis).

Siuos struktiirinio jgalinimo komponentus identifikavo daugelis autoriy
(Miller ir kt., 2000; Laschinger ir kt., 2009; Wagner, 2010). Kai kurie autoriali
(pavyzdziui, Laschinger ir kt., 2009) identifikuoja keturiy komponenty,

atspindinciy atitinkamus R. M. Kanter modelio komponentus, struktiira:

1. Galimybés (angl. opportunity) — kiek darbuotojas suvokia turjs tokiy

turimus geb¢jimus ir jgyti naujy.

2. Informacija (angl. information) — kiek, darbuotojo suvokimu, yra
prieinama informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta

organizacijoje: organizacijos situacija, tikslus, vertybes.

3. Resursai (angl. resources) — darbuotojo suvokimas, kiek jam yra
prieinami tokie darbo resursai, kaip pakankamas laikas uzduotims

atlikti, laikina pagalba ir Kkiti reikiami resursai.
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4. Parama (angl. support) — darbuotojo suvokimas, kiek jam suteikiama
tokios paramos, kaip patarimai, grjztamasis rySys apie veikla
(Laschinger ir kt., 2009).

Si struktiira naudojama jvairiuose tyrimuose ir autoriy apibidinama kaip
tinkamas modelis struktiiriniam jgalinimui organizacijose vertinti (\Wagner ir

kt., 2010).

Autoriai, tiriantys strukttrinio jgalinimo ir psichologinio jgalinimo
sgveiky, teigia, kad bendras struktirinis jgalinimas stipriu teigiamu rySiu
susijes su bendru psichologiniu jgalinimu tiek vadovy, tiek darbuotojy imtyse
(Wagner ir kt., 2010). Visgi, kaip rodo J. I.J. Wagnerio ir kolegy (2010)
metaanalizé, struktiirinis jgalinimas daznai tiriamas kaip vienintelé
psichologinio jgalinimo prielaida, neatsizvelgiant | platesnj konteksta,
pavyzdziui, tiesioginio vadovo elgesio poveikj, darbo ypatumy poveikj,
darbuotojy charakteristiky ir kity veiksniy poveikj psichologiniam jgalinimui.
Manytina, kad struktiirinj jgalinimg tiriant izoliuotai nuo Siy veiksniy, néra iki

galo atskleidziamos psichologinio jgalinimo prielaidos.

Taigi jgalinimas organizaciniu lygmeniu (struktiirinis jgalinimas) yra
neabejotinai svarbi darbuotojy psichologinio jgalinimo prielaida, kurig svarbu
tirti ne izoliuotai, o atsizvelgiant j jos saveika su kitomis psichologinio

jgalinimo prielaidomis.

1.2.2. Vadovavimas

Pastaraisiais metais psichologinio jgalinimo prielaidas tiriantys autoriai
vis dazniau kalba ne apie organizacijos lygmens veiksnius, o apie specifinj
tiesioginio vadovo elgesj, darantj jtaka darbuotojo psichologiniam jgalinimui.
Be to, jgalinantis tiesioginio vadovo elgesys vis daZzniau traktuojamas kaip
svarbiausia psichologinio jgalinimo prielaida (Ahearne ir kt., 2005; Zhang ir

Bartol, 2010).
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Daugybé autoriy pabréZia, kad tinkamas vadovavimas, lyderyste, kitaip
tariant, vadovy rolés atlikimas organizacijoje — tai kritinis sékmingos
organizacijos veiklos veiksnys pacia jvairiausia prasme. PavyzdZiui,
A. Furnhamo (2001) teigimu, vadovai yra organizacijy veiklos rezultatus
stipriai lemiantis faktorius; lemiamas veiksnys jgyvendinant pokyc¢ius; be to,
vadovo elgesys gali nulemti labai jvairias darbuotojy reakcijas — nuo
spontaniSko dziaugsmo iki pykc¢io, kuris gali baigtis darbuotojo i$¢jimu 18
darbo. Ne veltui organizacijy koridoriuose plinta posakis: ,,Pradéjau dirbti —

del organizacijos. ISeinu — d¢l vadovo®.

Nuo to, kaip vadovas elgiasi, didele dalimi priklauso darbuotojy
emocijos, mastymas, nuostatos, elgesys (Druskat ir Wheeler, 2003; Ahearne ir
kt., 2005). Vadovas gali bti tarsi ,,skétis*, kuris ,,apsaugo® darbuotojus nuo
netinkamo ,.klimato* organizacijoje, pavyzdziui, filtruodamas darbuotojams
sumaist] galin¢ig sukelti informacijg arba pateikdamas j3 tendencingai. Tokiu
budu vadovas savo elgesiu gali pakeisti darbuotojy suvokiamus organizacijos
lygmens jgalinancius veiksnius, pavyzdziui, organizacijos lygmens veiksniai
(Stuo atveju — informacija apie platesn] nei individualus darbas kontekstg)
darbuotojui gali atrodyti labiau jgalinantys. Be to, vadovas gali atlikti jkvépéjo
role, kai, pavyzdziui, rutiniSka darbg dirbantiems darbuotojams parodo jy
darbo verte, prasme, taip tarsi suteikia didesnj motyva gerai dirbti. Tokiu budu
vadovas savo elgesiu gali pakeisti darbuotojy suvokiamas darbo ypatybes —

darbas ima atrodyti maZiau rutiniSkas, jdomesnis.

Kadangi siame darbe psichologinis jgalinimas apibréziamas kaip vidiné
darbuotojo biisena, galima teigti, kad tiesioginio vadovo elgesys yra itin
reikSminga darbuotojy psichologinio jgalinimo prielaida. Vadovas savo elgesiu
gali pakeisti darbuotojy suvokimg apie jgalinancius veiksnius organizacijos
lygmenyje, darbo charakteristiky suvokima, todél galima teigti, kad tiesioginio
vadovo elgesys yra centriné psichologinio jgalinimo prielaida, tuo tarpu
organizacijos lygmens jgalinantys veiksniai ir darbo charakteristikos —

konteksta kuriancios prielaidos.
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Autoriai tiria jvairias vadovavimo charakteristikas — psichologinio
darbuotojy jgalinimo prielaidas: tiriamas transformacinis ir transakcinis
vadovavimas (Martin ir Bush, 2006, Zhu ir kt., 2012; Jha, 2013), i pokyc¢ius ir 1
esamos situacijos i$laikyma orientuotas vadovavimas (Stpreitzer ir Quinn,
1997; Spreitzer ir kt., 1999). Pasak N. A. Petersono ir P. W. Speero (2000),
vadovas pavaldinius jgalina dvejopai. Pirma, santykiy prasme, vadovas
deleguoja jgaliojimus, padrasina pavaldiniy atsakomybe ir iniciatyva. Antra,
motyvacine prasme, vadovas skatina pavaldiniy tikéjima savo kompetencija ir
sugeb¢jimais. Anot G. A. Yuklo ir W.S. Becker (2006), vadovai nustato
tinkamus tikslus, demonstruoja parama, jvertina darbuotojy daromg indélj ir

rodo pasitikéjimg darbuotojais.

Viena 1§ dazniau tiriamy vadovavimo lygmens prielaidy psichologiniam
jgalinimui yra vadovo jgalinantis elgesys (pavyzdziui, Ahearne ir kt., 2005;
Zhang ir Bartol, 2010; van Schalkwyk ir kt., 2010). Vadovo jgalinancio elgesio
koncepcija integruoja N. A. Petersono ir P. W. Speero (2000) bei G. A. Yuklo
ir W. S. Becker (2006) minimas jgalinanc¢io vadovavimo prielaidas. Autoriai
(Arnold ir kt., 2000, pgl. Ahearne ir kt.,, 2005) vadovo jgalinantj elgesj
apibrézia kaip procesa, kuriuo sukuriamos salygos, didinancios darbuotojo
saves efektyvumo ir kontrolés suvokimg, ir Salinamos sglygos, kuriancios
bejegiSkumo jausma, taip uztikrinant darbuotojy laisvumg tiek, kiek reikalauja
aplinkybés. M. Ahearne’o ir kt. (2005) vadovo jgalinantj elgesj apibrézia kaip
vadovo veiksmus, skirtus padidinti darbuotojo psichologinj jgalinima:
veiksmai, didinantys suvokiamg darbo prasminguma, skatinantys dalyvauti
priimant sprendimus, leidZiantys darbuotojams veikti savarankiskai, rodantys

pasitikéjima darbuotojais ir jy gebéjimu atlikti darba.

Remiantis kitais autoriais (van Schalkwyk ir kt., 2010), galima skirti

Sesias vadovo jgalinancio elgesio charakteristikas:

1. Delegavimas (angl. delegation): tai apima vadovo elgesj, kuriuo jis

perduoda jgaliojimus savo pavaldiniams.
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2. Atskaitingumas uz pasekmes (angl. accountability for outcomes): tai
apima atsakomybe uz veiklos rezultatus, vadovo perduodama

pavaldiniams.

3. SavarankiSkas sprendimy priémimas (angl. self-directed decision
making): tai apima vadovo skatinima, kad darbuotojai nepriklausomai
nuo vadovo savo iniciatyva ir pagal savo kompetencija priimty

sprendimus.

4. Dalijimasis informacija (angl. information sharing): tai apima vadovo
dalijimasi patirtimi ar kita informacija su darbuotojais, kuri leidzia Siems

atlikti veikla pagal organizacijos standartus.

5. Igtidziy stiprinimas (angl. skill development): tai apima vadovo
veiksmus, skatinan¢ius darbuotojy ugdyma. Tai — darbuotojams reikiamo
ugdymo uZtikrinimas ne per nurodymus ar kontrole, o labiau per ugdymo

proceso fasilitavima.

6. Inovatyvumo ugdymas (angl. coaching for innovative performance):
tai apima vadovo elgesj, kuris skatina pasverta pavaldiniy rizikos
prisiémimg, naujas idé¢jas ir kuris uztikrina griztamajj rySj apie atliktas
veiklas pavaldiniams, klaidas ir nesékmes traktuojant kaip galimybes
mokytis (van Schalkwyk ir kt., 2010).

M. Ahearne’o ir kt. (2005) teigimu, vadovo jgalinantis elgesys

apima keturias dimensijas:

1. Darbo prasmingumo didinimas (angl. enhancing the meaninfulness of
work): kiek vadovas padeda darbuotojui suprasti, kaip jo tikslai, veikla ir
veiklos rezultatai siejasi su organizacijos tikslais, veikla ir rezultatais;
kiek vadovas kitais biidais padeda darbuotojui darbo veikloje jzvelgti

didesne¢ prasme.

2. Dalyvavimo sprendimy priémime skatinimas (angl. fostering
participation in decision making): kiek vadovas priima sprendimus kartu

su pavaldiniais.
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3. Pasitikéjimas aukstais rezultatais (angl. expressing confidence in high
performance): kick vadovas yra uztikrintas, kad pavaldiniai susidoros su
uzduociy reikalavimais. Svarbu tai, kiek vadovas savo elgesiu

demonstruoja uztikrintumg ir pasitik€jimg aukstais pavaldiniy rezultatais.

4. Autonomijos suteikimas (angl. providing autonomy from bureaucratic
constraints): kieck vadovas leidzia darbuotojams veikti savarankiskai,

savo budu, nesuvarzydamas jy biurokratiniais rémais.

Anot autoriy (Zhang ir Bartol, 2010), pirmiausia jgalinantis vadovas
stengiasi didinti pavaldiniy darbo prasmingumo suvokimg, padédamas
pavaldiniui pamatyti, kaip jo veikla daro jtakg efektyviai visos organizacijos
veiklai. Antra, jgalinantis vadovas iSreiSkia pasitikeéjimg darbuotojo
kompetencija ir parodo uztikrintumg aukStais pavaldinio rezultatais ateityje.
Tai liudija M. Ahearne’o ir kt. (2005) nustatytas teigiamas rySys tarp vadovo
jgalinancio elgesio ir darbuotojo saves efektyvumo vertinimo. Trecia,
jgalinantis vadovas darbuotojui suteikia autonomijos ir iSreiSkia likest], kad
tikisi savarankisko sprendimy priémimo, padrgsina darbuotojg savarankiskai
priimti sprendimus, kaip jam atlikti savo darba. Galiausiai, jgalinantis vadovas
skatina pavaldiniy dalyvavimg priimant sprendimus, juos jtraukia j sprendimy
priémimo procesa, su jais tariasi. Tai pavaldiniams leidzia pajusti, kad jie
kontroliuoja su savo tiesioginiu darbu susijusig situacija, kad savo elgesiu gali
daryti jtaka darbo rezultatams. Taip maZinamas bejégiSkumo jausmas,
pavaldiniai potencialiai pajunta didesnj prasmingumo jausmg, t.y. jauciasi

labiau psichologiskai jgalinti (Zhang ir Bartol, 2010).

M. Ahearne’o ir kt. (2005) modelis naudojamas ir kity autoriy darbuose
ir apibiidinamas kaip aisSkus ir iSsamus vadovo jgalinancio elgesio jvertinimo
metodas (pavyzdziui, Zhang, Bartol, 2010).

Paradoksalu, taciau tyrimy, kuriuose biity tiriamas vadovo jgalinancio
elgesio — bene reikSmingiausios psichologinio jgalinimo prielaidos — poveikis
psichologiniam jgalinimui, atlikta labai mazai (Ahearne ir kt., 2005; Zhang ir

Bartol, 2010; van Schalkwyk ir., 2010). Tyréjai daugiau gilinasi j tiesiogines
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sgsajas tarp vadovo jgalinancio elgesio ir jo padariniy — darbuotojy nuostaty,
elgesio (pavyzdziui, nustatytas teigiamas vadovo jgalinanéio elgesio rySys su
darbuotojy jsitraukimu ir neigiamas rySys su ketinimu iSeiti i§ darbo (van
Schalkwyk ir., 2010). Kita tyréjus dominanti Sritis — tai tiesioginé vadovo
igalinancio elgesio ir psichologinio jgalinimo sgveika. Pavyzdziui, X. Zhangas
ir K. M. Bartol (2010) nustaté teigiamus rySsius tarp vadovo jgalinancio elgesio
ir psichologinio jgalinimo (t. y. vadovo jgalinantis elgesys susij¢s su labiau
psichologiSkai jgalintais darbuotojais), tac¢iau autoriai nepublikuoja
tarpdimensiniy rysiy, tad lieka neaiSku, kokios vadovo jgalinancio elgesio
dimensijos, kitaip tariant, koks konkretus vadovo elgesys yra susijgs su

didesniu psichologiniu jgalinimu.

Kaip minéta, darbuotojai jauciasi stipriau ar silpniau psichologiskai
jgalinti deél jvairiy veiksniy tarpusavio sgveikos: organizacijos lygmens
veiksniy (pavyzdziui, informacija apie aukS$Ciausios vadovybes tikslus ir
organizacijos situacijg), darbo ypatumy, paties darbuotojo charakteristiky. Iki
Siol atlikti tyrimai nepateikia atsakymy, kaip kei¢iasi vadovo jgalinancio
elgesio poveikis darbuotojy psichologiniam jgalinimui, esant nevienodiems
igalinantiems organizacijos lygmens veiksniams. Pavyzdziui, jei darbuotojams
organizacijoje trtuksta paramos — darbuotojai sulaukia mazai grjztamojo rysio
apie tai, ka atliko gerai, o ka reikia tobulinti; tuo tarpu tiesioginis vadovas
demonstruoja pasitikéjimag tuo, kad jo pavaldiniai susidoros su kylanciais
i88tkiais; kaip tokioje situacijoje atrodo (stipréja, silpnéja, nekinta?) vadovo
jgalinancio elgesio (Siame pavyzdyje — pasitike¢jimo rezultatais) rySys su
darbuotojy psichologiniu jgalinimu? Galbiit stipréja, nes darbuotojai, jausdami
tiesioginio vadovo pasitikejima, labiau pasitiki savimi, savo kompetencijomis,
deda daugiau pastangy kokybiskam veiklos atlikimui, aktyviau patys praso
griztamojo rySio apie savo veiklg? Galbiit silpnéja, nes darbuotojai jauciasi

palikti be konkrecios paramos, tik su ,,moraliniu palaikymu*?

Kitas pavyzdys: jei organizacijoje darbuotojams triksta informacijos

apie esamg organizacijos situacija, apie auksc¢iausios vadovybés tikslus ir
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planus; tuo tarpu tiesioginis vadovas deda pastangas, stengdamasis parodyti
pavaldiniams, kaip jy veikla susijusi su organizacijos tikslais, misija ar vizija;
kaip tokioje situacijoje atrodo (stipréja, silpnéja, nekinta?) vadovo jgalinancio
elgesio (Siame pavyzdyje — prasmingumo didinimo) rySys su darbuotojy
psichologiniu jgalinimu? Galbiit stipréja, nes darbuotojai vadovo déka jzvelgia
didesne¢ prasme savo darbin¢je veikloje? Galbiit silpnéja, nes darbuotojai jaucia
nepasitikéjimg auks$c¢iausia vadovybe, kuri nesidalija informacija apie savo
planus, esamg jmonés situacijg; ir tiesioginio vadovo pastangos parodyti
didesn¢ prasme¢ darbe téra ,,piitimas prie§ v€ja*“? Esami tyrimai nepateikia

atsakymy 1 Siuos klausimus.

Reikia pabrézti, kad nedideliame rate iki Siol atlikty tyrimy, kuriuose
gilinamasi ] vadovo jgalinancio elgesio ir psichologinio jgalinimo sgveika, yra
sutariama, kad psichologinio jgalinimo biisena yra svarbus tarpinis veiksnys
tarp vadovo jgalinan¢io elgesio ir darbuotojy nuostaty bei elgesio darbe.
Remiantis S. T. Menonu (2001), vadovo jgalinantis elgesys neturi teigiamos
jitakos pavaldiniams, jy nuostatoms ir elgesiui, kol jie nesijaucia psichologiskai
jgalinti.

Tolesni vadovavimo ir psichologinio jgalinimo tyrimai yra svarbi tyrimy
kryptis. J. I. J. Wagneris ir kolegos (2010), atlikg struktiirinio ir psichologinio
jgalinimo tyrimy metaanaliz¢, rekomenduoja testi tyrimus ir nustatyti
aiSkesnius rySius tarp struktiirinio jgalinimo, psichologinio jgalinimo ir

lyderystés parametry.

Taigi vadovavimo ypatumai, konkre€iai — jgalinantis vadovo elgesys —
yra svarbi psichologinio jgalinimo prielaida. Siame darbe laikomasi poziiirio,
kad vadovas, jo elgesys ir santykiai su darbuotoju yra pagrindinis veiksnys,
numatantis darbuotojo psichologinio jgalinimo biiseng. Organizacijos lygmens
igalinantys veiksniai ar darbo ypatumai yra Kontekstas, kuriame vadovo

elgesys saveikauja su darbuotojo psichologiniu jgalinimu.
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1.2.3. Darbo charakteristikos

Zmonés samdomi atlikti skirtingus darbus, jiems keliami skirtingi
reikalavimai. Pavyzdziui, biuro administratorius turi sugebéti paskirstyti
démes] taip, kad galéty atlikti keleta darby vienu metu (riiSiuoti
korespondencijg, atsakyti 1 telefono skambucius, pasitikti atvykusius
lankytojus, priimti kurjerio atveztas kanceliarines prekes). Tokie darbai gali
pasiskirstyti netolygiai darbo metu, didelio uzZimtumo periodus keicia ramybés
periodai. Tuo tarpu, pavyzdziui, klienty aptarnavimo vadybininkui keliami
kitokie darbo reikalavimai: jam nereikia dirbti daug darby vienu metu; jam
svarbu gebéti konstruktyviai iSspresti konfliktines situacijas, kuomet kreipiasi
suteiktomis paslaugomis ar jsigytomis prekémis nepatenkinti klientai. Taigi
darbo pobiidis organizacijose yra jvairus, tad kyla klausimas: kaip su atliekamo

darbo charakteristikomis susijes darbuotojo psichologinis jgalinimas?

Si sritis psichologinio jgalinimo tyréjy istirta mazai (Hochwalder, 2007).
Darbo charakteristiky tyrimai jprastai atliekami darbo stresoriy jvertinimo
kontekste. Pavyzdziui, tiriama, kaip darbo kriivis, netolygus darby
paskirstymas, emociskai sudétingos situacijos, kiti darbo ypatumai yra susije
su patiriama jtampa, stresu darbe, kitomis pasekmémis (psichikos sutrikimais,
fiziniais sutrikimais, kt.) (Kristensen ir kt., 2005). Psichologinio jgalinimo ir
darbo ypatumy kontekste kyla ne vienas klausimas. Pavyzdziui, kaip
darbuotojy psichologinis jgalinimas susij¢s su netolygiu darbo kriviu, kai
nespéti atlikti darbai kaupiasi? Ar i8vis darbuotojas gali jaustis psichologiSkai
jgalintas, kai darby kravis toks, kad ,néra kada pakelti galvos“? Kaip,
priklausomai nuo darbo ypatumy, skiriasi vadovo elgesio poveikis darbuotojy

psichologiniam jgalinimui?

Darbo charakteristikas bene pirmieji sistemiSkai pradéjo tirti
J. R. Hackmanas ir G. R. Oldhamas (Hackman ir Oldham, 1976). Autoriai

iSskyré penkias darbo charakteristikas:
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e jgidziy jvairové (angl. skill variety) — kiek darbas reikalauja jvairiy
veikly atlikimo;

e uzduoties identiSkumas (angl. task identity) — kiek darbui budingas
visiS§kas uzduoties atlikimas iki galo ar atskiry uzduoties elementy,
neidentifikuojantis su galutiniu rezultatu, atlikimas;

e uzduoties reikSmingumas (angl. task significance) — Kkiek stipriai
atlickamos uzduotys paveikia kitus Zmones ir aplinka;

e autonomija (angl. authonomy) — kiek darbas suteikia laisvés darbuotojui
paciam planuoti ir atlikti uzduotis;

e grjztamasis rySys (angl. feedback) — kiek aiski suteikiama informacija

darbuotojui apie atliktos uzduoties efektyvuma.

Sios charakteristikos, anot J. R. Hackmano ir G. R. Oldhamo, susijusios
su trejopa darbuotojo biisena — suvoktu darbo prasmingumu (angl. experienced
meaningfullness of the work), suvokta atsakomybe uz darbo rezultatus (angl.
experienced responsibility for outcome of the work) ir darbo rezultaty zinojimu
(angl. knowledge of results of the work activities). Sie autoriy darbai suteiké

postimj daugeliui vélesniy autoriy.

T. S. Kristensenas ir kolegos (2005) isskiria keleta darbo charakteristiky
— darbo reikalavimy. Tai yra darbo ypatumai, darbo salygos, kuriy veikiamas
darbuotojas patiria tam tikrus padarinius — teigiamus (pavyzdziui,
pasitenkinimas darbu) ar neigiamus (pavyzdziui, jtampa darbe). Darbo

reikalavimai pagal T. S. Kristenseng ir kolegas (2005):

e Kiekybiniai (kiekio) reikalavimai susij¢ su netolygiai paskirstomu darby
kraviu, susikaupusiais darbais, laiko stygiumi atlikti reikiamus darbus.

e Tempo reikalavimai susije¢ su biitinybe dirbti labai greitai, dideliu tempu
visg dieng ar pamaing.

e Emociniai reikalavimai susij¢ su butinybe darbe spresti kity zmoniy
problemas, patekimu j emociSkai sunkias situacijas, emociniu

jsitraukimu ] darba.
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e Kognityviniai reikalavimai susij¢ su butinybe dirbant kreipti démesj |}
daugel; dalyky, prisiminti daugelj dalyky, biitinybe sitilyti naujas idé¢jas,

priimti sudétingus sprendimus.

Autoriai Siuos reikalavimus apibtdina kaip patikimg model;, leidZiantj

jvertinti atlickamo darbo ypatumus.

Manytina, kad kai kurie darbo reikalavimai gali turéti tiesioginj poveikj
darbuotojy psichologiniam jgalinimui. Pavyzdziui, nuolatinis didelis darbo
kriivis, kurj reikia atlikti labai greitai (dideli kiekybiniai ir tempo reikalavimai),
dél nuovargio, jtampos, pervargimo ar Kity priezasciy, darbuotojui gali sukelti
bejégiskumo jausma, t.y. slopinti darbuotojo psichologinj jgalinimg. Tali
netiesiogiai patvirtina kity autoriy tyrimai: anot B. E. Ashfortho (1990), auksti,
nerealts tikslai ir sudétingos darbo uzduotys yra susijusios su bejégiskumo

jausmu.

Be to, darbo reikalavimai gali formuoti salygas, galincias pakeisti tali,
kaip darbuotojai vertina tiesioginio vadovo jgalinant] elgesj. Pavyzdziui, jei
darby kruvis toks, kad ,néra kada pakelti galvos®, darbuotojas gali tiesiog
nepastebéti ar nebenoréti pastebéti tokiy dalyky, kaip pavyzdZiui, tiesioginio
vadovo pastangos parodyti pasitikéjimg darbuotojo galimybémis susidoroti su
i8Stkiais darbe. Kitaip tariant, darbo reikalavimai gali buti tiesiogiai susij¢ su
darbuotojy darbuotojy psichologiniu jgalinimu ir / arba formuoti salygas,
stiprinancias arba silpninancias vadovo jgalinancio elgesio sasajas su
darbuotojy psichologiniu jgalinimu. Tai, suprantama, téra prielaidos, kurias

reikalinga patikrinti empiriSkai.

Taigi, darbo charakteristikos yra svarbi, konteksta psichologiniam
jgalinimui suteikianti prielaidy grupé. Darbo charakteristikas svarbu tirti
atsizvelgiant j kity psichologinio jgalinimo prielaidy vaidmenj — jgalinimg

organizaciniu lygmeniu, vadovavimo ypatumus.
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1.2.4. Darbuotojo charakteristikos

Dar viena svarbi veiksniy grupé, susijusi su psichologiniu jgalinimu, yra
darbuotojo lygmens prielaidos. Zmonés yra jvairts: skirtingi darbuotojai,
darydami tg patj, veikiausiai jausis skirtingai. Kyla klausimas, kokios
darbuotojo charakteristikos yra stipriausiai  susijusios su patiriama
psichologinio jgalinimo biisena, t. y. ar galima numatyti, kokie darbuotojai bus

labiau psichologiskai jgalinti?

Pastaryjy mety jgalinimo srities autoriy darbuose psichologinis
jgalinimas tiriamas darbuotojy socialiniy demografiniy, organizaciniy ir

psichologiniy charakteristiky kontekste.

Socialinés demografinés ir organizacinés charakteristikos (lytis,
iSsilavinimas, amzius, darbo patirtis, pareigos) istirtos gana placiai, nors tyrimy
rezultatai néra vienareikSmiai. Remiantis R. M. Kanter (1977), moterims turéty
biiti biidingas Zemesnis psichologinio jgalinimo lygmuo nei vyrams dél kitokio
ju statuso organizacijose. Tyrimai §iuos samprotavimus patvirtina tik i$ dalies.
Anot B. Harley (1999), psichologinis jgalinimas nepriklauso nuo darbuotojo
lyties. Kiti autoriai (pavyzdziui, Hechanova ir kt., 2006) pateikia jrodymy, kad

vyrai darbe jauciasi labiau psichologiskai jgalinti nei moterys.

Ar psichologinis jgalinimas susij¢s su iSsilavinimu, taip pat néra aisku.
Anot G. M. Spreitzer ir kt. (1999), labiau iSsilaving darbuotojai turéty jaustis
labiau kompetentingi ir dél to labiau psichologiSkai jgalinti nei maziau
iSsilaving. Visgi, remiantis H. K. S. Laschinger ir kt. tyrimais (2009),

psichologinio jgalinimo lygis nuo darbuotojy i$silavinimo nepriklauso.

G. M. Spreitzer ir kt. (1999) teigimu, vyresnio amziaus darbuotojai turéty
jaustis maziau psichologiskai jgalinti, nes sumazéja jy tolesnés karjeros
galimybés. Tyrimai tai i$ dalies patvirtina, dél darbuotojo amziaus ir darbo
patirties jtakos psichologiniam jgalinimui vienareik§mio atsakymo néra. Pasak
A. M. Sparks (2012), wvyresnés kartos darbuotojams budingas didesnis

psichologinis jgalinimas nei jaunesniems darbuotojams, nors M. Ahearne’o ir
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kt. (2005) tyrimo rezultatai rodo prieSingai — vyresniems, labiau patyrusiems

darbuotojams biidingas Zemesnis psichologinis jgalinimas.

Svarbus psichologinio jgalinimo kontekstas yra darbuotojo pozicija
organizacinéje struktiiroje, t. y. kokias pareigas uzima darbuotojas. Manytina,
specialisty ir vadovy psichologinis jgalinimas turéty skirtis, be to, turéty skirtis
ir ,,mechanizmas®, de¢l kurio did¢ja specialisty ir vadovy psichologinis
jgalinimas. Kaip rodo tyrimai, darbuotojo uzimamy pareigy jtaka
psichologiniam jgalinimui néra aiSki. Remiantis R. M. Kanter (1977),
auksciausiose vadovy grandyse koncentruojama daugiau galios ir valdZios.
Anot B. Harley (1999), kuo aukstesnio laipsnio vadovas, tuo daugiau jis turi
galios ir autonomijos kontroliuoti savo darbg. Visgi tyrimy rezultatai
prieStaringi. Pavyzdziui, G. M. Spreitzer (1995), palyginusi specialisty ir
vidurinés grandies vadovy psichologin] jgalinimg, statistiSkai reikSmingy
skirtumy nenustaté. Kiti autoriai (pavyzdziui, Hamid ir kt., 2012) publikuoja
esant reikSmingy psichologinio jgalinimo skirtumy priklausomai nuo
darbuotojo uzimamos pozicijos organizacijoje. Plafiau apie specialisty ir

vadovy psichologinio jgalinimo ypatumus 1.4 skyriuje.

Psichologinés  charakteristikos. Si sritis psichologinio jgalinimo
tyrimuose iStirta mazai. Pavyzdziui, G. M. Spreitzer (1995, 1996) teigimu,
vidinis kontrolés lokusas (angl. internal locus of control), charakterizuojantis,
kiek zmogus pats jaucia nulemiantis tai, kas vyksta gyvenime, leidZia
prognozuoti didesnj psichologinj jgalinimg. Aukstesné saviverté (angl. self-
esteem) taip pat leidZia prognozuoti aukStesnius psichologinio jgalinimo
jverCius (Spreitzer, 1995). Autoriai kelia prielaidas (pavyzdziui, Ahearne ir kt.,
2005), kad ir kai kurios asmenybés savybés, pavyzdziui, atvirumas patirciai
(angl. openness to experience) turéty paskatinti asmenj labiau priimti jam
suteikiamas galias, t.y. tokiam asmeniui bty budingas aukStesnis

psichologinis jgalinimas. Deja, tyrimy Sioje srityje atlikta mazai.

Taigi darbuotojo lygmens socialinés demografinés, organizacinés ir

psichologinés charakteristikos yra svarbi prielaidy, susijusiy su psichologiniu
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darbuotojo jgalinimu, veiksniy grupé. Siame darbe toliau koncentruojamasi tik
] socialines demografines ir organizacines darbuotojo charakteristikas (lytis,

1§silavinimas, amZius, darbo patirtis, pareigos).

1.3. Psichologinio jgalinimo vaidmuo organizacijoje

Psichologinis jgalinimas, anot jvairiy autoriy (pavyzdziui, Wagner ir kt.,
2010), atlicka dvejopa vaidmenj organizacijose. Pirma, psichologinis
jgalinimas yra tiesioginiais rySiais susijes su jvairiais padariniais, pavyzdziui,
nustatyta, kad labiau psichologiskai jgalinti darbuotojai yra labiau patenkinti
savo darbu (Laschinger ir kt., 2004). Antra, vieniems veiksniams (pavyzdziui,
darbe) ar nuostatoms (pavyzdziui, darbuotojy pasitenkinimui darbu),
psichologinis jgalinimas gali veikti kaip tarpinis kintamasis — mediatorius
(Winkler ir kt., 2013). Reikia pabrézti, kad itin triikksta psichologinio jgalinimo

kaip sgveikos kintamojo (moderatoriaus) tyrimy.

Psichologinio jgalinimo padariniai organizacijose yra istirti gana
placiai. Autoriai (Kirkman ir Rosen, 1999) pabrézia, kad psichologinis
jgalinimas daro dvejopa poveiki: pirma, tai yra poveikis darbuotojy elgesiui:
produktyvumui, proaktyvumui, veiklos kokybei, klienty aptarnavimui; antra,
tai yra poveikis darbuotojy nuostatoms: pasitenkinimui darbu, jsipareigojimui
organizacijai, jsipareigojimui komandai ir kt. Kaip apibendrina G. M. Spreitzer
ir kolegos (1999), jgalinti Zmonés pasyviai nelaukia, kol kazkas i§ jy darbo
jiems nurodys Kryptj; vietoje to jie imasi proaktyviai keisti juos supancig darbo

aplinka.

Reikia pabreézti, kad pasitenkinimas darbu ir darbo atlikimas yra bene
iSsamiausiai iStirti psichologinio jgalinimo padariniai. Tyrimai patvirtina, kad
stipriai psichologiSkai jgalinti darbuotojai yra labiau patenkinti darbu ir
suvokia save atliekancius darbg efektyviau (Spreitzer, 1995, 1996; Spreitzer ir
kt., 1997; Quinn ir Spreitzer, 1997). Be to, yra vertinami kaip efektyvesni ty,
su kuriais kartu dirba (Quinn ir Spreitzer, 1997). Anot autoriy (Spreitzer, 1995;
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Spreitzer ir kt., 1997), Sie padariniai nevienodai susij¢ su skirtingomis
psichologinio jgalinimo dimensijomis. G. M. Spreitzer psichologinio jgalinimo
modelio prasmés ir autonomijos dimensijos labiau sietinos su pasitenkinimu
darbu, jtakos dimensija turéty stipriau sietis su efektyviu darbo atlikimu,
kompetencijos dimensija turéty sietis tiek su pasitenkinimu darbu, tiek su

efektyviu darbo atlikimu.

Kitas svarbus darbuotojy elgesio aspektas, susijes su psichologiniu
jgalinimu, yra iniciatyvumas darbe. G. M. Spreitzer (1995) pabrézia, kad
didesnis darbuotojy iniciatyvumas yra viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, kodél
organizacijose galvojama apie darbuotojy jgalinimg ir dedamos pastangos ji
didinti.

[vairiy autoriy pateikiami duomenys rodo, kad psichologinio jgalinimo
padariniai yra reikSmingi darbuotojo, uzduociy atlikimo ir organizacijos

lygmenyse.

e Darbuotojo lygmenyje prie psichologinio jgalinimo padariniy galima
priskirti teigiamas darbuotojy nuostatas — pasitenkinimg darbu
(Kirkman ir Rosen, 1999; Laschinger ir kt., 2004), jsipareigojimg darbui
(Kirkman ir Rosen, 1999; Wagner ir kt., 2010), jsitraukimg (Laschinger
ir kt., 2009).

o UZduociy lygmenyje prie psichologinio jgalinimo padariniy priskiriama
vidiné uzduoties atlikimo motyvacija (Zhang ir Bartol, 2010), aukStesni
darbuotojo veiklos rezultatai (Kanter, 1977; Ahearne ir kt., 2005),
inovatyvumas (Spreitzer, 1995; Knol ir van Linge, 2008; Wagner ir kt.,
2010), demonstruojamas kiirybiSkumas vykdant uzduotis (Zhang ir
Bartol, 2010). J.H.Wilsono (2011) teigimu, auksSto jgalinimo
darbuotojams buidingas aukstesnis darbinés veiklos atlikimo lygis nei
zemo jgalinimo darbuotojams. Kity tyrimy rezultatai leidzia numanyti,
kad darbuotojy psichologinis jgalinimas tiesiogiai ar per tarpinius
kintamuosius sietinas ir su darbuotojy produktyvumu, ir su grupés,

padalinio ar jmonés rezultatais (Spreitzer, 1995, 1996; Quinn ir
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Spreitzer, 1997; Kirkman ir Rosen, 1999; Ahearne ir kt., 2005;
Fernandez ir Moldogaziev, 2011).

e Organizacijos lygmenyje prie psichologinio jgalinimo padariniy
priskiriamas jsipareigojimas organizacijai (Kirkman ir Rosen, 1999;
Bhatnagar, 2007; Ahmad ir kt., 2010), ypa¢ emocinis ir normatyvinis
1sipareigojimas (Bhatnagar, 2007).

J. A. Congerio ir R. N. Kanungo (1988) nuomone, jgalinimas yra svarbi
pokyc¢iy organizacijoje sekmés salyga. Autoriai psichologinj jgalinima pokyciy
kontekste sieja su proaktyviu elgesiu (Spreitzer, 1995), iniciatyva ir
pastangomis susidoroti su kilusiais sunkumais (Kirkman ir Rosen, 1999),
zodinés komunikacijos efektyvumu, kliento paklausimo nagrinéjimo trukme,
orientacija j klientg (Barrutia ir kt., 2009), i klienta orientuotu pardavimu
(Martin ir Bush, 2006), profesionaliu elgesiu (Laschinger ir kt., 2009), didesne
koncentracija, iniciatyvumu ir atsparumu (Thomas ir Velthouse, 1990). Igalinti
darbuotojai save suvokia kaip inovatyvesnius, demonstruoja maziau baimés
imdamiesi naujy veikly. Be to, taip pat yra vertinami jiems pavaldziy

darbuotojy ir savo tiesioginiy vadovy (Quinn ir Spreitzer, 1997).

Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis Kintamasis (mediatorius)
organizacijose pastaraisiais metais tyriné¢jamas vis daugiau. S.T. Menonas
(2001) akcentuoja, kad vadovo jgalinantis elgesys neturéty turéti jokios jtakos
pavaldiniams, kol jie nejaucia psichologinio jgalinimo, ir, nors tyrimy
duomenimis Sios prielaidos nepagrindZzia, teigia, kad psichologinio jgalinimo
kaip tarpinio kintamojo tyrimai yra perspektyvi sritis. Daugelis autoriy
pastaraisiais metais nustaté, kad psichologinis jgalinimas atlicka tarpinio
kintamojo (mediatoriaus) vaidmenj tarp tam tikry aplinkos salygy ir padariniy
lygmens kintamyjy (pavyzdziui, Seibert ir kt., 2004; Avolio ir kt., 2004;
Hochwalder, 2007; Zhang ir Bartol, 2010).

Psichologinis jgalinimas tiriamas kaip tarpinis kintamasis tarp
vadovavimo ir jo padariniy. Pavyzdziui, nustatyta, kad psichologinis

jgalinimas yra tarpinis kintamasis sgsajose tarp jgalinan¢io vadovo elgesio ir
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darbuotojy kiirybiskumo bei vidinés uzduoties atlikimo motyvacijos (Zhang ir
Bartol, 2010). Kitaip tariant, darbuotojy kiirybiSkumas ir vidiné motyvacija yra
paveikiami jgalinanc¢io vadovo elgesio per psichologinio jgalinimo bisena, t. Y.
Si busena yra salyga, kad vadovo elgesys padaryty jtakg darbuotojy
kiirybiSkumui ir vidinei motyvacijai. B. J. Avolio ir kolegos (2004) nustate,
kad psichologinis jgalinimas, kaip tarpinis Kintamasis (mediatorius), veikia
rySius tarp transformacinio vadovavimo ir jsipareigojimo organizacijai, t.Y.
darbuotojo psichologinio jgalinimo busena yra biitina salyga, kad
transformacinis vadovavimas didinty darbuotojo jsipareigojimg organizacijai.
S. Lohrey ir Y. Guillaume (2013) nustaté, kad esant nepalankioms darbo
situacijoms psichologinis jgalinimas veikia kaip mediatorius tarp transakcinio,
transformacinio vadovavimo ir teigiamy padariniy darbuotojy sveikatai. Kitaip
tariant, transakcinis ir transformacinis vadovavimo stiliai susij¢ su didesniu
darbuotojy psichologiniu jgalinimu, kuriam didé¢jant, didéja teigiami padariniai
darbuotojy sveikatai. M. Winkleris ir kolegos (2013) nustaté, kad
transformacinis vadovavimo stilius daro dvejopa poveikj darbuotojy
proaktyvumui: pirma, tai yra tiesioginis poveikis (transformacinis vadovavimas
skatina darbuotojy proaktyvumg, iniciatyvumg darbe); antra, transformacinis
vadovavimas didina darbuotojy psichologinj jgalinima, kuris savo ruoztu daro
jtakg darbuotojy proaktyvumui, t.y. psichologinis jgalinimas daro jtaka
darbuotojy proaktyvumui kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp pastarojo

ir transformacinio vadovavimo stiliaus.

Psichologinis jgalinimas tiriamas kaip tarpinis kintamasis sgsajose tarp
darbo ypatumy ir jo padariniy. Pavyzdziui, J. Hochwalderis (2007) nustaté, kad
psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio kintamojo vaidmenj saveikoje tarp

darbo aplinkos charakteristiky ir darbuotojy perdegimo.

Psichologinis jgalinimas tiriamas kaip tarpinis kintamasis sgsajose tarp
organizacijos lygmens charakteristiky ir jy padariniy. Pavyzdziui,

S. E. Seibertas ir kolegos (2004) nustaté, kad psichologinis jgalinimas atlicka

43



tarpinio kintamojo vaidmenj sgveikoje tarp igalinancio darbo klimato ir

darbuotojy veiklos atlikimo bei jy pasitenkinimo darbu.

Reikia pabrézti, kad daugiausia pastaraisiais metais psichologinis
jgalinimas kaip tarpinis kintamasis tiriamas vadovavimo kontekste, ir yra
stygius  tyrimy, kuriuose skirtingos aplinkos salygos (vadovavimas,
organizacijos lygmens veiksniai, darbo ypatumai) buity tiriamos kartu. Be to,
kai kurie autoriai, pavyzdziui, R.C. Lidenas ir kolegos (2000), pateikia
nevienareik§mius rezultatus apie psichologinio jgalinimo kaip tarpinio
kintamojo vaidmenj. Autoriai pateikia jrodymy, kad psichologinis jgalinimas
veikia kaip mediatorius tarp darbo charakteristiky ir darbuotojy pasitenkinimo
darbu, ta¢iau vadovavimo charakteristikos su pasitenkinimu darbu yra

susijusios tiesiogiai, ne per psichologinj jgalinima.

Autoriy pateikiami rezultatai intriguoja ir skatina kelti klausimus: ar
psichologinis jgalinimas veikia kaip tarpinis kintamasis tarp organizacijos
lygmens jgalinan¢iy veiksniy, vadovavimo ypatumy, darbo ypatumy ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbinio elgesio (darbo atlikimo ir
iniciatyvumo darbe)? Kitaip tariant, ar darbuotojo psichologinis jgalinimas
Siose saveikose, kaip teigia S. T. Menonas (2001), yra bitina salyga, kad

darbuotojai patirty teigiamus jgalinancios aplinkos padarinius?

Psichologinis jgalinimas kaip sqveikos kintamasis (moderatorius).
Tyrimy, kuriuose psichologinis jgalinimas buty tiriamas kaip saveikos
kintamasis (moderatorius), atlikta mazai (Hochwalder, 2007; Chen ir kt., 2007;
Erdogan ir Bauer, 2009). Pavyzdziui, J. Hochwalderis (2007) nustaté, kad
psichologinis jgalinimas silpnai moderuoja s3gsajas tarp darbo aplinkos
reikalavimy ir perdegimo darbe. B. Erdoganas ir T. N. Bauer (2009) nustate,
kad psichologinis jgalinimas moderuoja sgsajas tarp suvoktos per didelés
kvalifikacijos (angl. perceived overqualification) ir pasitenkinimo darbu,
ketinimo likti organizacijoje ir savanorisko i§¢jimo i§ organizacijos. T.y. per
didelé kvalifikacija su Siais padariniais susijusi tik tuomet, kai darbuotojai

jauciasi silpnai psichologiskai jgalinti.
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Psichologinio jgalinimo kaip moderatoriaus tyrimai yra perspektyvi
sritis. Nuostabg kelia tai, kad joje néra atlikta tiek daug reikSmingy tyrimy,
kiek, pavyzdziui, tiriant psichologinj jgalinimg kaip mediatoriy. Manytina,
sritis perspektyvi pirmiausia dél to, kad gilinimasis j psichologinio jgalinimo
kaip moderatoriaus vaidmenj leisty suprasti, kas budinga ypacé stipriai
psichologiskai jgalintiems darbuotojams ir tiems, kurie jauciasi silpnai
psichologiSkai jgalinti. Galima nuspéti, kad esant silpnam ir stipriam
darbuotojo psichologiniam jgalinimui, darbuotojo reakcijos (mintys, jausmai,
elgesys) turety buti skirtingos. Pavyzdziui, darbuotojas, kuris jauciasi silpnai
psichologiskai jgalintas, veikiausiai bus labiau paveikiamas tokiy organizacijos
lygmens veiksniy, kaip informacija apie platesni nei individualus darbas
konteksta ar vadovo jgalinancio elgesio, tarkime, vadovo pastangy parodyti
darbo prasminguma. Toks darbuotojas tarsi iSdzitivusi dirva sugeria jvairius
jgalinancius veiksnius i§ ji supancios aplinkos. Galima numanyti, kad
darbuotojas, kuris jauciasi stipriai psichologiskai jgalintas, tokiems patiems
organizacijos lygmens veiksniams ar vadovo elgesiui bus ,,atsparesnis®: toks
darbuotojas ir taip, be papildomy organizacijos lygmens veiksniy ar vadovo
veiksmy, jauciasi psichologiSkai jgalintas. Suprantama, tai téra prielaidos,

kurias reikéty patikrinti.

Mazai istirta, kaip darbo charakteristikos susijusios su darbuotojo
pasitenkinimu darbu ir elgesiu (darbo atlikimu ir iniciatyvumu darbe), kai
darbuotojas jaudiasi silpnai arba stipriai psichologiskai jgalintas. Sioje srityje
kyla jvairiy klausimy: kaip darbo charakteristikos (pavyzdziui, nuolatinis
didelis darbo krtivis) susije su darbiniu elgesiu (pavyzdZziui, iniciatyvumu), kai
darbuotojas jauciasi stipriai arba silpnai psichologiskai jgalintas? Kaip protiniai
(kognityviniai) darbo reikalavimai susij¢ su darbiniu elgesiu (pavyzdZiui,
darbo atlikimu), kai darbuotojas jauciasi stipriai arba silpnai psichologiSkai

jgalintas?

Tiriant psichologinj jgalinimag kaip saveikos kintamajj (moderatoriy),

manytina, prasminga tirti ne pavienius reiskinius, o reiSkiniy sistemas,
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konkrec¢iai — vadovavimo, organizacijos lygmens veiksnius ir darbo ypatumus
prasminga tirti kaip priclaidas darbuotojy pasitenkinimui darbu ir darbinei
elgsenai (darbo atlikimui ir iniciatyvumui). T.y. ar labiau psichologiskai
jgalinty darbuotojy darbinis elgesys ir nuostatos yra taip pat susije su
tiesioginio vadovo jgalinanciu elgesiu, darbo ypatumais bei organizacijos
lygmens veiksniais, lyginant su darbuotojais, kurie jauciasi mazai
psichologiskai jgalinti? Galbat nutinka taip, kad darbuotojas tarsi ,,persisotina‘“
psichologiniu jgalinimu, jis tampa itin didelis, ir vadovo jgalinantis elgesys ir
kiti veiksniai reikSmingo vaidmens darbuotojo nuostatoms ir elgesiui
nebeatlieka? Sie klausimai skatina spélioti, todél reikalinga juos patikrinti
empiriskai.

Taigi tyrimy apzvalga rodo, kad psichologinis jgalinimas atlicka
daugialypj vaidmenj: yra tiesiogiai susijes su darbuotojy nuostatomis ir elgesiu

darbe, veikia kaip tarpinis kintamasis ir kaip sgveikos kintamasis.

1.4. Vadovu ir specialisty psichologinio jgalinimo ypatumai

Apie vadovus psichologinio jgalinimo kontekste galima kalbéti
dvejopai. Pirma, tiesioginis vadovas (vadovo elgesys) ir jmonés vadovybés
veiksmai yra dalis kompleksinés veiksniy sistemos, darancios jtakg darbuotojy
psichologiniam jgalinimui. Antra, apie vadovus galima kalbéti kaip apie
darbuotojus, kurie patys turi tiesioginius savo virSininkus. Pastaruoju atveju
vadovas (kaip ir bet kuris kitas darbuotojas) taip pat jauciasi daugiau ar maziau
psichologiskai  jgalintas, veikiamas organizacijos lygmens veiksniy
virSininko veiksmy, darbo ypatumy (pavyzdziui, darbo kriivio, tempo,
kognityviniy darbo reikalavimy). Tuomet kyla jvairiis klausimai, pavyzdziui,
kaip skiriasi vadovy ir specialisty (darbuotojy, neturiniy tiesioginiy
pavaldiniy) psichologinis jgalinimas? Ar yra universalios psichologinio
jgalinimo prielaidos, vienodai svarbios ir vadovy, ir specialisty psichologiniam

jgalinimui, t. y. tam tikri veiksniai organizacijoje, kurie biitinai turi biiti tam,
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kad uztikrinty visy darbuotojy psichologinj jgalinimg? Galbit yra specifinés
salygos, nulemiancios vadovy ir specialisty psichologinj jgalinima? Ar tie
patys psichologinio jgalinimo padariniai yra budingi specialistams ir
vadovams? Iki Siol atlikti tyrimai j Siuos klausimus atsakymy nepateikia, arba

pateikiami priestaringi duomenys.

Apie vadovaujancios grandies darbuotojy psichologinj jgalinimg yra
svarbu kalbéti, turint omenyje pagrindinius vadovo vaidmenis Siuolaikinéje
organizacijoje: biiti poky¢iy realizavimo varomgja jéga ir uztikrinti sklandzig
organizacijos veikla (Furnham, 2001). G. M. Spreitzer ir kolegos (1999)
i§skiria du vidurinés grandies vadovy vaidmenis organizacijose. Pirmasis
vaidmuo — | pokycCius orientuotas vadovavimas (angl. change-oriented
leadership), turintis sgsajy su B. M. Basso (1990, 1999) transformacinio
vadovavimo stiliumi. Cia vadovui svarbu: a) vystyti inovatyvias pokygiy
idéjas, b) uzsitikrinti auksStesniy lygiy vadovy pritarimg Sioms idéjoms, c)
tkveépti pavaldinius biisimiems pasikeitimams realizuoti (Spreitzer ir kt., 1999;
Conger ir Kanungo, 1988). Antrasis vadovy atliekamas vaidmuo — esamos
situacijos iSlaikymas (angl. status-quo-oriented leadership) (Spreitzer ir kt.,
1999), turintis sgsajy su B. M. Basso (1990, 1999) transakciniu vadovavimo
stiliumi. Cia vadovui svarbu stebéti ir kontroliuoti pavaldiniy paklusima
egzistuojancioms organizacijos taisykléms, kurios skirtos stabilumui uZtikrinti
(Spreitzer ir kt., 1999). Kaip rodo tyrimai, vidurinés grandies vadovai, kuriems
bilidingas aukstas psichologinis jgalinimas, pavaldiniy yra vertinami kaip labiau
inovatyviis, gebantys daryti didesn¢ jtakg auksStesniy grandziy vadovams ir
labiau jkvépti pavaldinius (Spreitzer ir kt., 1999). Kitaip tariant, didesniu
psichologiniu jgalinimu pasiZymintiems vadovams labiau buidingas ] pokycCius
nei | esamos situacijos iSlaikyma orientuotas vadovavimo stilius. Galima teigti,
kad vadovai, kuriems biidingas didesnis psichologinis jgalinimas, ne tik patys
patiria su tuo susijusius teigiamus padarinius (didesnis pasitenkinimas darbu,
Jsipareigojimas organizacijai, veiklos produktyvumas ir kt.), bet ir Siy vadovy

pavaldiniai patiria teigiamus transformacinio, ] pokyCius orientuoto
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vadovavimo padarinius  (didesnis darbuotojy  pasitenkinimas darbu,

]sipareigojimas organizacijat).

vairiy autoriy darbai skatina kelti prielaida, kad vadovy psichologinis
jgalinimas, jo prielaidos turéty skirtis nuo specialisty. Anot J. R. P. Frencho ir

B. H. Raveno (1959), galima skirti penkis socialinés galios Saltinius:

(1) Teiséta galia (angl. legitimate power). Anot autoriy, organizacijose
vadovai daznai naudojasi jiems suteikta galia bausti ar apdovanoti

pavaldinius, taip skatinant jy paklusima.

(2) Atlygio galia (angl. reward power). Vadovai gali apdovanoti
pavaldinj tuo, ko jis trokSta, arba paSalinti tai, kas pavaldinio

netenkina.

(3) Prievartos galia (angl. coercive power). Vadovai turi galig priversti
pavaldinius daryti tai, ko jie nenori, pavyzdZiui, taikydami formalias

sankcijas ar jspédami apie gresiancias pasekmes.

(4) Ekspertiné galia (angl. expert power). Tai gebéjimas daryti poveikj

pavaldiniams dél savo turimos informacijos, Ziniy, patirties.

(5) Referentiné galia (angl. referent power). Tai galios Saltinis, kurj
apibiidina asmeny ar grupés identifikacija, Zave¢jimasis ir
pasitikéjimas asmeniu, kuris turi Sios galios. Tuomet asmenys ar visa
grupé siekia lygiuotis j $] asmenj.

B. H. Ravenas (1990) iSskiria SesStajj socialinés galios Saltinj:

(6) Neformali galia (angl. informal power). Tai gebéjimas naudotis

asmeniniais socialiniais tinklais, manipuliuoti turima informacija.

Pasak J. R. P. Frencho ir B. H. Raveno (1959), siais galios Saltiniais
organizacijose naudojasi ir specialistai, ir vadovai. Vis délto atskiri galios
Saltiniai labiau prieinami vadovams nei specialistams: teiséta galia, atlygio
galia, prievartos galia. Taigi specialistams ir vadovams prieinami galios

Saltiniai skiriasi, tad turéty skirtis specialisty ir vadovy suvokimas, kiek jie yra
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jgalinti, t. y. jy psichologinis jgalinimas. LogiSka prielaida, kad vadovai turéty
jaustis labiau psichologiskai jgalinti nei specialistai. Visgi tyrimy rezultatai
nevienareik§miai. Pavyzdziui, G. M. Spreitzer (1995) postuluoja neradusi
statistiSkai reikSmingy specialisty ir vidurinés grandies vadovy psichologinio
jgalinimo skirtumy. Tuo tarpu kiti autoriai (pavyzdziui, Hamid ir kt., 2012)
tvirtina, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai jauciasi labiau

psichologiskai jgalinti nei specialistai.

Iki Siol atlikti tyrimai neatsako j klausima, ar ir kaip skiriasi specialisty ir
vadovy psichologinio jgalinimo prielaidy ,,mechanizmas*, t. y. kaip specialistai
ir vadovai tampa psichologiskai jgalinti. Logiska samprotauti, kad vadovus ir
specialistus jgalina tam tikri universaliis, nuo pareigy nepriklausantys
veiksniali, ir, kita vertus, tam tikri specifiniai, tik vadovaujancioms arba tik
specialisty pareigybéms biidingi veiksniai. Universaliis veiksniai galéty biti,
pavyzdziui, profesinj tobulé¢jimg ir asmeninj augimg skatinantis darbas, kitaip
tariant, ir vadovui, ir specialistui svarbu dirbti tokj darbg, kuris skatinty
tobuléti, jgyti naujy jgudziy. Tai galima paaiSkinti F. Herzbergo motyvacijos
motyvatoriai. Arba tai galima pagrjsti universaliu pasiekimy poreikiu, kurj
apibudina nuoseklios, intensyvios ir ilgalaikés asmens pastangos atlikti sunkias

uzduotis (McClelland, 1961).

Kitas galimas universalus veiksnys — tiesioginio vadovo pasitikéjimas
pavaldinio gebéjimu susidoroti su kylanciais i$siikiais. Kitaip tariant, tam, kad
darbuotojas (specialistas ar vadovas) jaustysi psichologiSkai jgalintas, t.Y.
sugebantis atlikti darbus ir turintis energijos juos atlikti, svarbu, kad tiesioginis
vadovas demonstruoty pasitikéjimg darbuotojo sugebéjimu atlikti tuos darbus
(vadovo jgalinancio elgesio pasitikéjimo dimensija). Pasitikéjimo vaidmen;j
darbuotojy psichologiniam jgalinimui pabrézia jvairiis autoriai (Nyhan, 2000;
Ergeneli ir kt., 2007; Chiang ir Jang, 2008; Hassan, 2012). C. F. Chiang ir
S.C.Jang (2008) teigimu, vadovo pasitik¢jimas darbuotojais yra viena

svarbiausiy jgalinimo salygy. Kaip pabréZia autoriai (Mayer ir kt.,1995; Mishra
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ir Spreitzer, 1998; Robbins ir kt., 2002, pgl. Ergeneli ir kt., 2007), vadovo
pasitikéjimas savo pavaldiniu yra butina prielaida vadovui nuspresti jgalinti
savo pavaldinj. Anot R. C.Nyhano (2000), pasitikéjimas tarp vadovo ir
tiesioginio pavaldinio skatina didesnj pavaldinio produktyvuma ir
jsipareigojimg. Be to, pasak M. Hassano ir kolegy (2012), teigiami tokio
pasitikéjimo padariniai egzistuoja ir privataus, ir valstybinio sektoriaus
organizacijose. Pasitikéjimo universalumg patvirtina S. T. Fiske (2004)
socialiniy motyvy teorija. Joje pasitikéjimas (angl. trust) traktuojamas kaip
vienas i§ esminiy poreikiy (greta priklausymo (angl. belonging), supratimo
(angl. understanding), kontrolés (angl. controlling), augimo (angl. enhancing
self), kuriuos tenkindamas asmuo gali efektyviai funkcionuoti visuomenéje.
Tai, kad galimybés dirbti augima skatinantj darba ar tiesioginio vadovo
pasitikéjimas pavaldinio galimybémis susidoroti su i$Siikiais, yra universalis,
tiek specialisty, tick vadovy psichologinj jgalinimg numatantys veiksniai, téra

prielaidos, kurias reikéty patikrinti.

Kita vertus, turéty egzistuoti tam tikros specifinés, tik vadovaujancioms
arba tik specialisty pareigybéms biidingos psichologinio jgalinimo prielaidos.
Tokig mintj skatina kity autoriy darbai. Pavyzdziui, B. Harley (1999) teigia,
kad organizacijose darbuotojy disponuojama galia stipriai skiriasi priklausomai
nuo darbuotojo vietos organizacin¢je struktiiroje, t. y. kuo auksStesnes pareigas
uzima vadovas, tuo daugiau jis turi galios ir autonomijos kontroliuoti savo
darbg. Taigi tos pacios jgalinimg skatinancios priemonés vadovui ir specialistui
gali turéti nevienoda poveiki, pavyzdziui, papildomos autonomijos,
savarankiSkumo darbe suteikimas vadova, kuris ir taip turi daugiau
autonomijos ir gali daugiau spresti pats, gali maziau paskatinti jaustis
psichologiskai jgalintu, nei tas pats papildomos autonomijos, savarankiSkumo
darbe suteikimas — specialistg. Tyrimy, kuriuose bty gilinamasi j vadovy ir

specialisty psichologinio jgalinimo ypatumus, triiksta.

Galiausiai, ar psichologinis jgalinimas taip pat paveikia specialisty ir

vadovy nuostatas ir elgesj darbe? Sio darbo autoriaus Ziniomis, tyrimy,
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kuriuose biity lyginami specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo
padariniai, néra publikuota. Logiska remtis prielaida, kad padariniai i§ esmés
neturéty skirtis: ir vadovy, ir specialisty psichologinis jgalinimas turéty biti
susij¢s su teigiamomis nuostatomis (pavyzdziui, pasitenkinimu darbu) ir
darbiniu elgesiu (pavyzdziui, geresniu darbo atlikimu ar daugiau iniciatyvos
darbe).

Taigi vadovy ir specialisty psichologinio jgalinimo ypatumai — tai

svarbi tolesniy tyrimy kryptis, kurioje lik¢ daug nezinomuyjy.

Apibendrinant apzvelgtus tyrimus, akcentuotini keli dalykai. Pirma,
galima teigti, kad psichologinis jgalinimas yra daugiadimensé darbuotojo
blisena, apimanti meistrystés ir energijos elementus, t.Yy. psichologinio
jgalinimo bilisena apima galios kaip sugeb¢jimo atlikti darbus ir galios kaip
energijos, skatinancius atlikti darbus, patyrimg. Tuo tarpu néra vienareik§Smio
atsakymo, kokios konkre¢iai dimensijos sudaro psichologinio jgalinimo
biiseng. Svarbu toliau tirti psichologinio jgalinimo reiskinj, jo strukttira. Be to,
egzistuoja psichologiniam jgalinimui artimy savoky (pavyzdziui, vidiné
motyvacija) ir prieSingy savoky (pavyzdziui, suvoktas bejégiSkumas). Vidiné
motyvacija ir suvoktas bejégiSkumas Siame darbe toliau bus naudojami
psichologinio jgalinimo klausimyno psichometrinéms charakteristikoms
jvertinti.

Antra, nors struktiirinis jgalinimas yra svarbi psichologinio jgalinimo
prielaida ir yra gana placiai uzsienio Salyse tiriamas reiSkinys, jis, deja, daznai
tiriamas kaip vienintele¢ psichologinio jgalinimo prielaida. Siame darbe
laikomasi pozitrio, kad psichologinio jgalinimo biisena kyla dél jvairiy
veiksniy (prielaidy) saveikos, ir organizacijos lygmens prielaidos néra
vienintelés — taip pat svarbios vadovavimo, darbo charakteristiky, darbuotojo
lygmens prielaidos. Vadovo jgalinantis elgesys yra svarbi ir psichologinio
jgalinimo kontekste itin mazai iStirta sritis. Tiesioginio vadovo jgalinantis
elgesys pastaraisiais metais traktuojamas kaip centriné darbuotojy

psichologinio jgalinimo prielaida, ta¢iau svarbu atsakyti j tokius klausimus:
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koks konkretus vadovo elgesys labiausiai susijes su darbuotojy psichologiniu
jgalinimu; kaip vadovo jgalinantis elgesys paveikia psichologinj jgalinima,
atsizvelgiant 1 kartu veikianCius kitus veiksnius: organizacijos lygmens
jgalinancius veiksnius, darbo charakteristikas? Darbo charakteristikos sgsajy su
psichologiniu jgalinimu tyrimy itin triksta, pateikiami tik netiesioginiai
jrodymai. Darbo charakteristikos (kiekio, kognityviniai, emociniai, tempo
reikalavimai) gali buti tiesiogiai susijusios su darbuotojy psichologiniu
jgalinimu. Be to, jos gali formuoti salygas, stiprinancias arba silpninancias
vadovo jgalinancio elgesio sgsajas su darbuotojy psichologiniu jgalinimu. Tal,

suprantama, téra prielaidos, kurias reikalinga patikrinti empiriskai.

Apzvelgus psichologinio jgalinimo prielaidas, galima numanyti, kad
darbuotojas patiria psichologinio jgalinimo biiseng veikiamas sudétingos
veiksniy sistemos: organizacijos lygmens veiksniy (struktiirinio jgalinimo),
vadovavimo ypatumy (tiesioginio vadovo jgalinancio elgesio), darbo
charakteristiky (kiekybiniy, tempo, emociniy, kognityviniy reikalavimy), taip
pat darbuotojo socialiniy demografiniy ir organizaciniy charakteristiky
(amziaus, darbo stazo, lyties, i$silavinimo, uZimamy pareigy). Galima sakyti,
kad tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys yra centrin¢ psichologinio jgalinimo
prielaida, tuo tarpu struktiirinis jgalinimas bei darbo reikalavimai formuoja
konteksta, t.y. salygas, kurios gali stiprinti arba silpninti vadovo jgalinancio

elgesio sgsajas su darbuotojy psichologiniu jgalinimu.

Trecia, galima teigti, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas yra svarbus
veiksnys, susijes su teigiamais padariniais organizacijoje: darbuotojy
nuostatomis (didesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu) ir elgesiu darbe
(geresniu darbo atlikimu, daugiau demonstruojamos iniciatyvos darbe). Sig
srit] svarbu tirti toliau: gali biiti, kad psichologinis jgalinimas atlieka tarpininko
(mediatoriaus) vaidmenj: veikia kaip tarpinis kintamasis tarp vadovo elgesio,
organizacijos lygmens jgalinanciy veiksniy, darbo charakteristiky ir teigiamy
padariniy — pasitenkinimo darbu, darbo atlikimo, iniciatyvumo. Kitaip tariant,

psichologinis jgalinimas gali buti butina salyga tam, kad darbuotojai patirty
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minétus teigiamus padarinius. Be to, néra istirta perspektyvi psichologinio
jgalinimo kaip sgveikos kintamojo (moderatoriaus) sritis. Kyla klausimy, kaip
esant zemam ir aukStam psichologiniam jgalinimui pakinta vadovo elgesio,
organizacijos lygmens veiksniy ir darbo reikalavimy saveika su darbuotojo

pasitenkinimu darbu, darbo atlikimu, iniciatyvumu.

Ketvirta, specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo, jo prielaidy ir
padariniy ypatumai — mazai tirta, taiau perspektyvi sritis. Gilesnis vadovy
psichologinio jgalinimo ypatumy supratimas leisty, pavyzdZziui, identifikuoti
vadovy psichologiniam jgalinimui svarbias prielaidas, ir jomis remiantis
vadovus labiau jgalinti. Tai yra itin svarbu, nes psichologiskai jgalinti vadovai
ne tik patys patiria teigiamus jgalinimo padarinius, bet savo veiksmais daro

teigiama poveikj pavaldiniy nuostatoms ir elgesiui darbe.

Tyrimo tikslas — istirti psichologinio darbuotojy jgalinimo struktiirg, jo

prielaidas ir vaidmenj darbuotojy pasitenkinimui darbu ir darbinei elgsenai.
Siam tikslui pasiekti keliami tokie tyrimo uZdaviniai:

- Nustatyti psichologinio jgalinimo reiSkinio struktiirg.

- Istirti darbuotojy psichologinio jgalinimo prielaidas — organizacijos
lygmens, vadovavimo, darbo ir darbuotojo charakteristikas.

- Istirti psichologinio jgalinimo vaidmen; darbuotojy pasitenkinimui
darbu ir darbinei elgsenai (darbo atlikimui ir iniciatyvumui darbe).

- ApraSyti psichologinio jgalinimo ypatumus vadovy ir specialisty
grupese.

Tyrimas buvo atliktas dviem etapais. Pirmasis etapas buvo skirtas
psichologinio jgalinimo reiSkinio strukttirai istirti ir psichologinio jgalinimo
tyrimo metodui sudaryti (2 skyrius). Antrasis etapas buvo pagrindinis tyrimas,
skirtas jvertinti psichologinio jgalinimo prielaidas ir vaidmenj organizacijose

bei specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo ypatumus (3 skyrius).
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2. Pirmasis tyrimo etapas

Psichologiniam jgalinimui tirti buvo parengtas lietuviskas psichologinio
jgalinimo vertinimo klausimynas (toliau tekste — PIKL). Tokj pasirinkimg Iémé

keli motyvai:

(1) Platesnis ir gilesnis psichologinio jgalinimo koncepcijos supratimas. Kaip
minéta, psichologinis jgalinimas yra daugiadimensis konstruktas, neturintis
vieningo nusistoveéjusio apibrézimo, autoriai nesutaria del §ig biiseng
apibudinan¢iy dimensijy, todél egzistuojancios psichologinio jgalinimo
koncepcijos ir metodikos skiriasi, priklausomai nuo autoriy pasirinkto
poziiirio. Pasak S.T. Menono (2001), Siame pradiniame gana jauno
psichologinio jgalinimo reiskinio tyrimy etape reikalingas didesnis skaicius
skirtingy konstrukta matuojanc¢iy metodiky. Tai leidzia geriau suprasti patj
konstrukta, o mazas skai¢ius validziy metodiky, anot autoriaus, kelia
grésme iSsamiam konstrukto reprezentavimui.

(2) Vyraujantis poziiris j psichologinj jgalinimq kaip | meistrystés atlikti
darbus biiseng. Siuo metu autoriy darbuose dominuoja pozidiris j
psichologinj jgalinima per galios kaip meistrystés perspektyva. Pavyzdziui,
autoriai teigia, kad ,,psichologinis jgalinimas yra motyvacinis konstruktas*
(cit. Spreitzer, 1995, p.1444), atspindintis ir ,,energizuojantj aspekta™ (Cit.
Menon, 2001, p.156), taciau Siy autoriy sudarytos metodikos neleidzia
aiSkiai uzfiksuoti ir jvertinti iy ,.energizuojanciy“ aspekty. S. T. Menono
(2001) modelyje tik vienas komponentas (tiksly internalizavimas) i§ trijy
(kiti du — suvokta kontrolé ir suvokta kompetencija), o G. M. Spreitzer
(1995) modelyje tik vienas komponentas (prasmé) i§ keturiy (kiti trys —
kompetencija, autonomija ir poveikis) atspindi psichologinj jgalinimg kaip
energijos suteikian¢ig buseng. S. T.Menono (2001) ir G. M. Spreitzer
(1995) modeliuose tradiciskai labiau dominuoja R. M. Kanter (1977)

jgalinimo kaip meistrystés samprata, nei ,,energizuojantys® §io reiSkinio
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aspektai. Manytina, meistrystés ir energijos biisenos psichologinio
jgalinimo modeliuose turéty biiti reprezentuojamos tolygiau.

(3) Savitas kultirinis, socialinis ir ekonominis Lietuvos kontekstas. Kaip rodo
tyrimai (pavyzdziui, Bhatnagar, 2007; Ahmad ir kt., 2010), psichologiniam
igalinimui reik§mingas kulttrinés aplinkos kontekstas. Pasak N. Ahmado ir
kolegy (2010), psichologinis jgalinimas skirtingai suvokiamas tokiose
Salyse kaip Malaizija ir Anglija. T.y. autoriai nustaté, kad psichologinis
jgalinimas yra susijgs su uzimama pozicija (pareigomis) ir galimybémis
laisvai planuoti savo darbo grafikg stipriau iSsivysCiusioje Salyje
(Anglijoje), tuo tarpu maziau iSsivysC€iusioje Malaizijoje psichologinis
jgalinimas susij¢s su amziumi ir i$silavinimu. Autoriy teigimu, amzius yra
svarbesnis veiksnys maziau i8sivysciusiose ar tradicinése visuomeneése, tuo
tarpu brandesnése visuomenése svarbesni veiksniai yra lankstumas ir
asmeniné laisvé. Taigi naudojant kitose Salyse (pavyzdziui, Suomijoje
(Istomina ir kt., 2012) sukurty psichologinio jgalinimo metodiky vertimus
Lietuvoje, negali buiti uztikrinama, kad gauti rezultatai visiskai atskleis
psichologinio jgalinimo turinj ir samprata Lietuvos organizacijy darbuotojy
veiklos kontekste. Reikia pabrézti, kad Siuo metu egzistuojancios
psichologinio jgalinimo koncepcijos (pavyzdziui, G. M. Spreitzer arba
S.T.Menono) yra sudarytos Siaurés Amerikos valstybése. Regis,
Centrinéje ar Ryty Europoje néra sudaryta né vienos psichologinio
jgalinimo koncepcijos. Zinant, kad psichologinis jgalinimas yra jautrus
kulttrinei aplinkai (Bhatnagar, 2007), tai tampa papildomu stimulu tirti
psichologinio jgalinimo reiSkinio struktirg Lietuvos socialiniame
ekonominiame kontekste.

(4) Precedentas. Nors uzsienio autoriy tyrimuose naudojama JAV sukurta
G. M. Spreitzer metodika (Spreitzer, 1995), veéliau Kanadoje S. T. Menonas
(2001) pasirinko konstruoti nauja metodika, o ne naudoti tuo metu
vienintel; prieinamg angliSka G. M. Spreitzer (1995) klausimyna, ir tai
padaré i§ dalies dél kultirinio konteksto — Kanadoje priimta naudoti

dvikalbius (angly ir pranciizy) kalby klausimynus (Menon, 2001).

55



2.1. Metodika

2.1.1. Tyrimo dalyviai
Lictuvisko psichologinio jgalinimo klausimynas (PJKL) buvo

sudaromas dviem etapais: pirmiausia buvo atlikti grupiniai interviu, tuomet —
anketiné apklausa.

Grupiniuose interviu dalyvavo 11 organizacinés psichologijos
magistranttiros studenty (1 grupé) ir trys mokslininkai, turintys socialiniy
moksly daktaro laipsnj ir dirbantys organizacinés psichologijos srityje (2
grupé). Ekspertinius vertinimus pateiké du organizacinés psichologijos
magistro laipsnj turintys organizacijy tyrimy srityje dirbantys praktikai.

Anketin¢je apklausoje dalyvavo 189 darbuotojai ir jvairiy grandziy
vadovai 1§ 8 Lietuvoje veikian¢iy organizacijy. Buvo kvieCiamos dalyvauti
jvairly sektoriy (privataus, valstybinio, nevyriausybinio) organizacijos.
Respondenty pasiskirstymas pagal lytj — 58 % vyry ir 42 % motery. Dominavo
privaciame sektoriuje dirbantys (85,2 %), bakalauro (39 %) ir magistro (35 %)
1§silavinimg turintys, 5 ir daugiau mety darbo stazg toje organizacijoje sukaupe
(44 %), iki 29 mety amziaus (49 %) respondentai, kuriy bendras amziaus
vidurkis 32,6 m. Detalios S$io tyrimo dalyviy sociodemografinés

charakteristikos pateikiamos 1 priede, organizacijy charakteristikos — 3 priede.

2.1.2. Tyrimo metodai ir kintamieji
Lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimyno (PIKL) sudarymas.

Sudarant klausimyng buvo remiamasi S. T. Menono (2001) rekomenduojamais
skaliy kiirimo etapais.

Teiginiy sqraso parengimas vyko dviejose grupése grupinio, pusiau
struktiiruoto interviu metodu. Abiejose grupése buvo pateikiamas pradinis
psichologinio jgalinimo apibudinimas ir prasoma jvardyti, kokiais teiginiais
galima apibidinti taip apibréZziamg psichologin] jgalinimg. Véliau buvo
praSoma jvardyti, kokie teiginiai apibiidina hipotetinj konstrukta, prieSingg

psichologiniam jgalinimui. Taip buvo parengtas pradinis 29 teiginiy sarasas.
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Eksperty vertinimas. Teiginiy saraSas buvo pateiktas ekspertams
jvertinti. Eksperty buvo prasoma jvertinti kiekvieng teiginj, kick jis atitinka
psichologinio jgalinimo apibiidinimg, paSalinti arba Sujungti panaSius,
besikartojanc¢ius teiginius. Taip sgrasas buvo sutrumpintas iki 15 teiginiy.
Taikyti tokie pagrindiniai teiginiy atrankos kriterijai: a) teiginiai neturi
dubliuotis; b) jie turi atspindéti psichologinio jgalinimo biiseng, o ne prielaidas
ar pasekmes.

Ekspertai buvo paprasyti sugrupuoti teiginius j prasmines grupes,
i§skirtos 5 teiginiy grupés, joms suteikti pavadinimai, atsizvelgiant | jas
sudarancCius teiginius. Kiekviena teiginiy grupé sudaryta i§ trijy teiginiy,
pavadintos ,,prasmé“ (PJKL teiginio pavyzdys ,,Mano darbas man atrodo
prasmingas®), ,entuziazmas“ (,,AS entuziastingai atlicku savo darbg®),
»sprendimy priémimas® (,,Kai reikia, a§ galiu priimti sprendimus darbe®),
»autonomija“ (,,AS galiu pats koreguoti, kaip atlieku savo darbg®),
»pasitikéjimas kompetencija® (,,AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo
darba®).

Papildomai teiginiy formuluotes perzitir¢jo trys jvairiy organizacijy
vadovai, penki dirbantys specialistai ir keturi magistro laipsnj turintys
organizacijose dirbantys psichologai. Buvo pakoreguotos kelios dviprasmiskos
teiginiy formuluotés ir sudarytas pradinis 15 teiginiy sgrasas.

Remiantis S. T. Menono (2001) rekomendacijomis, atsakymams Zyméti
buvo pasirinkta lygin¢ SeSiy rangy skalé, taip iSvengiant ,,patogiy® vidutiniy
atsakymy. Instrukcijoje respondentams buvo nurodyta: ,,SeSiy baly skaléje
jvertinkite, kiek sutinkate su kiekvienu i§ Zemiau esanciy teiginiy®. Vertinimo

skalés rangai — nuo 1 balo (,,visiskai nesutinku‘) iki 6 baly — ,,visiSkai sutinku®.

PIKL  psichometrinéms  charakteristikoms  jvertinti, laikantis
S.T.Menono (2001) rekomendacijy, buvo naudojamas kito autoriaus
psichologinio jgalinimo klausimynas, taip pat pasirinkti kiti kintamieji, kurie,
kaip rodo tyrimy analizé, su psichologiniu jgalinimu turéty biiti susij¢
neigiamais rySiais (suvoktas bejégiSkumas) arba teigiamais rysSiais (vidiné

motyvacija).
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G. M. Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo klausimynas (PIK)
daugelyje Sios srities tyrimy yra bene daZniausiai naudojama metodika.
Psichologinis jgalinimas autorés apibréziamas kaip darbuotojo biisena, kurig
sudaro keturios dimensijos: prasmé, kompetencija, autonomija ir poveikis.
Metodikg sudaro 12 teiginiy, kuriais vertinamos Visos keturios dimensijos:
prasmé (teiginio pavyzdys: ,Darbas, kurj dirbu, man yra svarbus®),
kompetencija (teiginio pavyzdys: ,,AS esu uztikrintas savo gebéjimais atlikti
savo darbg™), autonomija (teiginio pavyzdys: ,,AS galiu savarankiskai spresti,
kaip dirbti savo darbg®) ir poveikis (teiginio pavyzdys: ,, Turiu daug jtakos tam,
kas vyksta miisy skyriuje / departamente®). Gavus autorés leidimg, teiginiai
buvo iSversti | lietuviy kalbg. Lietuviy ir angly kalbomis laisvai kalbantis
specialistas atliko lietuviSky teiginiy vertimg atgal ;1 angly kalbg. Buvo
patikslintos kelios formuluotés lietuviskame klausimyno variante. Teiginiai
vertinami 7 rangy skale, nuo ,visiSkai nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku®.
Bendras autorés pateikiamas klausimyno Cronbachoo a = 0,72, kity autoriy
tyrimuose nurodomas ir didesnis (pavyzdziui, A. M. Sparks (2011) nurodo
Cronbachoo a = 0,89), atskiry skaliy Cronbachoo a nurodoma intervale nuo
0,71 iki 0,92 (Wagner ir kt., 2010). Parengiamojo tyrimo imtyje atlikta
tirilamoji (principiniy komponenéiy su Varimax pasukimu) faktoriy analizé
patvirtino keturiy faktoriy struktiirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001,
KMO = 0,831).

Suvoktas bejégiSkumas buvo matuojamas B. E. Ashfortho (1990)
bejégisSkumo skale. Suvoktas bejégiSkumas apibiidinamas kaip asmens
patiriama bisena, kai jis jsitikings, kad veiklos rezultatai darbe nepriklauso nuo
jo elgesio (Ashforth, 1990). Bejégiskumas, anot autoriy (Spreitzer, 1995; Lee ir
Koh, 2001; Zhang ir Bartol, 2010), yra reiSkinys, prieSingas psichologiniam
jgalinimui. Gavus autoriaus sutikima, visi 6 skalés teiginiai buvo iSversti ]
lietuviy kalbg (teiginio pavyzdys: ,,Kad ir kg bedaryc¢iau, panasu, kad niekas
neatneSa rezultato®). Anketoje respondentams prie§ skale buvo pateikta
instrukcija: ,,Sie klausimai yra apie tai, kiek jaudiatés kontroliuojantys savo

darbg. Ivertinkite, kiek sutinkate su kiekvienu i§ Zzemiau esanciy teiginiy 7
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rangy skale, nuo visiSkai nesutinku iki visiSkai sutinku“. Bendras autoriaus
pateikiamas skalés Cronbachoo o = 0,89. Parengiamojo tyrimo imtyje atlikta
tirlamoji (principiniy komponenciy su Varimax pasukimu) faktoriy analizé
patvirtino vieno faktoriaus strukttirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001,
KMO = 0,720).

Vidiné motyvacija buvo matuojama naudojant P. Warro ir kolegy
(1979) skalg, publikuojamg A. Furnhamo (2001). Vidiné motyvacija
apibréZiama kaip darbuotojo biisena, kuomet jis patiria stimulg veikti ne dél
iSorinio atlygio, o dél pacios veiklos, jos Jdomumo ir teikiamo pasitenkinimo
(Deci, 1972). Kaip minéta, vidinés motyvacijos biisena néra tapati
psichologinio jgalinimo biisenai, taciau jos turéty bti susijusios. A. Furnhamas
(2001) sig skale apibudina kaip trumpag ir paprastag vidinés darbuotojy
motyvacijos vertinimo klausimyng. Gavus sutikimg, visi Se$i Sios skalés
teiginiai buvo i8versti | lietuviy kalbg (teiginio pavyzdys: ,,A§ meégstu apzvelgti
dienos darbus su jausmu, kad gerai juos atlikau®). Atsakymai vertinami 7
rangy skale nuo ,visiskai nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku®. Parengiamojo
tyrimo imtyje atlikta tiriamoji (principiniy komponenciy su Varimax
pasukimu) faktoriy analizé patvirtino vieno faktoriaus struktiirag (Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,745).

Parengiamojo tyrimo imtyje gauti skaliy Cronbachoo o pateikiami 1
lenteléje, visi metodai pasizymi dideliu patikimumu.

1 lentelé. Skaliy patikimumo rodikliai parengiamojo tyrimo imtyje (N
=189).

Skales Telg}plq Cronbach
skaiCius |0«
G. M. Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo 12 0.89
klausimyno skalés (PIK) ’
Prasmés skalé 3 0,93
Kompetencijos skalé 3 0,91
Autonomijos skalé 3 0,84
Poveikio skalé 3 0,96
B. E. Ashfortho (1990) bejégiskumo skalé 6 0,82
P. Warro ir kolegy (1979) vidinés motyvacijos
. 6 0,71
klausimynas
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Socialiniy demografiniy ir organizaciniy kintamyjy vertinimas.
Tyrime vertinti tokie sociodemografiniai Kintamieji ir organizacijas
apibiidinantys kintamieji:

- Lytis.

- Amzius (iki 29 m.; 30-39 m.; 40-49 m.; 50 m. ir daugiau).

- I8silavinimas (vidurinis i$silavinimas, profesiné kvalifikacija, nebaigtas
auksStesnysis (dabar — aukStasis koleginis) iSsilavinimas, aukStesnysis
(dabar — aukstasis koleginis) iSsilavinimas, bakalauro laipsnis, magistro
laipsnis, aukStesnis nei magistro laipsnis).

- Pareigos (specialistas, vadovas).

- Darbo organizacijoje trukmé (iki 6 mén.; 6-12 mén.; 1-2 m.; 2-5m.; 5
m. ir daugiau).

- Darbo uzimant dabartines pareigas trukmé (iki 6 mén.; 6—-12 mén.; 1-2
m.; 2-5 m.; 5 m. ir daugiau).

- Bendra darbo trukmé (iki 6 mén.; 612 mén.; 1-2 m.; 2-5 m.; 5-10 m,;
10 m. ir daugiau).

- Organizacijos tipas (privatus sektorius; valstybinis sektorius).

2.1.3. Tyrimo eiga
Tyrimas vyko 2012 metais. Grupiniy interviu metu buvo parengtas

psichologinio jgalinimo vertinimo teiginiy sgrasas, véliau vykdyta jvairiy lygiy
darbuotojy anketiné apklausa.

Anketinés apklausos imtis buvo sudaryta patogiosios imties metodu,
anketas pildyti galéjo visi dirbantys asmenys. Dauguma atvejy dél apklausy
buvo tariamasi tiesiogiai su organizacijy vadovais, atlikus tyrimg vadovai buvo
supazindinami su apibendrintais rezultatais, pateikiamos ataskaitos Zodziu ir
raStu su rekomendacijomis, kaip tyrimo rezultatus pristatyti darbuotojams.
Dalyvavimas tyrime buvo savanoriSskas, respondenty anonimiskumas
uztikrintas. Tyrimo instrukcijoje buvo nurodyta: ,,Galvokite apie savo

dabartinio darbo situacijas. Jei dirbate keliose darbovietése, galvokite apie
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pagrinding. Ties kiekvienu klausimu pazymeékite atsakymo varianta, kuris
labiausiai tinka Jums. Atkreipkite démesj, kad klausimai turi skirtingg
atsakymy varianty skaiciy“. Tyrimo respondentai buvo praSomi pateikti
bendrus demografinius duomenis (lytis, amzius, miestas, pareigos, darbo
trukme ir kt.). Dauguma ankety buvo pildomos internetu, dalis tiriamyjy
pasinaudojo galimybe pildyti popierines ankety versijas. Vidutin¢ anketos

pildymo trukmé — 15 minuciy.

2.1.4. Duomeny analizé
Duomenys analizuoti statistiniu programiniu paketu SPSS 16.0 /

Windows. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika pateikta nurodant vidurkius
(M) ir standartinius nuokrypius (SD). Tiriamajai faktorinei analizei atlikti
naudota SPSS atlickama principiniy komponenciy analizé su Varimax
pasukimu. Kintamyjy tarpusavio sgsajoms jvertinti buvo naudojami Spearman

koreliacijos koeficientai.

2.2. Rezultatai
LietuviSko psichologinio jgalinimo klausimyno teiginiy struktiirai

tirti buvo atlikta tiriamoji faktoriné analizé. Remiantis V. Pakalniskienés
(2012) rekomendacijomis, gauti duomenys tiriamajai faktoriy analizei tinkami:
imties dydis pakankamas (N=189), subskaliy teiginiy tarpusavio koreliacija
patenka j intervalg 0,478-0,770 (p < 0,01).

Atlikus pagrindiniy komponencéiy faktoring analiz¢ su Varimax
pasukimu, buvo gauti penki faktoriai po tris teiginius (4 priedas, lentelé 4.2).
Duomenys faktorinei analizei tinkami (Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,01,
KMO = 0,880). Tikétis penkiy dimensijy leido prie§ tai atlikta pirminé
ekspertiné sudaryty teiginiy analizé ir ekspertinis teiginiy sugrupavimas |
penkias grupes. Gautiems faktoriams buvo palikti eksperty atitinkamoms
teiginiy grupéms suteikti pavadinimai.

Atskiry klausimyno subskaliy vidurkiy reik§més, dispersijos, tarpusavio

koreliacijos ir Cronbacho o jverciai pateikiami 2 lenteléje.
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2 lentelé. Lietuvisko psichologinio jgalinimo klausimyno (PIKL) subskaliy
reikSmiy vidurkiai, dispersijos, skaliy tarpusavio koreliacijos*** ir skaliy
Cronbacho a jver¢iai.

=,
S
2 5
Subskalés g 2 | Teigini
g= £
5 £ | skaiciu | Cronbac
P & < | 28 ho a
— = = = g|S )
Paaiskinam N g £ | 5 | skalgje
Vidurk | os RS = e | 2
is dispersijos % 2 2 g |
= = a. = &
dalis, % Al ;| <A
Prasmeé 14,94 8,76 - 3 0,817
Esntunazm 14,69 11,08 2,56 ) 3 0,880
Sp.r'enfilrnq 13.48 4,98 0,42 | 0,51 ) 3 0,775
priémimas 1 4
Autonomij 13.34 42.88 0,37 | 0,37 | 0,64 i 3 0,800
a 6 0 6
Pasitikéjim 0,755
as 0,30 { 0,49 | 0,34 | 0,30 i
kompetenci 1553 16,56 1 5 5 9 3
ja

** Visos pateiktos koreliacijos reik§mingos, kai p < 0,01
***Spearman koreliacijos koeficientas

Patikimumas. Visy skaliy ir bendras PJKL vidinis suderintumas
pakankamai aukstas: subskaliy Cronbacho o svyruoja nuo 0,755 iki 0,880,
bendras klausimyno Cronbachoo o yra 0,909.

Patikrinus visy 15 teiginiy tarpusavio koreliacijas, nustatyta, kad penkiy
dimensijy (prasmé, entuziazmas, sprendimy priémimas, autonomija ir
pasitikéjimas kompetencija) ribose teiginiy tarpusavio koreliacijos aukStos
(Spearman koreliacijos koeficientas kinta nuo 0,478 iki 0,770, p < 0,01), skaliy
lygmenyje teiginiai yra tarpusavyje susije¢ statistiskai reik§mingai ir matuoja ta
patj konstrukta.

Konstrukto validumas. Vertinant klausimyno subskaliy konvergentinj
validuma, tikrinama, ar sudarytasis klausimynas ir jo subskalés koreliuoja su
kitais klausimynais, matuojanciais tg patj reiskinj ar / ir kitus reiskinius,

artimus tiriamajam; taip pat reiSkiniais, kurie turéty biiti prieSingi tiriamajam
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reiskiniui (Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2009). Siame tyrime buvo
skai¢iuojamos PJKL  subskaliy koreliacijos su PJK subskalémis,
B. E. Ashfortho (1990) bejégiskumo skale, P. Warro ir kt. (1979) vidinés
motyvacijos skale. Buvo tikimasi, kad visos penkios psichologinio jgalinimo
dimensijos teigiamai koreliuos su visomis PJK dimensijjomis ir su vidinés
motyvacijos skale ir neigiamai — su bejégiskumo skale.

Remiantis S. T. Menono (2001) rekomendacijomis, buvo nuspresta
patikrinti  psichologinio  jgalinimo, kaip daugiadimensio  reiskinio,
diskriminantinj validumg atskiry dimensijy lygyje. Vertinant diskriminantinj
validumg, tikrinama, ar subskalés nevienodo stiprumo ryS$iais susijusios su
atitinkamomis kity klausimyny subskalémis, t.y. ar stipriausiai koreliuoja su
tomis subskalémis ar klausimynais, su kuriais turéty. Buvo tikimasi, kad
prasmés dimensija stipriausiai koreliuos su P]JK prasmés dimensija, sprendimy
priémimo dimensija — su P]JK poveikio subskale, autonomijos dimensija — su
PIK autonomijos subskale, pasitikéjimas kompetencija — su P]JK kompetencijos
subskale, o entuziazmo dimensija, nes neturi tiesioginés sasajos su PIK
subskalémis, — su vidinés motyvacijos skale. Gautos koreliacijos pateiktos 3

lenteléje.

3 lentelé. LietuviSko psichologinio jgalinimo klausimyno (PIKL) skaliu
koreliacijos* su kitomis skalémis.

Lietuvisko  psichologinio jgalinimo  klausimyno
subskalés
< = wn .S, é :%
£ E g = = o
) .© = g o 235
Z 5 5 £ 5 s g
< B2 =0 5 2
> 5 a & < £ 8
., | Prasmé 0,725** 0,608** | 0,382** | 0,366** | 0,329**
\ 5‘7; Kompetencija | 0,238 0,337** | 0,218 0,134 0,620**
Eié Autonomija 0,426** 0,417** | 0,500** | 0,658** | 0,375**
@ | Poveikis 0,343** | 0,373** | 0,578** | 0,420%* | 0,239**
Bejégiskumo skalé i x| - - - i
0,405 1 6 30%x | 0.520%x | 0.4ag%x | 0142
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Vidingés motyvacijos

) 0,293** 0,343** | 0,169 0,163 0,209
skalé

* Spearman Kkoreliacijos koeficientai
**p<0,01

Nustatyta, kad beveik visos penkios PIKL dimensijos statistiSkai
reikSmingai teigiamai koreliuoja su visomis PJK dimensijomis ir su vidinés
motyvacijos skale, ir neigiamai — su suvokto bejégiskumo skale.

Atskiry psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje nustatyta, kad
PIKL prasmés subskalé teigiamai koreliuoja su visomis PIK subskalémis
(i8skyrus kompetencijos), stipriausiai — su prasmés subskale (0,725, p<0,01),
PIKL entuziazmas teigiamai koreliuoja su visomis PJK subskalémis ir
pasizymi stipriausia 1§ visy penkiy dimensijy koreliacija su vidinés
motyvacijos skale (0,343, p<0,01), PJKL sprendimy priémimas teigiamai
koreliuoja su visomis PJK subskalémis (iSskyrus kompetencijos), stipriausiai —
su poveikio subskale (0,578, p<0,01), PIKL autonomija teigiamai koreliuoja su
visomis PJK subskalémis (iSskyrus kompetencijos) ir stipriausiai — su PIK
autonomijos subskale (0,658, p<0,01), PJKL pasitikéjimas kompetencija
teigiamai koreliuoja su visomis PIK subskalémis ir stipriausiai — Su
kompetencijos subskale (0,620, p<0,01). Gauti rezultatai patvirtina lictuvisko
psichologinio jgalinimo klausimyno konvergentinj ir diskriminantinj validuma.

Taigi atliktos koreliaciné ir faktoriné duomeny analizés leidzia teigti, kad
pirmojo tyrimo metu sudarytas lietuviSskas psichologinio jgalinimo
klausimynas (PIKL) pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis ir
yra priimtinas taikyti moksliniais bei praktiniai tikslais. Klausimyng sudaro
penkios subskalés, atitinkancios penkias psichologinio jgalinimo dimensijas:
prasmés, entuziazmo, sprendimy priémimo, autonomijos ir pasitikéjimo

kompetencija.
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3. Antrasis tyrimo etapas
3.1. Metodika

3.1.1. Tyrimo dalyviai

Siame, pagrindiniame, tyrime dalyvavo 330 darbuotojy ir vadovy i§ 14
Lictuvoje veikian¢iy organizacijy. Tyrime dalyvauti buvo kvie¢iamos jvairiy
sektoriy (privataus, valstybinio, nevyriausybinio) organizacijos. Respondenty
pasiskirstymas pagal lytj — 44,8% vyry ir 552 % motery. Dominavo
privaCiame sektoriuje dirbantys (80,6%), bakalauro ir magistro (po 31,8%)
iSsilavinimg turintys, 5 m. ir daugiau darbo stazg toje organizacijoje sukaupe
(36,7%), iki 29 mety amzZiaus (49,7%) respondentai’. Detalios 8io tyrimo
dalyviy sociodemografinés charakteristikos pateikiamos 2 priede, organizacijy

charakteristikos — 3 priede.

3.1.2. Tyrimo metodai ir kintamieji
Remiantis tyrimy apzvalga, buvo sudaryta tyrimo schema, i jg itraukiant

psichologinio jgalinimo prielaidy lygmens ir padariniy lygmens kintamuosius

(1 pav.).

* Pagrindiniame tyrime amZius buvo vertinamas rangine skale, todél tiriamyjy amziaus vidurkis
nepateikiamas.
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Darbuotojo
ygmuo

Vadovo
ygmuo

Darbo
charak-
teristiky

ygmuo

Organizaci-
jos lygmuo

Psichologinis jgalinimas — vidiné darbuotojo biisena, apimanti meistrystés

(sugebéjimo atlikti darbus) ir energijos (energijos, skatinancios atlikti darbus)

Psichologinio
darbuotojy jgalinimo
prielaidos

Socialinés demografinés
charakteristikos

Darbo patirtis, i$silavinimas, lytis, amZius,

pareigos

Vadovo jgalinantis elgesys

1. Prasmingumo didinimas
2. |traukimas | sprendimus

3. Pasitikéjimas auk3tais rezultatais
4. Autonomijos suteikimas

Bendras jgalinantis vadovo elgesys

Darbo reikalavimai

1. Kiekybiniai reikalavimai
2. Tempo reikalavimai
3. Emociniai reikalavimai
4. Kognityviniai reikalavimai

Struktdrinis jgalinimas

1. Galimybes
2. Informacija
3. Resursai
4. Parama

Bendras struktarinis jgalinimas

Organizacijos tipas

’ Psichologinis jgalinimas

1 pav. Pagrindinio tyrimo schema

Pateikiami tyrimo kintamieji ir jy apibréZimai:

patyrimg (Thomas ir Velthouse, 1990).

Psichologinio
darbuotojy jgalinimo
padariniai

Pasitenkinimas
darbu

Darbo atlikimas

Iniciatyvumas
darbe

Struktirinis jgalinimas — tai organizacijose egzistuojancios struktiiros,

kuriomis apibréziama darbuotojo pozicija ir jam suteikiamos galios bei

priemonés, kuriomis siekiama suteikti

papildomy galiy darbuotojams.

Struktiirinis jgalinimas charakterizuojamas keturiomis dimensijomis:

1. Galimybés — kiek darbe yra tokiy galimybiy, kaip i$ikius keliantis

darbas, galimybé¢ visiskai panaudoti turimus geb¢jimus ir jgyti naujy.

2. Informacija — kiek darbe yra prieinama informacija apie platesnj nei

individualus darbas kontekstag organizacijoje: organizacijos situacija,

tikslus, vertybes.
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3. Resursai — kiek yra darbui atlikti reikiamy resursy: pakankamas laikas
uzduotims atlikti, laikina pagalba ir kiti reikiami resursai.
4. Parama — kiek darbuotojui darbe suteikiama parama: patarimai,
grjztamasis rySys apie veiklg (Laschinger ir kt.,, 2009, Wagner ir kt.,
2010).
Vadovo jgalinantis elgesys — vadovo veiksmai, skirti padidinti darbuotojo
psichologinj jgalinimg, charakterizuojami keturiomis dimensijomis:
1. Prasmingumo didinimas — vadovo veiksmai, skirti padidinti
darbuotojo suvokiamg darbo prasmingumg.
2. Itraukimas j sprendimus — vadovo veiksmai, skirti padidinti
darbuotojo dalyvavimg priimant sprendimus.
3. Pasitikéjimas aukstais rezultatais (toliau tekste — pasitikéjimas) —
vadovo veiksmai, rodantys pasitikéjimag darbuotojais ir jy gebéjimu atlikti
darba.
4. Autonomijos suteikimas — vadovo veiksmai, leidziantys darbuotojams
veikti savarankiskai (Ahearne ir kt., 2005).
Darbo reikalavimai:
Kiekybiniai (kiekio) reikalavimai — darbo reikalavimai laiku susidoroti
uzduotimis, taip pat su netolygiu darbo kriaviu (Kristensen ir kt., 2005).
Tempo reikalavimai — darbo reikalavimai dirbti spar¢iu tempu, greitai
(Kristensen ir kt., 2005).
Emociniai reikalavimai — darbo reikalavimai emociSkai jsitraukti j
darba, spresti emociSkai sudétingas situacijas (Kristensen ir kt., 2005).
Kognityviniai reikalavimai — darbo reikalavimai darbuotojo démesio
paskirstymui, atminciai, sudétingy sprendimy priémimui (Kristensen ir
kt., 2005).
Pasitenkinimas darbu — pozityvi emociné reakcija j darba, kylanti i§ savo
darbo jvertinimo (Cranny ir kt., 1992, pgl. Hulin ir Judge, 2003).
Darbo atlikimas — darbuotojo formaliai jam priskirty darbo uzduociy
atlikimas (Lee ir Donohue, 2012).
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Iniciatyvumas darbe (iniciatyvumas) — darbuotojo formaliai jam
nepriklausanéiy uzduocdiy atlikimas (Lee ir Donohue, 2012).

Tyrimo kintamiesiems vertinti naudoti Sie instrumentai:

Lietuvi§kas psichologinio jgalinimo klausimynas (PJKL), sudarytas
parengiamojo tyrimo metu. Pirmajame, metodikos parengimo, tyrime
nustatyta, kad klausimynas pasizymi geru konvergentiniu ir diskriminantiniu
validumu ir vidiniu suderinamumu. Pagrindiniame tyrime atlikta tirian¢ioji
principiniy komponenc¢iy analizé su Varimax pasukimu (Bartleto sferiskumo
kriterijaus p < 0,01, KMO = 0,921) patvirtino penkiy skaliy struktiirg ir auksta
vidinj klausimyno suderinamumg. Bendras klausimyno Cronbacho o aukstas
(0,941); visy penkiy skaliy Cronbacho o taip pat auksti: prasmé (0,889),
entuziazmas (0,933), sprendimy priémimas (0,844), autonomija (0,829) ir
pasitikéjimas kompetencija (0,881) (iSskirty faktoriy svoriai pateikiami 4
priede, 4.2 lenteléje).

Struktirinio jgalinimo klausimynas, pateikiamas H. K. S. Laschinger
ir kt. (2001), sudarytas i§ 12 teiginiy, suformuojanciy keturias skales
(Laschinger ir kt., 2009), kuriomis vertinamos keturios struktiirinio jgalinimo
dimensijos: galimybiy, informacijos, paramos ir darbui atlikti reikiamy resursy.
Visos keturios skalés sudaro bendrg struktirinj jgalinimg. Buvo patikslintos
kelios formuluotés lietuviskame klausimyno variante ir, siekiant iSplésti
teiginiy vertinimo konteksta, resursy skal¢je pridétas papildomas teiginys
(,,Jvertinkite, kiek turite kity darbui atlikti reikiamy resursy?*‘). Galimybiy
skale sudaro 3 teiginiai (teiginio pavyzdys: ,,Kiek savo darbe turite galimybiy
igyti naujy jgudziy ir ziniy?*), informacijos skalg — 3 teiginiai (teiginio
pavyzdys: ,Kiek jisy darbe jums prieinama informacija apie dabarting
organizacijos situacijg?*‘), paramos skale — 3 teiginiai (teiginio pavyzdys:
,Kiek darbe sulaukiate naudingy uZuominy ar patarimy, kaip spresti
problemas?*), resursy skalg — 4 teiginiai (teiginio pavyzdys: ,,Kiek darbe turite
laikinos pagalbos, kai ji reikalinga?‘). Teiginiai vertinami 5 rangy skale, nuo
,nhéra“ iki ,,daug®. Bendras autoriaus pateikiamas klausimyno Cronbachoo o =

0,89, visy keturiy skaliy Sis rodiklis taip pat aukStas: galimybiy skalés
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Cronbachoo a = 0,81, informacijos skalés Cronbachoo a = 0,80, paramos
skalés Cronbachoo a = 0,89, resursy skalés Cronbachoo o = 0,84. Siame darbe
gauti skaliy Cronbachoo a atitinkamai yra 0,826, 0,898, 0,829, 0,794. Bendras
Cronbachoo o = 0,890.

Vadovo jgalinancio elgesio klausimynas, sudarytas M. Ahearne’o ir kt.
(2005), yra i§ 10 teiginiy, suformuojanciy keturias skales. Skalés atitinka
keturias jgalinancio vadovo elgesio dimensijas: prasmingumo didinimg (3
teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Mano vadovas padeda man suprasti mano darbo
reikSmg visos organizacijos efektyvumui), jtraukima j sprendimy priémima (2
teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Mano vadovas priima daug sprendimy kartu su
manimi®), pasitik¢jimg auksStais rezultatais (2 teiginiai, teiginio pavyzdys:
»Mano vadovas tiki, kad a$ galiu susidoroti su sunkiomis uzduotimis®) ir
autonomijos suteikimag (3 teiginiali, teiginio pavyzdys: ,,Mano vadovas leidzia
man darbg atlikti man priimtinu biidu®). Visos keturios skalés suformuoja
bendrg jgalinancio vadovo elgesio reikSm¢. Buvo patikslinta viena formuluoté
lietuviskame klausimyno variante. Teiginiai vertinami 7 rangy skale nuo
,VvisiSkai nesutinku* iki ,visiS8kai sutinku“. Bendras autoriy pateikiamas
klausimyno Cronbachoo o = 0,88, skaliy lygmenyje Sis rodiklis taip pat
aukstas: prasmingumo didinimo Cronbachoo a = 0,76, dalyvavimo priimant
sprendimus Cronbachoo o = 0,92, pasitikéjimo aukstais rezultatais Cronbachoo
o = 0,90, autonomijos suteikimo Cronbachoo o = 0,86. Siame darbe gauti
skaliy Cronbachoo a atitinkamai yra 0,940, 0,936, 0,921, 0,900. Bendras
Cronbachoo o = 0,948.

Darbo reikalavimai buvo vertinami  keturiomis  Kopenhagos
psichosocialinio klausimyno (,,Copenhagen Psychosocial Questionnaire 11« —
COPSOQ 1II) skalémis. Remiantis T.S. Kristenseno ir kt. (2005)
rekomendacijomis, buvo pasirinkta naudoti nesutrumpintas $io klausimyno
skales. Teiginiai vertinami 5 rangy skale, nuo ,,niekada / beveik nickada“ iki
,visada®“ (aukStesnis jvertinimas reiSkia didesnius atitinkamus darbo
reikalavimus). Buvo pasirinktos keturios darbo reikalavimy skalés. Kiekybiniy

reikalavimy skale sudaro 4 teiginiai (teiginio pavyzdys: ,,Jiisy darbo krivis
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paskirstomas netolygiai ir todél darbas kaupiasi), tempo reikalavimy skale — 3
teiginiai (teiginio pavyzdys: ,,Jas dirbate dideliu tempu visg dieng / pamaing®),
emociniy reikalavimy skale — 4 teiginiai (teiginio pavyzdys: ,,Dirbdamas(-a)
jis patenkate ] emociSkai sunkias situacijas‘), kognityviniy reikalavimy skale —
4 teiginiai (teiginio pavyzdys ,,Darbas reikalauja, kad priimtuméte sudétingus
sprendimus®). Autoriy pateikiami keturiy skaliy Cronbachoo a jverciai
atitinkamai 0,82, 0,84, 0,87 ir 0,74, suminis skirtingy darbo reikalavimy jvertis
néra skai¢iuojamas. Siame darbe gauti skaliy Cronbachoo « atitinkamai yra
0,733, 0,893, 0,845 ir 0,829.

Bendras pasitenkinimas darbu buvo vertinamas vienu teiginiu
(,,Apskritai, a$ esu patenkintas savo darbu‘). Remiantis A. Furnhamu (2001),
tai yra adekvatus metodas bendram pasitenkinimui darbu jvertinti. Siekiant
jvertinti atskirus pasitenkinimo darbu parametrus (pavyzdZiui, pasitenkinimag
atlygiu), naudojami i$samiis klausimynai. Teiginys buvo vertinamas 5 rangy
skale nuo ,,visi$kai nesutinku* iki ,,visiSkai sutinku‘.

Darbo atlikimo skalé ir iniciatyvumo skalé, pateikiamos L. Lee ir
R. Donohue (2012), sudarytos atitinkamai i§ 7 teiginiy (teiginio pavyzdys:
,Pasiekiu savo darbo tikslus®) ir 2 teiginiy (teiginio pavyzdys: ,,Pasisiiilau
atlikti uzduotis, kurios formaliai néra mano darbo dalis*). Buvo patikslintos 3
formuluotes lietuviSkame skaliy variante. Iniciatyvumo skaléje, siekiant apimti
platesnj spektra situacijy, kuriose pasireiSkia darbuotojy iniciatyvumas,
pridétas treCias teiginys (,,Pasisitilau atlikti papildomas uZduotis, kurios
svarbios kolegy darbui*). Teiginiai vertinami 5 rangy skale, nuo ,,silpnai* iki
,»pilnai“. Autoriy pateikiami skaliy Cronbachoo a jverciai atitinkamai yra 0,90
ir 0,89. Siame darbe gauti skaliy Cronbachoo « atitinkamai yra 0,925 ir 0,909.

Uzsienio autoriy skalés, gavus autoriy sutikimus, buvo iSverstos |
lietuviy kalbg. Lietuviy ir angly kalbomis laisvai kalbantis specialistas atliko
lietuvisky teiginiy vertimg atgal j angly kalbg. Visy tyrimo instrumenty
aprasomoji statistika, patikimumo rodikliai ir tarpusavio koreliacijos

pateikiami 5-ame priede, faktoriy analizés rezultatai (atlikta tiriancioji
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principiniy komponenéiy analizé su Varimax pasukimu) pateikiami 6-ame

priede.

Socialiniy demografiniy ir organizaciniy kintamyjy vertinimas.
Tyrime vertinti tokie sociodemografiniai Kintamieji ir organizacijas
apibiidinantys kintamieji:

- Lytis.

- Amzius (iki 29 m.; 30-39 m.; 40-49 m.; 50 m. ir daugiau).

- ISsilavinimas (vidurinis i$silavinimas, profesiné kvalifikacija, nebaigtas
aukstesnysis (dabar — aukStasis koleginis) iSsilavinimas, aukStesnysis
(dabar — aukstasis koleginis) iSsilavinimas, bakalauro laipsnis, magistro
laipsnis, aukStesnis nei magistro laipsnis).

- Pareigos (specialistas, vadovas).

- Darbo organizacijoje trukmé (iki 6 mén.; 6-12 mén.; 1-2 m.; 2-5m.; 5
m. ir daugiau).

- Darbo uzimant dabartines pareigas trukmé (iki 6 mén.; 6—12 mén.; 1-2
m.; 2-5 m.; 5 m. ir daugiau).

- Bendra darbo trukmé (iki 6 mén.; 6-12 mén.; 1-2 m.; 2-5 m.; 5-10 m,;
10 m. ir daugiau).

- Organizacijos tipas (privatus sektoriaus; valstybinis sektorius;

nevyriausybinis sektorius).

3.1.3. Tyrimo eiga

Sis, pagrindinis, tyrimas buvo atlieckamas 2013 metais anketinés
apklausos biidu, imtj sudarius patogiosios imties metodu, anketas pildyti galéjo
visi dirbantys asmenys. Dauguma atvejy dél apklausos buvo tariamasi
tiesiogiai su organizacijy vadovais, atlikus tyrima vadovai buvo supazindinami
su apibendrintais rezultatais, pateikiamos ataskaitos Zodziu ir rastu su
rekomendacijomis, kaip tyrimo rezultatus pristatyti  darbuotojams.

Dalyvavimas tyrimuose buvo savanoriSskas, respondenty anonimiskumas
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uztikrintas. Pagrindinio tyrimo instrukcijoje buvo nurodyta: ,,Galvokite apie
savo dabartinio darbo situacijas. Jei dirbate keliose darbovietése, galvokite apie
pagrinding. Ties kiekvienu klausimu pazymeékite atsakymo varianta, kuris
labiausiai tinka Jums. Atkreipkite démesj, kad klausimai turi skirtingg
atsakymy varianty skai¢iy“. Dauguma ankety buvo pildomos internetu, dalis
tirlamyjy pasinaudojo galimybe pildyti popierines ankety versijas. Vidutiné

anketos pildymo trukmé — 15 minuciy.

3.1.4. Duomeny analizé
Pagrindinio tyrimo duomenys analizuoti statistiniu programiniu paketu

SPSS Statistics 20 ir SPSS Amos 21 programa. Tyrimo kintamyjy aprasomoji
statistika pateikta nurodant vidurkius (M) ir standartinius nuokrypius (SD).
Tirianciajai faktorinei analizei atlikti naudota SPSS atlieckama principiniy
komponenéiy analizé su Varimax pasukimu. Patvirtinanciajai faktoriy analizei
naudota SPSS Amos 21 programa. Kintamyjy tarpusavio sgsajoms jvertinti
buvo naudojami Spearman koreliacijos koeficientai. Grupiy vidurkiams
palyginti naudotas Stjudento t testas ir dispersiné¢ analiz¢ ANOVA bei
ANCOVA. Kintamyjy priklausomybei jvertinti sudaryti daugialypés tiesinés
regresijos modeliai. Kintamyjy sgveikai jvertinti taikyta funkcin¢ SPSS

programa Modprobe 1.2 (Hayes ir Matthes, 2009).

3.2. Rezultatai
Rezultaty analize pateikiama tokia tvarka:

1. Analizuojama psichologinio jgalinimo, pagrindiniame tyrime vertinto
lietuvisku psichologinio jgalinimo klausimynu (PJKL), reiSkinio
struktiira.

2. Analizuojamos  psichologinio  jgalinimo  prielaidos:  socialinés
demografinés ir organizacinés charakteristikos, organizacijos lygmens

(struktiirinio jgalinimo), vadovo lygmens (vadovo jgalinancio elgesio) ir
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darbo charakteristiky lygmens (darbo reikalavimy) prielaidos bei jy
tarpusavio sgveika prognozuojant psichologinj jgalinima.

3. Analizuojamas  psichologinio  jgalinimo  vaidmuo darbuotojy
pasitenkinimui darbu ir darbiniam elgesiui (darbo atlikimui ir
iniciatyvumui  darbe):  psichologinis jgalinimas tiriamas kaip
prognostinis Kintamasis, tarpinis kintamasis (mediatorius) ir sgveikos
kintamasis (moderatorius).

4. Analizuojami psichologinio jgalinimo ypatumai specialisty ir vadovy

grupése — psichologinio jgalinimo prielaidos ir padariniai.

3.2.1. Psichologinio igalinimo reiskinio struktura
Kaip minéta 2.2 skyriuje, per pirmojo tyrimo duomeny (N=189)

tirlamaja faktoring analize issiskyré penki psichologinio jgalinimo faktoriai (4
priedas, 4.1 lentelé¢). Su antrojo, pagrindinio, tyrimo duomenimis pakartotinai
atlikus tirian¢igja faktoring principiniy komponenciy analize (N=330) su
Varimax pasukimu, buvo patvirtinta penkiy faktoriy struktiira (Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,855) (4 priedas, 4.2 lentel¢).
Detaliam psichologinio jgalinimo struktfiros iStyrimui su pagrindinio tyrimo
duomenimis buvo atlikta patvirtinanc¢ioji faktoriné analizé pasirinkto
didziausio tikétinumo jvertinimo (angl. maximum likelihood estimate) metodu.
Buvo patikrinta penkiy psichologinio jgalinimo dimensijy, formuojanciy
bendra, latentinj psichologinio jgalinimo faktoriy, struktura.

Gauti tokie modelio tinkamumo rodikliai: ¥ = 419,576 (df = 85, p <
0,001); RMSEA = 0,109; CFI = 0,914; NFI = 0,895. Remiantis
V. Pakalniskiene (2012) bei A. Stelmokiene ir A. Endriulaitiene (2009), kuo
mazesn¢ y> reikSme, kuo salyginio suderintumo kriterijaus (CFI) ir
standartizuoto tinkamumo indekso (NFI) reikSmeés artimesnés 1, o vidutinés
aproksimacijos paklaidos kvadratin¢ Saknis (RMSEA) maZesné nei 0,08, tuo
modelis tinkamesnis. Gauti modelio tinkamumo rodikliai nesiekia tinkamumo
riby, todél buvo nuspresta modelj modifikuoti, atsizvelgiant j modifikacijos

indeksus (angl. modification indices). Buvo pridétos Sesios lickamyjy paklaidy
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tarpusavio koreliacijos. Gauti tokie modifikuoto modelio tinkamumo rodikliai:
> =218,562 (df =79, p <0,001); RMSEA = 0,073; CFI = 0,964; NFI = 0,945.
Matyti, kad modifikuotas modelis geriau paaiskina duomenis nei pries
modifikavima: y? statistinis reikSmingumas jautrus imties dydziui, todé¢l juo
vadovaujamasi atsargiai, RMSEA reikSme, patenkanti tarp 0,05 ir 0,08 rodo,
kad modelis yra priimtinas, CFI reik§mé¢, didesné nei 0,95, rodo, kad modelis
yra geras, modelio tinkamuma patvirtina ir NFI Kkriterijus, artimas 0,95
(PakalniSkiene, 2012). Abiejy modeliy laisves laipsniy (df) ir y? skirtumai (A df
= 6, A ¥*= 201,014) rodo, kad nemodifikuotas ir modifikuotas modeliai
skiriasi statistiskai reik§mingai. Modifikuotas penkiy faktoriy psichologinio

jgalinimo modelis pateikiamas 2 paveiksle.
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Paaiskinimai:

Matavimo kintamieji Zymimi staiakampiais, latentiniai kintamieji — ovalais.

Prasmé, entuziazmas, sprendimy p., autonomija ir kompetencija — tai atitinkamos
psichologinio jgalinimo dimensijos (prasmé, entuziazmas, sprendimy priémimas,
autonomija ir pasitikéjimas kompetencija).

PIKL1-15 — lietuvisko psichologinio jgalinimo klausimyno (PIKL) teiginiai
(matavimo kintamieji).

x1-x15 — atitinkamy PJKL teiginiy matavimo (liekamyjy) paklaidy kintamieji.
Dvipusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiCiai zymi koreliacijas ir jy stipruma
(p<0,001).

Vienpusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiCiai zymi standartizuotus regresijos
koeficientus (p<0,001).

Skai¢iai, esantys vir§ matavimo kintamyjy, Zymi, kokia matavimo kintamojo
dispersijos dalis yra paaiskinama latentiniu kintamuoju.

2 pav. Psichologinio jgalinimo modelis

Taigi penkiy faktoriy psichologinio jgalinimo struktiira, atlikus tirian¢iaja
Ir patvirtinanciaja faktorines analizes, buvo patvirtinta. Psichologinio jgalinimo
reiSkinj sudaro penkios tarpusavyje susijusios dimensijos (prasme,
entuziazmas, sprendimy priémimas, autonomija ir pasitikéjimas kompetencija),

formuojancios bendrg psichologinio jgalinimo faktoriy.

3.2.2. Psichologinio igalinimo prielaidos
Siame skyriuje pirma apraSomi rezultatai, kurie atskleidzia, kaip

psichologinis jgalinimas susijes su socialinémis demografinémis darbuotojo
charakteristikomis (poskyris 3.2.1). Toliau pristatomi rezultatai, rodantys, kaip
psichologinis jgalinimas susijgs su organizacijos lygmens (struktfirinio
jgalinimo), vadovo lygmens (vadovo jgalinancio elgesio) ir darbo
charakteristiky lygmens (darbo reikalavimy) kintamaisiais (poskyris 3.2.2).
Galiausiai pateikiami rezultatai, kaip Sie skirtingy lygiy kintamieji veikia kaip
sistema, saveikaudami tarpusavyje, numatydami darbuotojy psichologinj

igalinimg (poskyris 3.2.3).

Visy antrojo, pagrindinio, tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir

tarpusavio koreliacijos pateikiamos 5 priede.
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3.2.2.1. Darbuotojy bei organizacijy charakteristiky ir
psichologinio jgalinimo sgsajos
Analizuojant psichologinio jgalinimo ir darbuotojy bei organizacijos

ypatumy (darbuotojo lyties, amZiaus, iSsilavinimo, darbo patirties,
organizacijos tipo ir pareigy) sgsajas, pirma analizuojama bendro psichologinio
1jgalinimo raiska, priklausomai nuo darbuotojy ir organizacijos ypatumy, antra
analizuojama visy penkiy psichologinio jgalinimo dimensijy (prasmés,
entuziazmo, sprendimy priémimo, autonomijos ir pasitikéjimo kompetencija)
raiSka, priklausomai nuo darbuotojy ir organizacijos ypatumy.

Bendrojo psichologinio jgalinimo rodiklio lygmenyje gauti rezultatai
pateikiami 4-oje, 5-0je ir 6-oje lentelése, psichologinio jgalinimo dimensijy

lygmenyje atliktos analizés rezultatai pateikiami 7 priede.

4 lentelé. Psichologinio jgalinimo ir jo dimensijy raiSka grupése pagal
darbuotojy lytij.

Moterys | Vyrai Stjudento P
N=182 N=148 t
Bendras M 4,515 4,448
psichologinis SD 0,79 1,20 0,614 0,540
jgalinimas
Prasmé M 4,674 4,536
sD 111 145 0,979 0,328
Entuziazmas M 4,680 4,381 * *
sD 102 143 2,218 0,027
Sprendimy M 4,168 4,338 )
priémimas SD 1,15 1,36 1,227 0,221
Autonomija M 4,147 4,225
sD 112 137 -0,573 0,567
Pasitikéjimas M 4,912 4,768
kompetencija SD 0,83 1,20 1,376 0,170

5 lentelé. Psichologinio jgalinimo raiSka skirtingy darbuotojuy socialiniy
demografiniy ir organizaciju charakteristiky grupése.

Psichologinis jgalinimas

N M SD F P
reik§mé
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(df)
AmZius iki 29 m. 164 | 4,443 | 0,77
30-39 m. 101 | 4,441 | 1,26 1,271 0.984
40-49 m. 53 | 4593 | 1,03 | (3, 326) ’
50 m. ir daugiau 12 | 4,956 | 0,92
ISsila- Zemesnis nei
vinimas bakalauro laipsnis 63 | 3994 | 147
Bakalauro 105 0.82 121;'23 <0,01**
laipsnis 4,533 ’ (2, 270)
Magistro laipsnis | 105 | 4,484 | 1,01
Darbo Iki 6 mén. 56 | 4,396 | 0,77
orga_ni_- 6—12 mén. 37 | 4326 | 0,90 1968
zacijoje 1-2 metali 48 | 4,489 | 0,79 (4’325) 0,282
trukme 2-5 metai 68 | 4,710 | 0,73 ’
metais 5 m. ir daugiau 121 | 4,447 | 1,27
Darbo 1ki 6 mén. 74 | 4481 | 0,78
uzimant 6—12 mén. 47 | 4543 | 0,89 1421
dabqrtines 1-2 metai 56 | 4,595 | 0,79 ( 4’325) 0,227
pareigas | 2-5 metai 73 | 4,605 | 0,78 ’
trukme 5 m. ir daugiau 80 | 4,269 | 1,43
Bendra 1ki 6 mén. 10 | 3,907 | 0,84
darbo 6—12 mén. 15 | 4,196 | 0,75
trukme 1-2 metai 16 | 4,013 | 0,73 2,027 0.075
metais 2-5 metai 56 | 4523 | 0,77 | (5312 '
5-10 mety 93 | 4618 | 0,73
10 m. ir daugiau 128 | 4,522 1,28
Organiza- | Privataus
cijos tipas | sektoriaus 266 1 4,460 | 1,05
Valstybinio 4,011 -
sektoriaus 48 | 4,39 | 070 (2,325) 0,019
Nevyr_lausyblnlo 14 | 5205 | 043
sektoriaus

6 lentelé. Psichologinio jgalinimo ir jo dimensiju raiSka grupése pagal
darbuotoju pareigas.

Specialistai | Vadovai | Stjudento P
N=241 N=89 t
Bendras M 4,34 4,87
psichologinis SD 0,98 0,94 -4,486 | <0,0001***
igalinimas
Prasmé M 4,47 5,00 ox
sD 126 123 -3,493 0,001
Entuziazmas M 4,45 4,81 -2,468 0,015*
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SD 1,24 1,16
e e
Autonomija g/ID éllgg 41128 -3.438 0,001%*
poidiiinas (M |47 | SO | s | oo

Lytis. Kaip matyti i§ 4-os lentelés, vyry (M=4,448, SD=1,20) ir motery
(M=4,515, SD=0,79) psichologinio jgalinimo vertinimai nezymiai skiriasi, Sis
skirtumas néra statistiSkai reik§mingas, kitaip tariant, vyrai ir moterys jauciasi
panasiai psichologiskai jgalinti.

Psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje reikSmingi psichologinio
jgalinimo skirtumai nustatyti vienoje 1§ penkiy psichologinio jgalinimo
dimensijy: entuziazmo dimensijos vertinimai skiriasi priklausomai nuo
darbuotojy lyties. Motery entuziazmas (M=4,680) reikSmingai didesnis nei
vyry (M=4,381), kitaip tariant, moterys jaucia didesnj uzsidegima, daugiau
noro déti papildomy pastangy darbe, entuziastingiau atlicka savo darbg nei
vyrai. Kity psichologinio jgalinimo dimensijy skirtumai, priklausomai nuo
darbuotojy lyties, néra reikSmingi.

Amzius. Kaip rodo 5-oje lenteléje pateikti rezultatai, psichologinis
igalinimas nesiskiria skirtingo amziaus darbuotojy grupése. Be to, skirtingose
amzZiaus grupése nebuvo nustatyta skirtumy né vienoje i§ penkiy psichologinio
igalinimo dimensijy (prasmés, entuziazmo, sprendimy priémimo, autonomijos
ir pasitikéjimo kompetencija).

Issilavinimas. Kaip rodo 5-oje lenteléje pateikti rezultatai, psichologinis
jgalinimas skiriasi skirtingo i$silavinimo grupése. Post-hoc palyginimas
naudojant Gabriel testa patvirtino, kad zemesnj nei bakalauro laipsnj turinciyjy
tiriamyjy grupés vidurkis (M=3,993, SD=1,47) statistiSkai reikSmingai skiriasi
nuo bakalauro (M=4,533, SD=0,82) ir magistro laipsnj jgijusiy tiriamyjy
(M=4,729, SD=0,71); tarp bakalauro ir magistro laipsnj turin¢iy tiriamyjy
skirtumy nenustatyta. Kitaip tariant, maZziausiai psichologiSkai jgalinti jauciasi

darbuotojai, kurie turi Zemesnj nei bakalauro laipsnj.
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ANOVA analizé ir post-hoc palyginimas naudojant Gabriel testa rodo,
kad zemesnio nei bakalauro iSsilavinimo grupéje vyrauja reikSmingai Zemesni
visy psichologinio jgalinimo dimensijy vertinimai (prasmes, entuziazmo,
sprendimy priémimo, autonomijos ir pasitikéjimo kompetencija), lyginant su
kitomis i$silavinimo grupémis. Kitaip tariant, aukstojo iSsilavinimo neturintys
darbuotojai, lyginant su turinciaisiais aukstajj iSsilavinima, suvokia savo darba
kaip maZziau prasmingg, jaucia maziau entuziazmo darbe, jaucia galintys daryti
maziau jtakos darbe priimamiems sprendimams ir Zmonéms; turintys maZziau
autonomiskumo, laisvés nuspresti, kaip dirbti darbus, maZziau pasitiki savo
kompetencija ir suvokia, kad darbo aplinkos zmonés ja taip pat maziau pasitiki.

Darbo patirtis. Kaip rodo 5-oje lentel¢je pateikti rezultatai, bendras
psichologinio jgalinimo rodiklis nesiskiria skirtingos darbo patirties grupése.

Psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje nustatyta, kad keturiy
dimensijy (prasmé, entuziazmas, autonomija ir pasitiké¢jimas kompetencija)
vertinimai reik§mingai nesiskiria, priklausomai nuo darbo patirties esamoje
organizacijoje. Skiriasi tik sprendimy priémimo vertinimai. Post-hoc
palyginimas naudojant Gabriel testa parodé, kad darbuotojai, kuriy darbo
patirtis organizacijoje yra 6—12 ménesiy, jaucia galj daryti maziau jtakos darbe
priimamiems sprendimams ir zmonéms, nei dirbantieji 2—5 metus. Siy grupiy
sprendimy priémimo vertinimy vidurkiai atitinkamai 3,874 (SD= 1,23) ir 4,578
(SD=0,98). Nors S$is skirtumas egzistuoja, jis nenulemia bendro psichologinio
jgalinimo skirtumy, priklausomai nuo darbuotojo darbo patirties esamoje
organizacijoje. Lyginant darbuotojy, turinéiy skirtingg darbo patirt] esamose
pareigose, psichologinio jgalinimo dimensijy vertinimus, reik§mingy skirtumy
nenustatyta.

Psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje nustatyta, kad trijy
dimensijy (prasmé, entuziazmas, autonomija) vertinimai reikSmingai
nesiskiria, priklausomai nuo bendros darbuotojo turimos darbo patirties.
Skiriasi sprendimy priémimo ir pasitikéjimo kompetencija vertinimai. Post-hoc
palyginimas naudojant Gabriel testa parodé, kad darbuotojai, kuriy bendra

darbo patirtis organizacijoje 1-2 metai, jaucia galj daryti maZiau jtakos darbe
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priimamiems sprendimams ir zmonéms nei dirbantieji 5-10 mety. Siy grupiy
sprendimy priémimo vertinimy atitinkamai 3,479 (SD= 0,80) ir 4,470
(SD=1,51). Pasitiké¢jimo kompetencija post-hoc palyginimas, naudojant
Gabriel testg parodé, kad darbuotojai, kuriy bendra darbo patirtis
organizacijoje iki 6 meénesiy, maziausiai 1§ visy darbuotojy pasitiki savo
kompetencija ir mano, kad darbo aplinkos zmonés taip pat maziau ja pasitiki.
Nors $ie skirtumai dimensijy lygmenyje egzistuoja, jie nenulemia bendro
psichologinio jgalinimo skirtumy, priklausomai nuo darbuotojo bendros darbo
patirties.

Organizacijos tipas. Kaip rodo 5-oje lenteléje pateikti rezultatai,
psichologinis jgalinimas skiriasi skirtingose organizacijose dirbanciyjy
grupése. Post-hoc palyginimas naudojant Gabriel testa patvirtino, kad
nevyriausybinése organizacijose (M=5,205, SD=0,43) darbuotojai jauciasi
labiausiai psichologiskai jgalinti, lyginant su privaciu (M=4,460, SD=1,05) ir
valstybiniu sektoriais (M=4,395, SD=0,70). Privaiame ir valstybiniame
sektoriuose darbuotojai jauciasi panasiai psichologiskai jgalinti.

Psichologinio  jgalinimo dimensijy lygmenyje nustatyta, kad
nevyriausybinése organizacijose dirbantieji suvokia savo darbg kaip
prasmingesnj, padedant] siekti asmeniniy tiksly; jaucia galintys daryti daugiau
jtakos darbe priimamiems sprendimams ir Zmonéms. Prasmés dimensijos
vidurkiai nevyriausybinése, valstybinése ir privataus tipo oOrganizacijose
atitinkamai 5,619 (SD=0,34), 4,465 (1,12) ir 4,587 (SD=1,31). Post-hoc
palyginimo Gabriel testu rezultatai patvirtino, kad nevyriausybinése
organizacijose prasmés vertinimai reikSmingai skiriasi nuo valstybiniy ir
privaciy  organizacijy. Sprendimy priémimo dimensijos  vidurkiai
nevyriausybinése, valstybinése ir privataus tipo orgnaizacijose atitinkamai
5,333 (SD=0,64), 4,271 (1,01) ir 4,175 (SD=1,29). Post-hoc palyginimo
Gabriel testu rezultatai patvirtino, kad nevyriausybinése organizacijose
sprendimy priémimo vertinimai reik§mingai skiriasi nuo valstybiniy ir privaciy

organizacijy. Taigi prasmé ir sprendimy priémimas nulemia, kad bendras
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psichologinio jgalinimo rodiklis nevyriausybinése organizacijose §io tyrimo
imtyje yra didesnis nei privaciose ir valstybinése organizacijose.

Pareigos. Kaip rodo 6-oje lenteléje pateikti rezultatai, Specialisty
(M=4,34, SD=0,98) ir vadovy (M=4,87, SD=0,94) psichologinio jgalinimo
vertinimai skiriasi statistiSkai reikSmingai (p<0,001), t. y. vadovai jauciasi
labiau psichologiSkai jgalinti nei specialistai.

StatistiSkai reikSmingai skiriasi kiekvienos psichologinio jgalinimo
dimensijos vertinimai: vadovai daugiau nei specialistai suvokia savo darbag
kaip prasmingg, jaucia didesnj entuziazma darbe, jaucia galintys daryti daugiau
jtakos darbe priimamiems sprendimams ir Zmonéms, turintys daugiau
autonomiskumo, laisvés nuspresti, kaip dirbti darbus, labiau pasitiki savo
kompetencija ir suvokia, kad darbo aplinkos zmonés ja taip pat labiau pasitiki.

Tolesné analizé rodo, kad psichologinio jgalinimo skirtumai skirtingo
iSsilavinimo grupése ir skirtingo tipo organizacijose veikiausiai yra nulemti
tirlamyjy uzimamy pareigy.

Analiz¢ rodo, kad tiriamyjy pareigos teigiamu rySiu susijusios su
iSsilavinimu (Spearman koreliacijos koeficientas 0,133, p = 0,028), kitaip
tariant, kuo aukStesnis tiriamyjy iSsilavinimas, tuo aukStesnes pareigas
organizacijoje jie uzima. Galima samprotauti, kad nustatytas didesnis labiau
1§silavinusiy tiriamyjy psichologinis jgalinimas susijes su tuo, kad daugiau jy
uzima vadovaujancias pareigas organizacijose.

Lyginant  psichologinio  jgalinimo  vertinimus  skirtingo  tipo
organizacijose, reikSmingi skirtumai pastebéti tik nevyriausybinio sektoriaus
organizacijose, valstybiniame ir privaciame sektoriuose skirtumas néra
statistiSkai reikSmingas (Zr. 5 lentel¢). Detaliai iSanalizavus visy trijy sektoriy
tiriamyjy socialines demografines charakteristikas, nustatyta, kad visi tyrime
dalyvave nevyriausybiniy organizacijy respondentai yra vadovai. Tuo tarpu
privataus ir valstybinio sektoriaus tiriamyjy grupése dominuoja specialistai
(vadovy atitinkamai yra 25 % ir 15 %) (daugiau informacijos pateikiama 7

lenteléje).
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7 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal pareigas

organizacijose.

skirtingy sektoriy

Organizacijos NurodZiusiyjy |  Specialistai Vadovai
tipas pareigas

skaicius
Privataus ) .
sektoriaus 266 199 (75 %) 67 (25 %)
Valstybinio . )
sektoriaus 48 41 (85 %) 7 (15 %)
Nevyrl_ausyblnlo 14 00 %) 14 (100%)
sektoriaus

Siekiant visapusiskai jvertinti vadovy ir specialisty psichologinio

jgalinimo

skirtumus,

buvo atliktas

atsizvelgiant | organizacijos tipa (8 lentel¢).

Siy pareigy grupiy palyginimas,

8 lentelé. Psichologinio jgalinimo vertinimy aprasomoji statistika ir
vidurkiu palyginimas pagal organizacijos tip3.

Pareigos
Specialistai Vadovai
M SD M SD
| Privatus 435 |1,03| 478 |105
Organizacijos | sektorius
tipas Valstybinis 428 1066| 510 |045
sektorius
Nevyriausybinis i ) 520 |043
sektorius ’ ’
Vidurkiy F reik§mé (df) 1,032 (2)
palyginimas
pagal D 0,576
organizacijos
tipa

Kaip matyti i§ 8-os lentelés, néra statistiSkai reikSmingy psichologinio

jgalinimo skirtumy skirtingo tipo organizacijose, atsizvelgiant j darbuotojo

pareigas (F (2) = 1,032, p = 0,576) . Kitaip tariant, specialistai jau¢iasi maziau

jgalinti nei vadovai, nepriklausomai nuo to, kokioje organizacijoje (privacioje

ar valstybin¢je) dirba.



Taigi bendras psichologinis jgalinimas nepriklauso nuo darbuotojo lyties,
amziaus ir darbo patirties. Psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje
skirtumai nustatyti: moterims buidingas didesnis entuziazmas, galéjimo priimti
sprendimus vertinimas zemiausias dirbanciyjy organizacijoje 6—12 ménesius ir
turinCiyjy bendra darbo patirtj 1-2 metus; pasitikéjimas savo kompetencija
zemiausias dirbanciyjy iki pusmecio. Nustatyta, kad labiausiai psichologiskai
jgalinti jauciasi vadovai, turintys aukstajj iSsilavinimg darbuotojai ir dirbantieji
nevyriausybinése organizacijose, Sie skirtumai veikiausiai yra nulemti
darbuotojo uZimamy pareigy.

Tolesniame  skyriuje pateikiami rezultatai, parodantys, kokios
organizacijos, vadovavimo ir darbo charakteristikos susijusios su darbuotojy

psichologiniu jgalinimu.

3.2.2.2. Strukturinio jgalinimo, vadovo igalinancio elgesio,
darbo reikalavimy ir psichologinio jgalinimo s3sajos
Siekiant nustatyti, kokios vadovo jgalinan¢io elgesio ir struktiirinio

jgalinimo dimensijos bei kokie darbo reikalavimai prognozuoja darbuotojy
psichologinj jgalinimg, pirmiausia bendroje tyrimo dalyviy grup¢je buvo
patikrinti du hierarchinés regresijos modeliai:

1) Pirmajame patikrintas keturiy pakopy regresijos modelis, palaipsniui
jtraukiant socialinius demografinius kintamuosius (lytj, amziy, iSsilavinimg,
pareigas ir stazg organizacijoje) (1 pakopa), struktiirinio jgalinimo (2 pakopa)
ir vadovo jgalinanCio elgesio (3 pakopa) bendrus rodiklius bei darbo
reikalavimus (kiekio, tempo, emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) (9
lentelé).

2) Antrajame keturiy pakopy hierarchinés regresijos modelyje buvo
jtraukiamos  socialinés demografinés charakteristikos (lytis, amZius,
iSsilavinimas, stazas organizacijoje ir pareigos) (1 pakopa), keturios
struktiirinio jgalinimo dimensijos (parama, galimybés, resursai ir informacija)
(2 pakopa), keturios vadovo jgalinanc¢io elgesio dimensijos (jtraukimas |

sprendimus, autonomijos suteikimas, prasmingumo didinimas ir pasitik€jimas)
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(3 pakopa) bei darbo reikalavimai (kiekio, tempo, emociniai ir kognityviniai)
(4 pakopa) (10 lentele).

9 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant psichologinj
jgalinimg bendroje grupéje, kai nepriklausomi Kintamieji — socialiniali
demografiniai kintamieji, struktiirinis jgalinimas, vadovo jgalinantis
elgesys ir darbo reikalavimai.

Psichologinis jgalinimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti p (Beta) prognostiniy
kintamuyju koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa 3 pakopa | 4 pakopa
Socialiniai Lytis -0,038 -0,023 -0,032 -0,023
demografiniai | AmZius 0,064 0,058 0,030 0,017
kintamieji Is$silavinimas | 0,235*** | 0,090* 0,075 0,050
Pareigos 0,220*** | 0,062 0,060 0,030
Stazas -0,086 0,132** 0,128** 0,109**
organizacijoje
Struktirinis jgalinimas 0,722*%** 0,407*** | 0,365***
Vadovo jgalinantis elgesys 0,421*** | 0,356***
Darbo Kiekio 0,002
reikalavimai | Tempo 0,043
Emociniai 0,017
Kognityviniai 0,195***
R 0,122 0,567 0,644 0,682
A R? 0,122*** | 0,108*** | 0,770*** | 0,038***
(5;265) = | (6;264) = | (7;263) = | (11;259) =
7,374*** | 57 258*** | §7,922*** | 50,419***

N=330
* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Kaip matyti i$ 9-oje lenteléje pateikty rezultaty, socialiniai demografiniai
kintamieji (i$silavinimas ir pareigos) paaiSkina 12,2 %, jtraukus struktiirinj
jgalinimg — 56,7 %, jtraukus vadovo jgalinantj elgesj — 64,4 %, jtraukus darbo
aplinkos reikalavimus — 68,2 % psichologinio jgalinimo duomeny sklaidos.
Darbuotojy psichologinj jgalinimg geriausiai prognozuoja struktiirinis
jgalinimas ir vadovo jgalinantis elgesys. Kognityviniai darbo reikalavimai (4
pakopa) taip pat prognozuoja psichologinj jgalinimg, nors papildomai
paaiskina nezymiai daugiau (3,8 %) duomeny sklaidos. Stazas organizacijoje

(4 pakopa) Siame modelyje psichologinj jgalinimg prognozuoja statistiSkai
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reikSmingai, taciau $i sgsaja tampa nereikSminga } modelj jtraukus strukttirinio

jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijas.

10 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant psichologinij
jgalinimg bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji yra socialiniai
demografiniai Kkintamieji, struktiirinio jgalinimo dimensijos, vadovo
jgalinancio elgesio dimensijos ir darbo reikalavimai.

Psichologinis jgalinimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti p (Beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa 3 pakopa 4 pakopa
Socialiniai Lytis -0,035 -0,039 -0,057 -0,047
demogra- AmZius 0,064 0,031 0,007 0,005
finiai Issilavinimas | 0,235*** | 0,075 0,009 -0,005
kintamieji | Pareigos 0,218*** | 0,041 0,050 0,031
Stazas -0,085 0,118* 0,083* 0,074
organizacijoje
Struktarinio | Galimybés 0,392*** | (,204*** 0,234***
jgalinimo Informacija 0,210*** 0,171*** 0,180***
dimensijos | Parama 0,170** 0,021 0,030
Resursai 0,161** 0,028 0,039
Vadovo Prasmingumo -0,045 -0,041
jgalinancio | didinimas
elgesio Itraukimas j 0,007 0,012
dimensijos | sprendimus
Pasitikéjimas 0,298*** 0,256***
Autonomijos 0,238*** 0,220**
suteikimas
Darbo Kiekio 0,016
reikalavimai | Tempo 0,027
Emociniai 0,002
Kognityviniai 0,138*
R 0,122 0,587 0,705 0,720
AR? 0,122*** | 0,465*** | 0,118*** 0,015***
F (5;263) = | (9;259) = | (13;255)= | (17;251) =
7,316*** | 40,980*** | 46,784*** | 37,940%**
N=330

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Kaip rodo 10-oje lenteléje pateikti rezultatai, socialiniai demografiniai
kintamieji (iSsilavinimas ir pareigos) paaiSkina 12,2 %, jtraukus struktiirinio
jgalinimo dimensijas paaiSkinama 58,7 %, jtraukus vadovo jgalinancio elgesio

dimensijas — 70,5%, jtraukus darbo aplinkos reikalavimus - 72 %
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psichologinio jgalinimo duomeny sklaidos. Darbuotojy psichologinj jgalinimg
geriausiai prognozuoja struktlirinio jgalinimo galimybiy ir informacijos
dimensijos, vadovo jgalinancio elgesio pasitik¢jimo ir autonomijos suteikimo

dimensijos bei kognityviniai darbo reikalavimai.

Kitaip tariant, darbuotojas jauciasi labiau psichologiSkai jgalintas, jei
organizacija suteikia daugiau galimybiy dirbti i1$8tkius keliantj darbg, kai tenka
panaudoti turimas visas kompetencijas ir jgyti naujy; kai prieinama informacija
apie platesnj nei individualus darbas konteksta (organizacijos tikslus, esamag
situacijg); kai tiesioginis vadovas demonstruoja pasitikéjimg darbuotoju, jo
galimybémis susidoroti su kylanc¢iais sunkumais darbe, tobuléti net ir padarius
klaida; kai vadovas leidzia dirbti darbuotojui priimtinu budu, be bereikalingy
biurokratiniy apribojimy; kai darbo pobiidis reikalauja siiilyti naujas idéjas,

priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj i daugelj veiksniy.

Taigi darbuotojy psichologinj jgalinimg prognozuoja struktiirinis
jgalinimas ir jo dimensijos (galimybés ir informacija), vadovo jgalinantis
elgesys ir jo dimensijos (pasitik¢jimas ir autonomijos suteikimas) bei

kognityviniai darbo reikalavimai.

Siekiant nustatyti, kaip struktiirinis jgalinimas, vadovo jgalinantis
elgesys ir darbo reikalavimai prognozuoja kiekvieng psichologinio jgalinimo
dimensijg (prasmés, entuziazmo, sprendimy priémimo, autonomijos ir
pasitikéjimo kompetencija), buvo atliktos daugialypés regresinés analizés
kiekvienai psichologinio jgalinimo dimensijai atskirai® (11 lentel¢).

11 lentelé. Daugialypés regresijos analiziy rezultatai prognozuojant
psichologinio jgalinimo dimensijas bendroje grupéje, kai nepriklausomi

kintamieji yra socialiniai demografiniai kintamieji, struktiirinio jgalinimo
dimensijos, vadovo jgalinancio elgesio dimensijos ir darbo reikalavimai.

Psichologinio jgalinimo dimensijos Psichol
Nepriklausomi Standartizuoti f (Beta) prognostiniy kintamyjy 0-ginis
kintamieji koeficientai jgalinim
Prasmé | Entu- Sprendi | Autono- | Pasitiké as
ziazmas | -my mija ji-mas

® I daugialypes regresijas nebuvo jtraukti socialiniai demografiniai kintamieji.
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* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

prié- kom-
mimas petencij
a
Galimybés 0,364*** | 0,249** | 0,145** | 0,097 -0,016 | 0,211**
o * *
£
£ Informacija 0,219*** | 0,190** | 0,303** | 0,272** | 0,134** | 0,273**
g{) * * * *
S
E 8 | Parama 0,002 -0,015 -0,037 -0,113 -0,115 -0,065
=)
gé Resursai 0,064 0,016 -0,073 0,062 0,247** 0,068
S *
7n S
Prasmingumo 0,124 0,070 -0,064 -0,040 - -0,026
2 didinimas 0,233**
[<5]
o)
?; Itraukimas j -0,066 0,029 0,134* | 0,0004 0,039 0,033
;g sprendimus
<
£ Pasitikéjimas 0,133 0,277** | 0,042 0,113 | 0,437** | 0,229**
83 . .
s
é% Autonomijos 0,120 -0,039 | 0,297** | 0,314** | 0,143 | 0,203**
= E | suteikimas
» T
_ | Kiekio 0,057 -0,016 0,024 0,033 0,065 0,037
(4]
§ Tempo -0,030 0,053 -0,075 -0,002 | 0,141** | 0,016
g‘—g Emociniai 0,013 -0,036 0,036 -0,002 -0,039 0,012
CD‘E% Kognityviniai 0,025 0,079 | 0,182** | 0,193** | 0,211** | 0,164**
|- *
R? 0,574 0,474 0,524 0,483 0,531 0,685
[= (12;313) = | (12;313) = | (12;313) = | (12;313) = | (12;313) = | (12;313) =
35,203%** | 23.460*** | 28,727*** | 24,364*** | 18,036*** | 56,679%**
N=330

Gauta, kad prasmés dimensija yra prognozuojama struktiirinio jgalinimo

galimybiy ir informacijos dimensijy. Kitaip tariant, darbuotojui jo darbas

VW =

keliantj darba, kai tenka panaudoti turimas visas kompetencijas ir jgyti naujy;

kai pateikiama informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta

(organizacijos tikslus, esamg situacija).

Entuziazmo dimensijg prognozuoja struktiirinio jgalinimo galimybiy,

informacijos ir vadovo jgalinan¢io elgesio pasitikéjimo dimensijos. Kitaip

tariant, darbuotojas patiria daugiau entuziazmo, uzsidegimo, noro déti
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papildomy pastangy darbe, kai jam suteikiamos galimybés dirbti i$Stkius
keliant] darbg; kai pateikiama informacija apie platesnj nei individualus darbas
konteksta (organizacijos tikslus, esamg situacijg); kai tiesioginis vadovas
demonstruoja pasitikéjimg darbuotoju: jo galimybémis susidoroti su kylanciais

sunkumais darbe, tobuléti net ir padarius klaida.

Sprendimy priémimas prognozuojamas struktiirinio jgalinimo galimybiy
ir informacijos dimensijy bei vadovo jgalinancio elgesio jtraukimo |
sprendimus ir autonomijos suteikimo dimensijy. Kitaip tariant, darbuotojas
jaucia galintis pats priimti sprendimus darbe, daryti jtakg darbe priimamiems
sprendimams ir Zmonéms, kai organizacija suteikia galimybes dirbti i$Stkius
keliant] darbg; kai pateikiama informacija apie platesnj nei individualus darbas
konteksta; kai tiesioginis vadovas priima sprendimus kartu su darbuotoju ir
tariasi del strateginiy sprendimy; kai vadovas leidZia dirbti darbuotojui
priimtinu biidu, be bereikalingy biurokratiniy apribojimy. Be to, sprendimy
priémimas susijes su kognityviniais darbo reikalavimais, t. y. jei darbo pobtdis
reikalauja sidlyti naujas idéjas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant
démes;j i daugel;j veiksniy, tuomet darbuotojas jaucia labiau galintis pats priimti

sprendimus, daryti jtakg kity priimamiems sprendimams darbe.

Autonomijos dimensijg prognozuoja struktiirinio jgalinimo informacijos
ir vadovo jgalinancio elgesio autonomijos suteikimo dimensijos, be to,
autonomija susijusi su kognityviniais darbo reikalavimais. Kitaip tariant,
darbuotojas jaucia turjs daugiau autonomiSkumo (galjs savarankiskai priimti
sprendimus, pats nusistatyti darbo tikslus ir koreguoti, kaip atlikti savo darbg),
kai jam prieinama informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta;
kai tiesioginis vadovas leidzia dirbti darbuotojui priimtinu bidu, be
bereikalingy biurokratiniy apribojimy; kai darbo pobiidis reikalauja siiilyti
naujas idéjas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj i daugelj

veiksniy.
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Pasitik¢jimas kompetencija teigiamais rySiais susijgs su struktiirinio
jgalinimo informacijos ir resursy dimensija, vadovo jgalinancio elgesio
pasitikéjimo dimensija. Kitaip tariant, darbuotojas labiau pasitiki savo
kompetencija (taip pat jaucia, kad kiti zmonés darbe ja pasitiki), kai jam
prieinama informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta; Kali
organizacija suteikia darbui atlikti reikiamy resursy (laiko, pagalbos, kt.); kai
tiesioginis vadovas demonstruoja pasitikéjimg darbuotojo galimybémis jveikti
sunkumus ir tobuléti. Be to, pasitikéjimg kompetencija prognozuoja tempo ir
kognityviniai darbo reikalavimai, t.y. darbuotojas labiau pasitiki savo
kompetencija, kai darbo pobiidis reikalauja dirbti greitai, dideliu tempu; kai
reikia sitilyti naujas idé¢jas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj j
daugel; veiksniy. Nustatyta, kad pasitik¢jimas kompetencija neigiamu rySiu
susijes su vadovo jgalinancio elgesio prasmingumo didinimo dimensija, t. Y.
darbuotojas maziau pasitiki savo kompetencija pats ir vertina, kad darbo
aplinkos Zzmonés ja pasitiki maziau, kai tiesioginis vadovas parodo, kaip
darbuotojo darbas atrodo i§ platesnés perspektyvos, kaip jis susijes su

organizacijos tikslais ir veikla.

Apibendrinti rezultatai pagal 10 ir 11 lenteliy duomenis pateikiami 3-

lame paveiksle.
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Psichologinio jgalinimo prielaidos Psichologinis jgalinimas ir jo dimensijos

(nepriklausomikintamieji) (priklausomi kintamieji)
w .E
Psichologinis 8 o 8 @ g
P = T m I= = 5
— e o 8 S E 5 Eg
= N £ E 5 =
‘ Struktarinis jgalinimas ‘ 8 2 g8 £ TE
o L [ % <T o &
T s
Drgamzad'_ Informaciia 273 ,303 272 134
jos lygmuo ) = e | e
‘ Parama ‘
‘ Resursai ‘
Vadovo jgalinantis elgesys E
Prasmingumo didinimas -
Vadovo_ Jtraukimas j sprendimus
lygmuo
Pasitikéjimas rezultatais E
‘ Autonomijos suteikimas ‘ E
‘ Kiekybiniai reikalavimai ‘
Darbo ‘ Tempo reikalavimai ‘
charak- _|
teristiky ‘ Emociniai reikalavimai ‘
lygmuo
‘ Kognityviniai reikalavimai ‘ E
Nurodyti standartizuotiregresijos koeficientai B ir reikdmingumo lygmuo ** p<0,01, *** p<0,001

3 pav. Psichologinio jgalinimo ir jo dimensijy prielaidy apibendrinti
rezultatai

Taigi darbuotojy psichologinj jgalinimg prognozuoja struktiirinis
jgalinimas ir jo dimensijos (galimybés ir informacija), vadovo jgalinantis
elgesys ir jo dimensijos (pasitik¢jimas ir autonomijos suteikimas) bei
kognityviniai darbo reikalavimai. Penkias psichologinio jgalinimo dimensijas
(prasme, entuziazma, sprendimy priémimg, autonomijg ir pasitikéjima

kompetencija) prognozuoja skirtingi veiksniai.

Kitame skyriuje pristatomi rezultatai, atskleidziantys struktiirinio
jgalinimo, vadovo jgalinanc¢io elgesio ir darbo reikalavimy sgveikas

prognozuojant psichologinj jgalinima.

90



3.2.2.3. Strukturinio jgalinimo, vadovo igalinancio elgesio ir
darbo reikalavimy tarpusavio sgveika prognozuojant
psichologini igalinima

Kaip minéta 1.2 skyriuje, vadovo jgalinantis elgesys gali biiti centriné

psichologinio jgalinimo prielaida, tuo tarpu Struktirinis jgalinimas bei darbo
reikalavimai formuoja konteksta, t. y. salygas, kurios gali stiprinti arba silpninti
vadovo jgalinancio elgesio rysius su darbuotojy psichologiniu jgalinimu. Siy
salygy reikSme¢ galima nustatyti naudojant moderacing analiz¢ (Bennet, 2000).
Pirma, moderacinés analizés buvo atliktos, siekiant iSanalizuoti vadovo
jgalinancio elgesio ir struktirinio jgalinimo bei jo dimensijy saveika
prognozuojant psichologinj jgalinimg bendroje grupéje. Antra, moderacinés
analizés buvo atliktos, siekiant nustatyti vadovo jgalinancio elgesio ir darbo
reikalavimy sgveikg prognozuojant psichologinj jgalinimg bendroje grupéje.

Psichologinio jgalinimo prielaidy sgveikos analizés schema pateikta 4-ame

paveiksle.
Struktdrinis jgalinimas
Galimybeés
Informacija
Parama
Resursai
Vadovo jgalinantis elgesys i Psichologinis jgalinimas

Tempo reikalavimai
Emociniai reikalavimai

Kiekybiniai reikalavimai
Kognityviniai reikalavimai

- Prognostinis rysys
-eeeeneer--- Moderacinis rysys
4 pav. Psichologinio jgalinimo prielaidy saveikos analizés schema
Moderaciniy analiziy rezultatai pateikiami paveiksluose tekste ir
lentelése, esanciose 8-ame priede: 5-ame, 5.1-5.4 paveiksluose ir 8.1 lenteléje
pateikiami vadovo jgalinancio elgesio ir struktiirinio jgalinimo bei jo dimensijy

sgveikos prognozuojant darbuotojy psichologinj igalinima, rezultatai; 6.1-6.3

91



paveiksluose ir 8.2 lenteléje — vadovo jgalinancio elgesio ir darbo reikalavimy
sgveikos prognozuojant darbuotojy psichologinj jgalinimg, rezultatai.
Paveiksluose pateikiami prognostiniai svoriai (nestandartizuotos B koeficienty

reikSmés).

6
g 55 5 -
g B=0,1712%** ”I _‘-.meﬂ.’ struktirinis
= 54 - igalinimas
= J
20 40 v ;
] 4 == e = Aukstas struktiirinis
=l igalinimas
% 3,5 1 B=0,3229***
S 1
& 3
2 25
E 2
2

T
Zemas vadovo Aukstas vadovo
igalinantis elgesys igalinantis elgesys

5 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktiirinio jgalinimo sgveika
prognozuojant darbuotoju psichologinj jgalinima (pateikiami
nestandartizuoti B koeficientai)

***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

6 6
% 55 2 5.5
E —+—Femas strukturinis E —+—Zemas struktirinis
= 35 jgalinimas - galimybés = 5 igalinimas - informacija
% 4,5 ,::n 4,5
v 4 — = - Aukstas struktarinis w4 — » - Aukitas struktarinis
= jgalinimas - galimybés = igalinimas - informacija
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5.1-5.4 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktiirinio jgalinimo dimensijy
(galimybiy, informacijos, paramos, resursy) saveika prognozuojant
darbuotojy psichologinj jgalinimg (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientali)

***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Struktiirinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio sqveika. Gauti
rezultatai rodo, kad tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinima, kai bendro struktiirinio jgalinimo ir atskiry
struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybiy, informacijos, paramos, resursy)
lygis yra zemesnis. T.y. vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinimg, kai struktirinio jgalinimo salygos yra
nepakankamos. Darbuotojy psichologinis jgalinimas yra labiau iSreikstas, kai
tiesioginis vadovas padeda darbuotojui suprasti, kaip jo tikslai, veikla ir veiklos
rezultatai siejasi su organizacijos tikslais, veikla ir rezultatais, jtraukia
darbuotojus ] sprendimy priémimo procesa, parodo, kad pasitiki pavaldiniy
aukstais rezultatais, sudaro galimybes veikti savarankiskai. Vadovo jgalinancio
elgesio svarba ypa¢ iSauga tuomet, kai organizacija nesudaro pakankamy
struktiirinio jgalinimo sglygy panaudoti Visus profesinius gebéjimus ir jgyti
naujy; nesuteikia pakankamai informacijos apie platesnj nei individualus
darbas kontekstg organizacijoje, bendrg situacija, tikslus, vertybes; neapriipina
visais darbui reikalingais istekliais; nesuteikia pakankamos paramos patarimy,

griztamojo rysio apie veikla.

Taigi tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinimg, kai bendro struktiirinio jgalinimo ir atskiry
struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybiy, informacijos, paramos, resursy)

lygis yra Zemesnis.
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6.3 pav.

6.1-6.3 pav. Vadovo igalinancio elgesio ir darbo kognityviniy, emociniy ir
tempo reikalavimy saveika prognozuojant darbuotoju psichologinij
igalinimg (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)

***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Darbo reikalavimy ir vadovo jgalinancio elgesio sqveika. Rezultatai
rodo, kad tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinimg, kai darbo kognityviniai, emociniai ir tempo
reikalavimai yra Zzemesni. Darbo kiekio reikalavimy sgveika su vadovo

jgalinanciu elgesiu, prognozuojant psichologinj jgalinimg, néra reikSminga.

Darbuotojy psichologinis jgalinimas yra labiau iSreikStas, kai tiesioginis
vadovas padeda darbuotojui suprasti, kaip jo tikslai, veikla ir veiklos rezultatai
siejasi su organizacijos tikslais, veikla ir rezultatais, jtraukia darbuotojus i}
sprendimy priémimo proces3, parodo, kad pasitiki pavaldiniy aukstais

rezultatais, sudaro galimybes veikti savarankiskai. Vadovo jgalinancio elgesio
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svarba ypac iSauga tada, kai darbe nereikalaujama priimti sudétingy sprendimy
ar sitlyti naujy idé€jy, kai néra emocinio jsitraukimo j darba, emociSkai sunkiy

situacijy, kai nereikalaujama darbo dirbti dideliu tempu.

Taigi vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja darbuotojy
psichologinj jgalinimg, kai kognityviniai, emociniai ir tempo darbo
reikalavimai yra mazesni, t. y. kai darbe nereikia priimti sudétingy sprendimy
ar sitlyti naujy id€jy, kai néra emocinio jsitraukimo j darba, emociSkai sunkiy

situacijy, kai nereikalaujama darbo dirbti dideliu tempu.

Apibendrinant psichologinio jgalinimo prielaidy analize, galima teigti,
kad cia tirtos prielaidos psichologinj jgalinimg veikia dvejopai. Pirma,
struktirinis jgalinimas ir jo dimensijos (galimybés ir informacija), vadovo
jgalinantis elgesys ir jo dimensijos (pasitikéjimas ir autonomijos suteikimas)
bei kognityviniai darbo reikalavimai prognozuoja darbuotojy psichologinj
1galinimg. Antra, Sios prielaidos veikia kaip tarpusavyje sgveikaujanti sistema,
kurioje vadovo jgalinantis elgesys, traktuojamas kaip centriné psichologinio
jgalinimo prielaida, yra veikiamas struktiirinio jgalinimo ir darbo reikalavimy
kaip konteksta psichologiniam jgalinimui kurianciy prielaidy. Rezultatai tai
patvirtino: pirma, tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinimag, kai bendro struktiirinio jgalinimo ir atskiry
struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybés, informacija, parama, resursai)
lygis yra Zemesnis; antra, vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinimg, kai darbo kognityviniai, emociniai ir tempo

reikalavimai yra Zemesni.

Kitame skyriuje pristatomi rezultatai, atskleidZziantys, kokj vaidmenj
psichologinis jgalinimas atlicka darbuotojy pasitenkinimui darbu ir darbinei

elgsenai.
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3.2.3. Psichologinio igalinimo vaidmuo pasitenkinimui

darbu ir darbinei elgsenai
Sio skyriaus poskyriuose pristatomi rezultatai, atskleidZiantys, koki

vaidmenj psichologinis jgalinimas atlieka pasitenkinimui darbu (poskyris
3.2.3.1), darbo atlikimui (3.2.3.2) ir iniciatyvumui darbe (3.2.3.3).
Kiekviename poskyryje nuosekliai analizuojamas trejopas psichologinio

jgalinimo vaidmuo:

1) psichologinis jgalinimas tiriamas kaip pasitenkinimg darbu, darbo
atlikimg ir iniciatyvuma prognozuojantis kintamasis;

2) psichologinis jgalinimas tiriamas Kkaip tarpinis kintamasis
(mediatorius) tarp vadovo jgalinancio elgesio, strukttrinio jgalinimo
ir darbo reikalavimy;

3) psichologinis jgalinimas tiriamas kaip sgveikos kintamasis
(moderatorius) vadovo jgalinancio elgesio, struktiirinio jgalinimo ir

darbo reikalavimy sgveikose.

Galiausiai 3.2.3.4 skyriuje apibendrinamas psichologinio darbuotojy
jgalinimo vaidmuo ir pateikiamas bendras psichologinio jgalinimo prielaidy ir
padariniy modelis. Psichologinio jgalinimo vaidmens pasitenkinimui darbu,

darbo atlikimui ir iniciatyvumui analizés schema pateikiama 7-ame paveiksle.

2. Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius)

1. Psichologinis jgalinimas kaip prognostinis kintamasis

Vadovo jgalinantis elgesys \
Prasmingumo didinimas
|traukimas | sprendimus

Pasitikéjimas aukstais rezultatais
Autonomijos suteikimas

Pasitenkinimas
Kiekybiniai darbo reikalavimai darbu
Tempo darbo reikalavimai . FE S T
Emociniai darbo reikalavimai * P5|cholog|n|5 lgahmmas *
Kognityviniai darbo reikalavimai Darbo atliki
arpo atlikimas

Struktdrinis jgalinimas v '
Galimybés
Informacija Iniciatyvumas
Resursai darbe

Parama l J

3. Psichologinis jgalinimas kaip sgveikos
kintamasis (moderatorius)
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7 pav. Psichologinio jgalinimo vaidmens pasitenkinimui darbu, darbo

atlikimui ir iniciatyvumui analizés schema

3.2.3.1. Psichologinio jgalinimo vaidmuo pasitenkinimui
darbu

Psichologinio jgalinimo sqveika su pasitenkinimu darbu. Siekiant
nustatyti psichologinio jgalinimo vaidmenj, prognozuojant pasitenkinimg
darbu, pirmiausia bendroje tyrimo dalyviy grupéje buvo patikrintas penkiy
pakopy hierarchinés regresijos modelis, palaipsniui jtraukiant socialinius
demografinius kintamuosius (lytj, amziy, iSsilavinima, pareigas ir staza
organizacijoje) (1 pakopa), struktiirinio jgalinimo (2 pakopa) ir vadovo
jgalinancio elgesio bendruosius rodiklius (3 pakopa), darbo reikalavimus
(kiekio, tempo, emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) ir psichologinio

jgalinimo bendrajj rodiklj (5 pakopa). Rezultatai pateikiami 12-oje lenteléje.

Antra, buvo atlikta penkiy pakopy hierarchiné regresija, palaipsniui
jtraukiant socialinius demografinius kintamuosius (lytj, amziy, iSsilavinima,
pareigas ir stazg organizacijoje) (1 pakopa), struktirinio jgalinimo (2 pakopa)
ir vadovo jgalinanio elgesio dimensijas (3 pakopa), darbo reikalavimus
(kiekio, tempo, emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) ir psichologinio
jgalinimo dimensijas (5 pakopa). Rezultatai pateikiami 13-oje lenteléje.

12 lentelé. Daugialypés hierarchinés regresijos modelis prognozuojant
pasitenkinimg darbu bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji yra
socialiniai demografiniai Kkintamieji, strukturinio jgalinimo, vadovo

jgalinanc¢io elgesio bendrieji rodikliai, darbo reikalavimai, psichologinio
jgalinimo bendrasis rodiklis.

Pasitenkinimas darbu
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti § (Beta) prognostiniy kintamyju
koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | 5 pakopa
Socialiniai Lytis -0,008 0,009 -0,003 -0,025 0,004
demogra- AmZius 0,075 0,070 0,050 0,056 0,048
finiai Issilavinimas | 0,101 -0,050 -0,058 -0,0417 -0,060
kintamieji | Pareigos 0,105 -0,048 -0,051 -0,037 -0,049
Stazas -0,263*** | -0,057 -0,062 -0,045 -0,104*
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organizacijoje
Struktarinis 0,715*** | 0,492*** | 0,475*** | 0,276***
igalinimas
Vadovo 0,299*** | 0,310** | 0,117
igalinantis
elgesys
Darbo Kiekio -0,074 -0,075
reikala- Tempo -0,019 -0,043
vimai Emociniai -0,043 -0,052
Kognityviniai -0,014 -0,121*
Psicholo- 0,544***
ginis
igalinimas
R’ 0,07 0,507 0,545 0,556 0,651
AR’ 0,07** 0,437*** | 0,039*** | 0,011* 0,094***
F (5:264)= | (6,263)= | (7,262)= | (11;258) = | (12;257)=
3,957*** 45,032*%** | 44,900*** | 29,391*** | 39,874***
N=330

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

13 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant pasitenkinimg
darbu bendroje grupéje, kai nepriklausomi Kkintamieji yra socialiniai

demografiniai Kintamieji,

strukturinio jgalinimo dimensijos, vadovo

jgalinancio elgesio dimensijos, darbo reikalavimai, psichologinio jgalinimo

dimensijos.

Nepriklausomi kintamieji

Pasitenkinimas darbu

Standartizuoti p (Beta) prognostiniy kintamuyju

koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | 5 pakopa
Socialiniai Lytis -0,008 0,002 -0,009 -0,026 0,022
demogra- AmZius 0,071 0,059 0,036 0,037 0,032
finiai I$silavinimas | 0,101 -0,050 -0,069 -0,047 -0,048
Kintamieji | Pareigos 0,102 -0,050 -0,057 -0,035 -0,042
Stazas -0,263*** | -0,057 -0,068 -0,060 -0,068
organizacijoje
Struktarini | Galimybés 0,279*** | 0,208*** | 0,266*** | 0,045
o jgalinimo | Informacija 0,216*** | 0,175** 0,171** 0,075
dimensijos | Parama 0,162* 0,004 -0,012 -0,055
Resursai 0,265*** | 0,190** 0,137* 0,148*
Vadovo Prasmingumo 0,190* 0,202** 0,143*
jgalinandio | didinimas
elgesio Itraukimas j 0,029 0,027 0,052
dimensijos | sprendimus
Pasitikéjimas 0,107 0,124 -0,013
Autonomijos 0,073 0,070 -0,021
suteikimas
Darbo Kiekio -0,089 -0,110*
reikala- Tempo -0,013 0,012
vimai Emociniai -0,051 -0,056
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Kognityviniai -0,053 -0,078
Psicholo- Prasmé 0,405***
ginis Entuziazmas 0,165*
jgalinimas | Sprendimy 0,067
priémimas
Autonomija 0,076
Pasitikéjimas -0,034
kompetencija
R’ 0,07 0,512 0,561 0,577 0,702
AR? 0,07** 0,505*** | 0,049*** | 0,016*** | 0,125***
F (5:262)= | (9;258)= | (13;254)= | (17;250) = | (22;245)=
3,950*** 30,079*** | 25,004*** | 20,022*** | 26,201***
N=330

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Tikrinant pirmajj modelj, kaip rodo 12-oje lenteléje pateikti rezultatai,
socialiniai demografiniai kintamieji (stazas organizacijoje) paaiskina 7 %,
jtraukus struktiirinio jgalinimo bendrajj rodiklj — 50,7 %, jtraukus vadovo
jgalinancio elgesio bendrajj rodikl] — 54,5 %, jtraukus darbo aplinkos
reikalavimus — 55,6 %, jtraukus psichologinio jgalinimo bendrajj rodiklj — 65,1
% pasitenkinimo darbu duomeny sklaidos. Stazas organizacijoje (1 pakopa)
pasitenkinimg darbu prognozuoja statistiSkai reikSmingai, taciau §i sgsaja
tampa nereikSminga tolesnése pakopose. StruktiiriniS jgalinimas prognozuoja
pasitenkinimg darbu (2 pakopa), Sie rySiai iSlieka reikSmingi ir vélesnése
pakopose. Vadovo jgalinantis elgesys (3 ir 4 pakopos) reikSmingai susijes Su
pasitenkinimu darbu, taciau sgsaja tampa nereikSminga, penktojoje pakopoje
jtraukus psichologinj jgalinimg. Kiekio, tempo ir emociniy darbo reikalavimy
s3sajos su pasitenkinimu darbu néra statistiSkai reikSmingos, tik kognityviniy

darbo reikalavimy sgsaja reik§minga.

Tikrinant antrgj; modelj, kaip rodo 13-oje lentel¢je pateikti rezultatai,
socialiniai demografiniai kintamieji (staZzas organizacijoje) paaiSkina 7 %,
jtraukus struktiirinio jgalinimo dimensijas — 51,2 %, ijtraukus vadovo
igalinancio elgesio dimensijas — 56,1 %, jtraukus darbo aplinkos reikalavimus
— 57,7 %, jtraukus psichologinio jgalinimo dimensijas — 70,2 % pasitenkinimo
darbu duomeny sklaidos. Stazas organizacijoje (1 pakopa) pasitenkinimg darbu

prognozuoja statistiSkai reikSmingai, taCiau $i sgsaja tampa nereikSminga
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tolesnése pakopose. Visos struktiirinio jgalinimo dimensijos prognozuoja
pasitenkinimg darbu (2 pakopa), taciau Sie rySiai tampa nereikSmingi (iSskyrus
resursy dimensijg) 1 model; itraukus psichologinio jgalinimo dimensijas (5
pakopa). IS vadovo jgalinancio elgesio dimensijy tik prasmingumo didinimas
yra susijes su pasitenkinimu darbu. Si sasaja iSlieka reik§minga net jtraukus
psichologinio jgalinimo dimensijas (5 pakopa). Su pasitenkinimu darbu
neigiamu prognostiniu rySiu susije darbo kiekio reikalavimai (papildomai
paaiskinantys 1,6 % pasitenkinimo darbu duomeny iSsibarstymo), t.y. Kuo
netolygiau paskirstomos darbo uzduotys, kuo labiau darbuotojas nespéja atlikti
savo darbo, tuo mazesnis jo pasitenkinimas darbu. Tempo, emociniy ir
kognityviniy darbo reikalavimy sasajos su pasitenkinimu darbu néra statistiSkai
reikSmingos. I§ psichologinio jgalinimo dimensijy tik prasmé ir entuziazmas
yra susij¢ su pasitenkinimu darbu, kitos trys dimensijos (sprendimy priémimas,

autonomija ir pasitikéjimas kompetencija) pasitenkinimo darbu neprognozuoja.

Taigi didesnis pasitenkinimas darbu susij¢s su didesniu jgalinimu
organizacijos lygmenyje (konkreciai — su didesniais darbui atlikti suteikiamais
resursais), tiesioginio vadovo pastangomis padidinti atliekamo darbo
prasmingumg, Ssu mazesniu stazu, mazesniais kognityviniais darbo
reikalavimais, o labiausiai — su psichologiniu jgalinimu, konkreciai — Su paties
darbuotojo suvokimu, kad jo atliekamas darbas jam yra prasmingas ir padeda
siekti ilgalaikiy tiksly; su didesniu darbuotojo entuziazmu ir uzsidegimu darbe.
T. y. kuo labiau psichologiskai jgalintas darbuotojas jausis (daugiau prasmés ir
entuziazmo), kuo daugiau turés darbui atlikti reikiamy resursy, tuo darbuotojas
bus labiau patenkintas darbu. Be to, didesnis pasitenkinimas darbu susijes Su
mazesniais kognityviniais reikalavimais, t. y. maziau sudétingy sprendimy ir
naujy idéjy sitilymo darbe, mazesni reikalavimai démesiui ir atminciai; taip pat
su mazesniais darbo kiekio reikalavimais — tolygiau paskirstomu darbo kriiviu,

pakankamu laiku darbams atlikti.

Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius).

Siekiant jvertinti, ar psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio kintamojo
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(mediatoriaus) vaidmen] prognozuojant pasitenkinimg darbu, buvo atlikta keliy
analizé. Pradzioje | modelj buvo jtraukti Sie Kintamieji: psichologinis
jgalinimas (kaip tarpinis kintamasis), visi psichologinio jgalinimo prielaidy
lygmens kintamieji (vadovo jgalinantis elgesys, struktiirinis jgalinimas,
kognityviniai, tempo, kiekio ir emociniai darbo reikalavimai) ir pasitenkinimas
darbu. Pasalinus kintamuosius, kuriy rySiai su pasitenkinimu darbu néra
statistiSkai reik§mingi, apskaiciuoti tokie modelio tinkamumo rodikliai: y? =
7,215 (df = 3, p = 0,065); RMSEA = 0,046; CFI = 0,998; NFI = 0,996. Tai

rodo, kad modelis gerai paaiskina turimus duomenis. Gautas modelis

Psichologinis jgalinimas

pateikiamas 8-ame paveiksle.

Vadovo jgalinantis elgesys

34

27
63

3

30

Struktarinis jgalinimas

Pasitenkinimas

Kognityviniai reikalavimai

Kiekio reikalavimai

Paaiskinimai:

Matavimo kintamieji Zymimi staiakampiais, latentiniai kintamieji — ovalais.

x1-x4 — matavimo (liekamuyjy) paklaidy kintamieji.

Dvipusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiCiai zZymi koreliacijas ir jy stipruma
(p<0,001, i8skyrus koreliacija tarp kiekio ir kognityviniy reikalavimy, kur p=0,355).
Vienpusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiciai zymi standartizuotus regresijos
koeficientus (p<0,001).

Skaiciai, esantys virS matavimo kintamyjy, zymi, kokia matavimo kintamojo
dispersijos dalis yra paaiskinama latentiniu kintamuoju.

8 pav. Psichologinio jgalinimo, kaip tarpinio kintamojo vaidmuo

prognozuojant pasitenkinimg darbu
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Kaip matyti 1§ 8 paveikslo, psichologinis jgalinimas veikia kaip dalinis
mediatorius tarp Siy kintamyjy: vadovo jgalinancio elgesio ir pasitenkinimo
darbu; struktiirinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu; kognityviniy reikalavimy
ir pasitenkinimo darbu. Vadovo jgalinantis elgesys prognozuoja pasitenkinimag
darbu ir tiesiogiai, ir per psichologinj jgalinimg. Taip pat struktirinis
jgalinimas prognozuoja pasitenkinimg darbu ir tiesiogiai, ir per psichologinj

1galinima.

Jdomu tai, kad didesni kognityviniai darbo reikalavimai prognozuoja
Zemesn] pasitenkinimg darbu, taCiau sgveikoje per psichologin; jgalinima
regresijos koeficientai teigiami: didesni kognityviniai reikalavimai numato
didesnj psichologinj jgalinimg, kuris susijes su didesniu pasitenkinimu darbu.
Atsizvelgiant | regresijos koeficientus (kognityviniy reikalavimy ir
pasitenkinimo darbu tiesioginés saveikos koeficientas téra -0,13, p<0,001;
kelio ,,kognityviniai reikalavimai-psichologinis jgalinimas-pasitenkinimas
darbu‘ regresijos koeficientai atitinkamai 0,27 ir 0,46, p<0,001), galima teigti,
kad bendras istirtas kognityviniy darbo reikalavimy vaidmuo pasitenkinimui
darbu yra labiau teigiamas, t.y. susijes su didesniu pasitenkinimu darbu, nei

neigiamas.

Taigi psichologinis jgalinimas atlicka tarpinio kintamojo (dalinio
mediatoriaus) vaidmenj tarp pasitenkinimo darbu ir jj prognozuojanciy
veiksniy — vadovo jgalinancio elgesio, struktiirinio jgalinimo ir kognityviniy

darbo reikalavimy.

Psichologinis jgalinimas kaip sqveikos kintamasis (moderatorius).
Darbe buvo iSkelta prielaida, kad psichologinis jgalinimas gali buti salyga, dél
kurios stipré¢ja ar silpnéja kity veiksniy sgsajos su pasitenkinimu darbu.
Siekiant jvertinti, kokj vaidmenj psichologinis jgalinimas atlieka pasitenkinimo
darbu ir ji prognozuojanciy kintamyjy sgveikai, buvo atliktos moderacinés

analizés:
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1) moderacinés analizés, atskleidzianc¢ios vadovo jgalinancio elgesio bei
jo dimensijy ir psichologinio jgalinimo sgveikg prognozuojant

pasitenkinimg darbu (8 priedas, 8.3 lentel¢);

2) moderacinés analizés, parodancios struktiirinio jgalinimo bei jo
dimensijy ir psichologinio jgalinimo sgveikg prognozuojant

pasitenkinimg darbu (8 priedas, 8.4 lentel¢);

3) moderacingés analizés, parodancios darbo reikalavimy ir psichologinio
jgalinimo sgveika prognozuojant pasitenkinimg darbu (8 priedas, 8.5

lentelé).

Gauti rezultatai rodo, kad moderuojancio vaidmens tarp pasitenkinimo
darbu ir ji prognozuojanciy kintamyjy (struktiirinio jgalinimo ir jo dimensijy,
vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy, darbo reikalavimy) psichologinis
jgalinimas neatlieka. Kitaip tariant, psichologinis jgalinimas néra ta salyga, dél

kurios stipréja ar silpnéja kity veiksniy sgsajos su pasitenkinimu darbu.

Taigi psichologinis jgalinimas susijes su pasitenkinimu darbu dvejopai:
pirma, prognozuoja pasitenkinimg darbu per tiesioging sgveika, konkre¢iai —
per prasmés ir entuziazmo dimensijy sgveika su pasitenkinimu darbu, t.y.
pasitenkinimas darbu didéja, jei darbuotojas mato daugiau prasmés savo darbe,
jei darbas atrodo leidziantis pasiekti ilgalaikius tikslus, jei patiriama daugiau
entuziazmo ir uzsidegimo atliekant uzduotis. Antra, psichologinis jgalinimas
atlieka tarpinio kintamojo (dalinio mediatoriaus) vaidmenj tarp pasitenkinimo
darbu ir jj prognozuojanciy veiksniy — vadovo jgalinancio elgesio, struktiirinio
jgalinimo ir kognityviniy darbo reikalavimy. Psichologinis jgalinimas tirtose
sgveikose moderuojancio vaidmens neatlieka, t. y. néra ta salyga, dél kurios
stipr¢ja ar silpnéja kity veiksniy (struktiirinio jgalinimo, vadovo jgalinancio

elgesio ir darbo reikalavimy) sgsajos su pasitenkinimu darbu.
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3.2.3.2. Psichologinio jgalinimo vaidmuo darbo atlikimui

Psichologinio jgalinimo sqveika su darbo atlikimu. Siekiant nustatyti
psichologinio jgalinimo vaidmenj, prognozuojant darbo atlikimg, pirmiausia
bendroje tyrimo dalyviy grupéje buvo patikrintas penkiy pakopy hierarchinés
regresijos modelis, palaipsniui jtraukiant socialinius demografinius
kintamuosius (lytj, amziy, iSsilavinima, pareigas ir stazg organizacijoje) (1
pakopa), struktirinio jgalinimo (2 pakopa) ir vadovo jgalinancio elgesio
bendruosius rodiklius (3 pakopa), darbo reikalavimus (kiekio, tempo,
emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) ir psichologinio jgalinimo bendrajj

rodiklj (5 pakopa). Rezultatai pateikiami 14-oje lenteléje.

Antra, buvo atlikta penkiy pakopy hierarchiné regresija, palaipsniui
jtraukiant socialinius demografinius kintamuosius (lytj, amziy, iSsilavinimg,
pareigas ir stazg organizacijoje) (1 pakopa), struktirinio jgalinimo (2 pakopa)
ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijas (3 pakopa), darbo reikalavimus
(kiekio, tempo, emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) ir psichologinio
igalinimo dimensijas (5 pakopa). Rezultatai pateikiami 15-oje lenteléje.

14 lentelé. Daugialypés hierarchinés regresijos modelis prognozuojant
darbo atlikima bendroje grupéje, kai nepriklausomi Kkintamieji yra
socialiniai demografiniai Kkintamieji, strukturinio jgalinimo, vadovo

jgalinancio elgesio bendrieji rodikliai, darbo reikalavimai, psichologinio
igalinimo bendrasis rodiklis.

Darbo atlikimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti f§ (Beta) prognostiniy kintamyju
koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | 5 pakopa

Socialiniai Lytis -0,119 -0,109* -0,117* -0,083 -0,069
demogra- AmZius 0,018 0,014 -0,010 -0,024 -0,034
finiai I$silavinimas | 0,227*** | 0,128* 0,115* 0,128* 0,030
kintamieji Pareigos 0,053 -0,055 -0,056 -0,044 -0,062

Stazas -0,065 0,084 0,081 0,095 0,031

organizacijoje
Struktiirinis 0,494*** | 0,223** 0,119 -0,098
igalinimas
Vadovo 0,362*** | 0,223** | 0,012
igalinantis
elgesys
Darbo Kiekio -0,224*** | -0,225***
reikalavi- Tempo 0,258*** | 0,259***
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mai Emociniai -0,068 -0,079
Kognityviniai 0,256*** | -0,149*
Psicholo- 0,594***
ginis
igalinimas
R’ 0,083 0,291 0,348 0,476 0,589
AR’ 0,083*** | 0,208*** | 0,057*** | 0,129*** | 0,112***
F (5:265)= | (6;264)= | (7;263)= | (11;259) = | (12;258)=
4,778*** 18,032*** | 20,430*** | 21,430*** | 30,801***
N=330

*p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

15 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbo atlikima
bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji — socialiniai demografiniai
kintamieji, struktirinio jgalinimo dimensijos, vadovo igalinancio elgesio

dimensijos, darbo reikalavimai, psichologinio jgalinimo dimensijos.

Nepriklausomi kintamieji

Darbo atlikimas

Standartizuoti p (Beta) prognostiniy kintamujy

koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | 5 pakopa
Socialiniai Lytis -0,115 -0,094 -0,108* -0,068 -0,044
demogra- AmZius 0,026 0,036 0,021 0,018 -0,008
finiai I§silavinimas | 0,233*** | 0,151** | 0,080 0,076 0,084
kintamieji | Pareigos 0,046 -0,020 0,001 -0,015 -0,031
Stazas -0,062 0,094 0,058 0,068 -0,021
organizacijoje
Struktiirini | Galimybés 0,127 0,045 -0,057 -0,070
o jgalinimo | Informacija 0,060 0,034 0,072 0,027
dimensijos | Parama 0,108 0,005 -0,010 -0,006
Resursai 0,337*** | 0,209** 0,207** | -0,004
Vadovo Prasmingumo -0,158 -0,143 0,024
jgalinan¢io | didinimas
elgesio Itraukimas j -0,061 -0,026 -0,009
dimensijos | sprendimus
Pasitikéjimas 0,359*** | 0,247** | -0,063
Autonomijos 0,260** 0,190* 0,079
suteikimas
Darbo Kiekio -0,097 -0,151**
reikala- Tempo 0,260*** | 0,152***
vimai Emociniai -0,076 -0,033
Kognityviniai 0,241** 0,095
Psicholo- Prasmé 0,016
ginis Entuziazmas 0,116
jgalinimas Sprendimy -0,072
priémimas
Autonomija 0,022
Pasitikéjimas 0,683***
kompetencija
R’ 0,084 0,316 0,440 0,528 0,768
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A R? 0,084** 0,232*%** | 0,124*** | 0,088*** | 0,240***
F (5:263) = | (9;259) = | (13;255) = | (17;251) = | (22;246)=
4,846%** | 13279%** | 15390%** | 16,532%** | 37,087***

N=330

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Tikrinant pirmajj modelj, kaip rodo 14-oje lenteléje pateikti rezultatai,
socialiniai demografiniai kintamieji (stazas organizacijoje) paaiskina 8,3 %,
jtraukus struktiirinio jgalinimo bendraji rodikli — 29,1 %, jtraukus vadovo
jgalinancio elgesio bendrajj rodikl] — 34,8 %, jtraukus darbo aplinkos
reikalavimus — 47,6 %, jtraukus psichologinio jgalinimo bendrajj rodiklj — 58,9
% darbo atlikimo duomeny sklaidos. ISsilavinimas organizacijoje (1 pakopa)
darbo atlikimg prognozuoja statistiSkai reikSmingai, taciau §i sgsaja tampa
nereikSminga penktojoje pakopoje; lytis prognozuoja darbo atlikimag (2 ir 3
pakopos), taciau sgveika tampa nereikSminga penktojoje pakopoje. Struktiirinis
jgalinimas prognozuoja darbo atlikimg (2 ir 3 pakopos), Sie rysiai tampa
nereik§mingi penktojoje pakopoje. Vadovo jgalinantis elgesys prognozuoja
darbo atlikimg (3 ir 4 pakopos), Sie rySiai tampa nereikSmingi penktojoje
pakopoje. Kiekio, tempo ir kognityviniai darbo reikalavimai reik§mingai
prognozuoja darbo atlikimg (4 ir 5 pakopos). Psichologinis jgalinimas

reikSmingai prognozuoja darbo atlikima.

Tikrinant antrajj modelj, kaip rodo 15-oje lenteléje pateikti rezultatai,
gauta, kad socialiniai demografiniai kintamieji (konkrec¢iai — i$silavinimas)
paaiskina 8,4 %, jtraukus struktiirinio jgalinimo dimensijas — 31,6 %, jtraukus
vadovo jgalinancio elgesio dimensijas — 44 %, jtraukus darbo aplinkos
reikalavimus — 52,8 %, pridéjus psichologinio jgalinimo dimensijas — 76,8 %
darbo atlikimo duomeny sklaidos. ISsilavinimas (1 ir 2 pakopos), lytis (3
pakopa) darbo atlikima prognozuoja statistiSkai reikSmingai, taciau $ios sgsajos
tampa nereikSmingos tolesnése pakopose. IS struktiirinio jgalinimo dimensijy
tik darbui atlikti reikiami resursai prognozuoja darbo atlikimg, taciau §i0S
sgsajos tampa nereikSmingos ] modeli jtraukus psichologinio jgalinimo

dimensijas (5 pakopa). IS vadovo jgalinancio elgesio dimensijy vadovo
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pasitikéjimas darbuotojo galimybémis susidoroti su sunkiomis uzduotimis ir
autonomijos darbuotojui suteikimas prognozuoja darbo atlikima, taciau $i0S
sgsajos tampa nereikSmingos 1 model] itraukus psichologinio jgalinimo
dimensijas (5 pakopa). Galiausiai j modelj jtraukus visus nepriklausomus
Kintamuosius, geresnj darbo atlikimg prognozuoja mazesni darbo kiekio ir
didesni tempo reikalavimai bei psichologinio jgalinimo pasitikéjimo
kompetencija dimensija. Kitos keturios dimensijos (prasmeé, entuziazmas,

sprendimy priémimas ir autonomija) darbo atlikimo neprognozuoja.

Taigi didesnis psichologinis jgalinimas susijes su geresniu darbo
atlikimu — pasiekiamais darbo tikslais, visiskai atliekamomis paskirtomis
uzduotimis, nuosekliai demonstruojamomis pastangomis darbe. Kitaip tariant,
kuo labiau darbuotojas jauciasi psichologiskai jgalintas, tuo jo darbo atlikimas
yra geresnis. Konkrec¢iai — geresnis darbo atlikimas pirmiausia yra susij¢s su
didesniu darbuotojo pasitikéjimu savo turima kompetencija, taip pat suvokimu,
kad darbo aplinkos zmonés jo kompetencija taip pat pasitiki. Be to, geresnis
darbo atlikimas susijes su mazesniais darbo kiekio ir kognityviniais bei
didesniais tempo reikalavimais. Kitaip tariant, kai darbuotojas dirba darba,
kuriame néra dideliy reikalavimy uzduotis atlikti laiku, susidoroti su netolygiu
darby paskirstymu, néra reikalavimy priimti sudétingus sprendimus, sitlyti
naujas id¢jas, néra dideliy reikalavimy atminciai ir démesiui, taciau yra auksti
reikalavimai dirbti sparéiu tempu, greitai, — esant tokioms sglygoms, galima

numatyti geresnj darbo atlikimga.

Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius).
Siekiant jvertinti, ar psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio kintamojo
(mediatoriaus) vaidmenj prognozuojant darbo atlikimg, buvo atlikta keliy
analizé. Pradzioje | modelj buvo jtraukti Sie kintamieji: psichologinis
jgalinimas (kaip tarpinis kintamasis), visi psichologinio jgalinimo prielaidy
lygmens kintamieji (vadovo jgalinantis elgesys, struktiirinis jgalinimas,
kognityviniai, tempo, kiekio ir emociniai darbo reikalavimai) ir darbo

atlikimas. PaSalinus kintamuosius, kuriy rySiai su darbo atlikimu néra
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statistiSkai reikSmingi, apskaiciuoti tokie modelio tinkamumo rodikliai: > =
22,213 (df = 15, p = 0,102); RMSEA = 0,027; CFI = 0,996; NFI = 0,989. Tai
rodo, kad modelis gerai paaiskina turimus duomenis. Gautas modelis

pateikiamas 9 paveiksle.

Vadovo jgalinantis elgesys \31 ? 63

Struktarinis jgalinimas

gr| Darbo atlikimas

Kognityviniai reikalavimai

Tempo reikalavimai

Kiekio reikalavimai

Paaiskinimai:

Matavimo kintamieji zymimi staiakampiais, latentiniai kintamieji — ovalais.

x1-x4 — matavimo (lickamyjy) paklaidy kintamieji.

Dvipusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiCiai zymi koreliacijas ir jy stipruma
(p<0,001, i8skyrus koreliacija tarp kiekio ir kognityviniy reikalavimy, kur p=0,355).
Vienpusés rodyklés ir ties jomis esantys skaifiai zymi standartizuotus regresijos
koeficientus (p<0,001).

Skaiciai, esantys vir§ matavimo kintamyjy, Zymi, kokia matavimo kintamojo
dispersijos dalis yra paaiskinama latentiniu kintamuoju.

9 pav. Psichologinio jgalinimo, kaip tarpinio kintamojo vaidmuo
prognozuojant darbo atlikimag
Kaip matyti 9-ame paveiksle, psichologinis jgalinimas veikia kaip
pilnasis mediatorius tarp Siy kintamyjy: vadovo jgalinancio elgesio ir darbo
atlikimo; struktiirinio jgalinimo ir darbo atlikimo; kognityviniy reikalavimy ir
darbo atlikimo. Kitaip tariant, kai atsizvelgiama j psichologinio jgalinimo ir
darbo atlikimo sgveika, vadovo jgalinantis elgesys, struktiirinis jgalinimas ir
kognityviniai reikalavimai darbo atlikimo neprognozuoja. Siy kintamuyjy
sgveika su darbo atlikimu vyksta per psichologinj jgalinimg. Tempo ir kiekio

reikalavimai darbo atlikimg prognozuoja.
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Taigi psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio kintamojo (mediatoriaus)

vaidmen] tarp vadovo jgalinancio elgesio, struktiirinio jgalinimo, kognityviniy

darbo reikalavimy ir darbo atlikimo.

Psichologinis jgalinimas kaip sqveikos kintamasis (moderatorius).

Darbe buvo iSkelta prielaida, kad psichologinis jgalinimas gali buti saglyga, dél

kurios stipréja ar silpnéja kity veiksniy sgsajos su darbo atlikimu. Siekiant

jvertinti, kokj vaidmenj psichologinis jgalinimas atlicka darbo atlikimo ir jj

prognozuojanciy kintamyjy saveikai, buvo atliktos moderacinés analizes:

1) moderacinés analizés, parodancios vadovo jgalinancio elgesio bei jo

2)

3)

dimensijy ir psichologinio jgalinimo saveika prognozuojant darbo
atlikimg bendroje grupéje (10 pav., 10.1-10.4 pav. ir 8 priedas, 8.6
lentelé);

moderacings analizés, parodancios struktiirinio jgalinimo bei jo
dimensijy ir psichologinio jgalinimo saveika prognozuojant darbo
atlikimg bendroje grupéje (11 pav., 11.1-11.4 pav. ir 8 priedas, 8.7
lentelé);

moderacinéS analizés, atskleidzianCios darbo reikalavimy ir
psichologinio jgalinimo sgveika prognozuojant darbo atlikima

bendroje grupéje (12.1-12.3 pav. ir 8 priedas, 8.8 lentelé).

g 55

£ a -0,1056** et 7 emas psichologinis
= 59 s~ igalinimas

T 45 TS ea

_g 4 = m = Aukstas psichologinis;
- igalinimas

= 3.5 0,1176***

‘.tsJ
ra a
I

Zemas vadovo Aukstas vadovo
igalinantis elgesys jgalinantis elgesys

10 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir psichologinio jgalinimo saveika
prognozuojant darbo atlikimg (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)
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***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

6

w 5 6
& 551 ) -
E - 01126% g 7 emas psichologinis 2 55 - -
g 5 ~~o jgalinimas 5 - -0,0033 =+ Zemas psichologinis
§ a5 T =2 e jgalinimas
X = -
. = 45 ~—p
2 4 = = Aukstas psichologinis s 4
5 / jgalinimas 2 4 = = = Aukitas psichologinis
5 35 | 0,0675** g i 500214+ jgalinimas
3 3,3
3
2,5 A 2,5 4
2 T 2
Zemas Aukitas Zemas jtraukimas jAukStas jtraukimas
prasmingume prasmingumo sprendimus i sprendimus
o didini
6
g 55 . 67
£ -0,0648* e 7 em as psichologinis % 55
E 3 —~—— jgalinimas z - 10,0897+ —+— Zemas psichologinis
T 45 1 ST 3 54 M=ol jgalinimas
s Z 45 Tea
= 4 4 = = = Aukitas psichologinis| B
] 7. jgalinimas 4:3 4 = - Aukitas psichologinis
a 3,54 d F s eI jgalinimas
3 —
3
25 25
)
2 - T - | 5 i
Zen:ms A“k_stas' Zemas autonomijos Aukstas
pasitikéjimas pasitikéjimas suteikimas autonomijos
suteikimas

10.1-10.4 pav. Vadovo jgalinancio elgesio dimensiju (prasmingumo
didinimo, jtraukimo | sprendimus, pasitikéjimo demonstravimo ir
autonomijos suteikimo) ir psichologinio jgalinimo sgveika prognozuojant
darbo atlikimg (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)

***n<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Psichologinio jgalinimo sqsajos su vadovo jgalinancio elgesio ir darbo
atlikimo sqveika. 10-ame paveiksle ir 8.6 lenteléje (8-ame priede) pateikti
rezultatai rodo, kad tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys prognozuoja geresnj
darbo atlikima, kai bendro psichologinio jgalinimo lygis yra Zemesnis. Kai
psichologinio jgalinimo lygis yra aukStesnis, vadovo jgalinantis elgesys yra
susijes su prastesniu darbo atlikimu. Tokia pati tendencija biidinga visoms

vadovo jgalinancio elgesio dimensijoms: prasmingumo didinimui (10.1 pav.),
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jtraukimui j sprendimus (10.2 pav.), pasitikéjimo demonstravimui (10.3 pav.) ir
autonomijos suteikimui (10.4 pav.). Kitaip tariant, jei darbuotojas nesijaucia
psichologiSkai jgalintas (nepasitiki savo kompetencija, nemato prasmes darbe,
nejaucia entuziazmo, autonomiskumo ir nemato galimybiy daryti jtakg darbe
prilmamiems sprendimams), tuomet tiesioginio vadovo veiksmai, kuriais
sickiama parodyti darbo prasme¢ bei pasitikéjimg darbuotojo galimybémis
susidoroti su sunkumais, daugiau jtraukti j sprendimus, suteikti dar
autonomijos, susij¢ su geresniu darbo atlikimu, t.y. pasiekiamais darbo
tikslais, atliekamomis  visomis paskirtomis uzduotimis, nuosekliai
demonstruojamomis pastangomis darbe. Visgi jei darbuotojas jauciasi
psichologiskai jgalintas, tie patys vadovo veiksmai tampa susij¢ prastesniu

darbo atlikimu.

Taigi rezultatai rodo, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip sgveikos
kintamasis (moderatorius) tarp vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy bei
darbo atlikimo. T.y. tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys ir jo dimensijos
(prasmingumo  didinimas, jtraukimas ] sprendimus, pasitikéjimo
demonstravimas ir autonomijos suteikimas) prognozuoja, kad darbas bus
atliekamas geriau, kai bendro psichologinio jgalinimo lygis yra Zemesnis, tuo
tarpu kai psichologinio jgalinimo lygis yra aukStesnis, vadovo jgalinantis

elgesys ir jo dimensijos yra susij¢ su prastesniu darbo atlikimu.

() .

g 55
g ~o  -0,2969*** g /.emas psichologinis
= 5 - ~ jigalinimas
= -
= i -~
= 4.5 "-‘
£ 1 / = = = Aukstas psichologinis
=1
S 35 0,1013 igalinimas

3

2,5 A
2 T
Zemas struktirinis Aukstas

jgalinimas struktirinis
jgalinimas

11 pav. Struktirinio jgalinimo ir psichologinio jgalinimo saveika
prognozuojant darbo atlikimg (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)
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***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

6
I.\ 6
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5 - = 45 S~
4 = m = Aukitas psichologinis| "
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8 35 | -0,0307 & = .. jgalinimas
2, & 35 0,1258
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2,5 25 4
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Zemos galimybés  Aukstos galimybés Zema informacija Auksta informacija
6 -
2 55 1 . 6
£ - -0,1577*** —p 7 emas psichologinis 2 55
z 5 ~- jgalinimas g =t Zemas psichologinis
= S g 5 - -0,0811 jgalinimas
= 45 1 ~u = | Tmemaad
= -
2 4 = e = Aukstas psichologinis g 45
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7 A 3.5 4 0,2616***
37 3
2,5 2,5 4
) . '
T : Auks LI '
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11.1-11.4 pav. Struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybés, informacija,
parama ir resursai) ir psichologinio jgalinimo sgveika prognozuojant
darbo atlikimg (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)

***n<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Psichologinio jgalinimo sgsajos su struktirinio jgalinimo ir darbo
atlikimo sqveika. Rezultatai, pateikiami 8-o priedo 8.7 lenteléje ir 11 paveiksle,
rodo, kad bendras struktiirinio jgalinimo rodiklis neprognozuoja geresnio darbo
atlikimo, kai bendro psichologinio jgalinimo lygis yra Zemesnis, o kai
psichologinio jgalinimo lygis yra aukStesnis, struktiirinis jgalinimas yra susij¢s
su prastesniu darbo atlikimu. Tokia pati tendencija budinga ir struktiirinio
jgalinimo galimybiy dimensijai (11.1 pav.). Tuo tarpu informacijos (11.2 pav.)

ir paramos (11.3 pav.) dimensijos su darbo atlikimu susijusios taip: Kai
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psichologinis jgalinimas aukstas, daugiau informacijos ir paramos prognozuoja
darbo atlikimo mazéjimg; kai psichologinis jgalinimas Zemas, daugiau
informacijos ir paramos prognozuoja darbo atlikimo didéjimg. Resursy
dimensija (11.4 pav.) geresnj darbo atlikimg prognozuoja tik esant zemam
psichologiniam jgalinimui; esant aukStam — statistiSkai reikSmingai darbo

atlikimo neprognozuoja.

Kitaip tariant, jei darbuotojas nesijaucia psichologiskai jgalintas
(nepasitiki savo kompetencija, nemato prasmés darbe, nejaucia entuziazmo,
autonomiSkumo ir nemato galimybiy daryti jtakg darbe priimamiems
sprendimams), tuomet informacijos suteikimas apie platesnj nei individualus
darbas konteksta organizacijoje (bendrg situacija, tikslus, vertybes),
apripinimas darbui reikalingais iStekliais, paramos, patarimy, griZtamojo rysio
apie veiklg suteikimas prognozuoja geresnj darbo atlikima, t. y. pasiekiamus
darbo tikslus, atliekamas visas paskirtas uzduotis, nuosekliai demonstruojamas
pastangas darbe. Visgi jei darbuotojas jauciasi psichologiskai jgalintas,
galimybés dirbti i8Stkius keliant] darbg, jgyti naujy Ziniy, informacija apie
platesnj nei individualus darbas konteksta ir parama, grjZztamojo rysio apie

veiklg suteikimas prognozuoja prastesnj darbo atlikima.

Taigi rezultatai rodo, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip sgveikos
kintamasis (moderatorius) tarp struktiirinio jgalinimo ir jo dimensijy bei darbo
atlikimo. T.y. bendras struktiirinio jgalinimo rodiklis neprognozuoja geresnio
darbo atlikimo, kai bendro psichologinio jgalinimo lygis yra zemesnis, o kai
psichologinio jgalinimo lygis yra aukstesnis, struktiirinis jgalinimas yra susijes

su prastesniu darbo atlikimu.
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12.1-12.3 pav. Darbo reikalavimy (kognityviniy, emociniy ir tempo) ir
psichologinio jgalinimo saveika prognozuojant darbo atlikimg (pateikiami
nestandartizuoti B koeficientai)

***n<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Psichologinio jgalinimo sgsajos su darbo reikalavimy ir darbo atlikimo
sqveika. Gauti rezultatai, pateikiami 8 priedo 8.8 lenteléje ir 12.1-12.3
paveiksluose, rodo, kad didesni tempo, emociniai ir kognityviniai darbo
reikalavimai prognozuoja geresnj darbo atlikimg tik esant Zemam
psichologiniam jgalinimui. Visgi kai psichologinis jgalinimas aukstas, didesni
tempo, emociniai ir kognityviniai darbo reikalavimai prognozuoja prastesnj
darbo atlikimg. Kiekio reikalavimai nei auks$to, nei Zemo psichologinio

igalinimo salygomis darbo atlikimo neprognozuoja.
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Kitaip tariant, jei darbuotojas nesijaucia psichologiskai jgalintas
(nepasitiki savo kompetencija, nemato prasmés darbe, nejaucia entuziazmo,
autonomiSkumo ir nemato galimybiy daryti jtakg darbe priimamiems
sprendimams), didesnis spaudimas iS darbo (reikalavimai dirbti greitai,
patekimas ] emociskai sunkias situacijas, reikalavimai sidlyti naujy idéjy ir
priimti sudétingus sprendimus) yra susij¢S Su geresniu darbo atlikimu, t.y.
tuomet pasiekiami darbo tikslai, atliekamos visos paskirtos uzduotys,
nuosekliai demonstruojamos pastangos darbe. Visgi jei darbuotojas jauciasi
psichologiskai jgalintas, tie patys darbo reikalavimai prognozuoja prastesnj

darbo atlikima.

Taigi rezultatai rodo, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip sgveikos
Kintamasis (moderatorius) tarp darbo reikalavimy (kognityviniy, emociniy ir
tempo) ir darbo atlikimo. T. y. didesni tempo, emociniai ir kognityviniai darbo
reikalavimai prognozuoja geresnj darbo atlikimg tik tada, jei darbuotojas
jauciasi mazai psichologiSkai jgalintas; jei darbuotojas jauciasi stipriai
psichologiskai jgalintas, didesni tempo, emociniai ir kognityviniai darbo

reikalavimai prognozuoja prastesnj darbo atlikima.

Apibendrinant psichologinio jgalinimo vaidmen; darbo atlikimui,
galima teigti, kad jis yra trejopas. Pirma, psichologinis jgalinimas susijes su
darbo atlikimu, t.y. didesnis psichologinis jgalinimas prognozuoja geresnj
darbo atlikimg. Per S$ig saveikg reikSmingg vaidmenj atlieka pasitikejimo
kompetencija dimensija. Kitaip tariant, darbo atlikimas ger¢ja, kai darbuotojas
labiau pasitiki savo turimomis kompetencijomis, suvokia, kad darbo aplinkos

zmonés taip pat jomis pasitiki.

Antra, psichologinis jgalinimas veikia kaip tarpinis kintamasis (pilnasis
mediatorius) tarp $iy kintamyjy: vadovo jgalinancio elgesio ir darbo atlikimo;
struktirinio jgalinimo ir darbo atlikimo; kognityviniy darbo reikalavimy ir
darbo atlikimo. Kitaip tariant, sgveika tarp $iy kintamyjy ir darbo atlikimo

vyksta per psichologinj jgalinima: darbuotojas, veikiamas vadovo jgalinancio
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elgesio, struktiirinio jgalinimo ir kognityviniy darbo reikalavimy, patiria

psichologinio jgalinimo biiseng, kuri prognozuoja geresnj darbo atlikima.

Trecia, psichologinis jgalinimas veikia kaip salyga, dél kurios pakinta
struktiirinio jgalinimo ir jo dimensijy, vadovo ijgalinanio elgesio ir jo
dimensijy bei darbo reikalavimy sgsajos su darbo atlikimu. Kitaip tariant, tos
pacios darbo salygos, tie patys jgalinantys vadovo veiksmai gali atlikti
skirtingg vaidmenj darbuotojams, patiriantiems zemo arba auksto psichologinio
jgalinimo biiseng. Konkre€iai — jei darbuotojas nesijaucia psichologiskai
jgalintas (nepasitiki savo kompetencija, nemato prasmeés darbe, nejaucia
entuziazmo, autonomiSkumo ir nemato galimybiy daryti jtaka darbe
prilmamiems sprendimams), tuomet tiesioginio vadovo veiksmai (Kkuriais
sickiama parodyti darbo prasme¢ bei pasitikéjimg darbuotojo galimybémis
susidoroti su sunkumais, daugiau jtraukti ] sprendimus, suteikti dar
autonomijos), jgalinancios darbo salygos (informacijos suteikimas apie platesnj
nei individualus darbas konteksta organizacijoje, apripinimas darbui
reikalingais iStekliais, paramos, patarimy, grjZtamojo rySio apie veikla
suteikimas), didesni darbo reikalavimai (butinybé dirbti greitai, patekimas j
emociSkai sunkias situacijas, naujy idéjy sitlymas ir sudétingy sprendimy
priémimas) yra susij¢ su geresniu darbo atlikimu, t.y. pasiekiamais darbo
tikslais, atliekamomis visomis paskirtomis uzduotimis, nuosekliai
demonstruojamomis pastangomis darbe. Visgi jei darbuotojas jauciasi
psichologiskai jgalintas, tie patys vadovo veiksmai tampa susij¢ SU prastesniu
darbo atlikimu; galimybés dirbti 18Sukius keliant] darbg, jgyti naujy Ziniy,
informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta ir parama,
griztamojo rySio apie veikla suteikimas tampa susij¢ su prastesniu darbo
atlikimu; did¢jantys darbo reikalavimai tampa susij¢ su prastesniu darbo

atlikimu.
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3.2.3.3. Psichologinio jgalinimo vaidmuo iniciatyvumui
darbe

Psichologinio jgalinimo sgqveika su iniciatyvumu darbe. Siekiant
nustatyti psichologinio jgalinimo vaidmenj prognozuojant iniciatyvumg darbe,
pirmiausia bendroje tyrimo dalyviy grupéje buvo patikrintas penkiy pakopy
hierarchinés  regresijos  modelis, palaipsniui  jtraukiant  socialinius
demografinius kintamuosius (lytj, amziy, iSsilavinimg, pareigas ir stazg
organizacijoje) (1 pakopa), struktiirinio jgalinimo (2 pakopa) ir vadovo
jgalinancio elgesio bendruosius rodiklius (3 pakopa), darbo reikalavimus
(kiekio, tempo, emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) ir psichologinio

jgalinimo bendrajj rodiklj (5 pakopa). Rezultatai pateikiami 16-oje lenteléje.

Antra, buvo atlikta penkiy pakopy hierarchin¢ regresija, palaipsniui
jtraukiant socialinius demografinius kintamuosius (lytj, amziy, i$silavinima,
pareigas ir stazg organizacijoje) (1 pakopa), struktirinio jgalinimo (2 pakopa)
ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijas (3 pakopa), darbo reikalavimus
(kiekio, tempo, emocinius ir kognityvinius) (4 pakopa) ir psichologinio
igalinimo dimensijas (5 pakopa). Rezultatai pateikiami 17-oje lenteléje.

16 lentelé. Daugialypés hierarchinés regresijos modelis prognozuojant
iniciatyvumg darbe bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji yra
socialiniai demografiniai Kkintamieji, strukturinio jgalinimo, vadovo

jgalinanc¢io elgesio bendrieji rodikliai, darbo reikalavimai, psichologinio
igalinimo bendrasis rodiklis.

Iniciatyvumas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti § (Beta) prognostiniy kintamyjuy
koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | 5 pakopa

Socialiniai Lytis -0,095 -0,086 -0,095 -0,094 -0,084
demogra- AmZius 0,036 0,033 0,006 -0,002 -0,009
finiai Issilavinimas | 0,166** 0,078 0,063 0,035 0,014
Kintamieji Pareigos 0,133* 0,037 0,035 0,015 0,003

Stazas -0,033 0,037 0,095 0,069 0,023

organizacijoje
Struktiirinis 0,439*** | 0,134 0,068 -0,086
igalinimas
Vadovo 0,408*** | 0,318*** | 0,169*
igalinantis
elgesys
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Darbo Kiekio -0,032 -0,033
reikala- Tempo 0,054 0,036
vimai Emociniai -0,056 -0,063
Kognityviniai 0,294*** | 0,212**
Psichologini 0,420%**
s igalinimas
R? 0,066 0,231 0,302 0,358 0,411
AR? 0,066*** | 0,165*** | 0,072*** | 0,0565*** | 0,056***
F (5:265)= | (6;264)= | (7;263)= | (11;259) = | (12;258)=
3,750** 13,187*** | 16,287*** | 13,124*** | 15,191***
N=330

*p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

17 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant iniciatyvuma
darbe bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji yra socialiniai

demografiniai Kintamieji,

strukturinio jgalinimo dimensijos, vadovo

jgalinancio elgesio dimensijos, darbo reikalavimai, psichologinio jgalinimo

dimensijos.

Nepriklausomi kintamieji

Iniciatyvumas darbe

Standartizuoti p (Beta) prognostiniy kintamuyjy

koeficientai
1 pakopa | 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | 5 pakopa
Socialiniai Lytis -0,092 -0,081 -0,098 -0,083 -0,070
demogra- AmZius 0,044 0,054 0,039 0,041 0,037
finiai I$silavinimas 0,172** 0,073 -0,011 -0,044 -0,044
Kintamieji | Pareigos 0,127* 0,034 0,046 0,017 0,001
Stazas -0,030 0,088 0,034 0,014 -0,027
organizacijoje
Struktiri- Galimybés 0,090 -0,005 -0,113 -0,138
nio Informacija 0,172* 0,185** 0,110
igalinimo 0,215**
dimensijos | Parama 0,030 -0,094 -0,077 -0,071
Resursai 0,232** 0,123 0,148* 0,137
Vadovo Prasmingumo -0,185* -0,186* -0,104
jgalinandio | didinimas
elgesio Itraukimas j 0,177* 0,185** 0,138*
dimensijos | sprendimus
Pasitikéjimas 0,325** 0,248* 0,139
Autonomijos 0,165 0,135 0,047
suteikimas
Darbo Kiekio 0,045 0,059
reikala- Tempo 0,064 0,017
vimai Emociniai -0,053 -0,050
Kognityviniai 0,280*** | (0,182*
Psicholo- Prasmé -0,227*
ginis Entuziazmas 0,248**
igalinimas Sprendimy 0,174*
priémimas
Autonomija 0,099
Pasitikéjimas 0,150*
kompetencija
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R? 0,067 0,241 0,374 0,425 0,505
A R? 0,007** | 0,174*** | 0,200*** | 0,051*** | 0,080***
= (5,263) = | (9;259) = | (13;255) = | (17;251) = | (22;246)=
3,805*** 9,131 *** 11,732*** | 10,991*** | 11,401***
N=330

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Tikrinant pirmajj modelj, kaip rodo 16-oje lentel¢je pateikiami

rezultatai, gauta, kad socialiniai demografiniai kintamieji  (stazas
organizacijoje) paaiskina 6,6 %, jtraukus struktiirinio jgalinimo bendrgj; rodiklj
— 23,1 %, jtraukus vadovo jgalinancio elgesio bendrgji rodikli — 30,2 %,
jtraukus darbo aplinkos reikalavimus — 35,8 %, ijtraukus psichologinio
jgalinimo bendraji rodikli — 41,1 % iniciatyvumo duomeny sklaidos.
I$silavinimas ir pareigos organizacijoje (1 pakopa) iniciatyvumg prognozuoja
statistiSkai reikSmingai, taCiau S§i sgsaja tampa nereikSminga tolesnése
pakopose. Struktiirinis jgalinimas prognozuoja iniciatyvumg (2 pakopa), Sie
rySiai tampa nereik§mingi nuo treciosios pakopos. Vadovo jgalinantis elgesys
(3, 4 ir 5 pakopos) reikSmingai susij¢s su iniciatyvumu net penktojoje pakopoje
jitraukus psichologinj jgalinimg. IS darbo reikalavimy tik kognityviniy darbo

reikalavimy sgsaja reikSminga.

Tikrinant antrajj modelj, kaip rodo 17-oje lenteléje pateikti rezultatai,
gauta, kad socialiniai demografiniai kintamieji (iSsilavinimas ir pareigos)
paaiskina 6,7 %, jtraukus struktiirinio jgalinimo dimensijas — 24,1 %, jtraukus
vadovo jgalinancio elgesio dimensijas — 37,4 %, jtraukus darbo aplinkos
reikalavimus — 42,5 %, jtraukus psichologinio jgalinimo dimensijas — 50,5 %
iniciatyvumo darbe duomeny sklaidos. ISsilavinimas ir pareigos (1 pakopa)
iniciatyvuma darbe prognozuoja statistiSkai reikSmingai, taciau §i sgsaja tampa
nereik§minga tolesnése pakopose. Struktiirinio galinimo informacijos ir resursy
dimensijos prognozuoja iniciatyvumag darbe (2-4 pakopos), tatiau Sie rySiai
tampa nereikSmingi j modelj jtraukus psichologinio jgalinimo dimensijas (5
pakopa). IS vadovo jgalinancio elgesio dimensijy prasmingumo didinimas,

jtraukimas j sprendimus ir pasitikéjimas prognozuoja iniciatyvumg darbe (3—4
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pakopos), taciau tik jtraukimo j sprendimus atveju rysiai islicka reikSmingi j
model] jtraukus psichologinio jgalinimo dimensijas (5 pakopa). Be to,
iniciatyvuma prognozuoja kognityviniai darbo reikalavimai, t. y. kuo daugiau
darbe reikia naujy idéjy, sudétingy sprendimy priémimo, tuo iniciatyvumas yra
didesnis, t.y. darbuotojas daugiau pasisiilo atlikti jam formaliai
nepriklausancias atlikti uzduotis. Tuo tarpu tempo, kiekio ir emociniy darbo
reikalavimy sgsajos su iniciatyvumu darbe néra statistiSkai reikSmingos. IS
psichologinio jgalinimo dimensijy prasme, entuziazmas, sprendimy pri€mimas
ir pasitikéjimas kompetencija yra susijusios su iniciatyvumu darbe, t.vy.
darbuotojas rodo daugiau iniciatyvumo darbe, kai suvokia atliekamga darba kaip
maziau prasminga, kai galvoja, kad darbas nepadeda siekti ilgalaikiy tiksly; kali
jaucia daugiau entuziazmo ir uzsidegimo darbe; kai jaucia, kad gali daryti jtaka
darbe priimamiems sprendimams; kai pasitiki savo kompetencija ir supranta,

kad darbo aplinkos Zmonés ja taip pat pasitiki.

Taigi didesnis iniciatyvumas darbe susijes su didesniu psichologiniu
jgalinimu, stipresniu vadovo jgalinanciu elgesiu (konkre¢iai — jtraukimu i
sprendimy priémima) ir didesniais kognityviniais darbo reikalavimais. Kitaip
tariant, darbuotojas rodo daugiau iniciatyvos atlikti uzduotis, kurios formaliai
néra jo darbo dalis, kai jauciasi labiau psichologiskai jgalintas, dirba darba,
kuriame reikia priimti sudétingus sprendimus siiilyti naujas id¢jas, yra auksti
reikalavimai atminciai ir démesiui; kai tiesioginis vadovas jtraukia j sprendimy
priemimg. Didesnis  psichologinis jgalinimas prognozuoja  daugiau
iniciatyvumo darbe per keleta dimensijy — prasmés, entuziazmo, sprendimy
priémimo ir pasitikéjimo kompetencija. Kitaip tariant, darbuotojas darbe
demonstruos daugiau iniciatyvos, kai darba suvoks kaip maziau prasminga,
jaus didesnj entuziazmg ir uzsidegima, jaus galjs daryti jtakg sprendimams ir
zmonéms darbe, pasitikés savo kompetencija ir jaus, kad darbo aplinkos

Zzmonés ja taip pat pasitiki.

Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius).

Siekiant jvertinti, ar psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio kintamojo
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(mediatoriaus) vaidmenj prognozuojant iniciatyvumag darbe, buvo atlikta keliy
analizé. PradZioje ] modelj buvo jtraukti Sie kintamieji: psichologinis
jgalinimas (kaip tarpinis kintamasis), visi psichologinio jgalinimo prielaidy
lygmens kintamieji (vadovo jgalinantis elgesys, struktiirinis jgalinimas,
kognityviniai, tempo, kiekio ir emociniai darbo reikalavimai) ir iniciatyvumas
darbe. PaSalinus kintamuosius, kuriy rySiai su iniciatyvumu néra statistiSkai
reikSmingi, apskaiciuoti tokie modelio tinkamumo rodikliai: ¥> = 6,786 (df = 3,
p = 0,079); RMSEA = 0,044; CFIl = 0,997; NFI = 0,996. Tai rodo, kad modelis

gerai paaiskina turimus duomenis. Gautas modelis pateikiamas 13 paveiksle.

Vadovo jgalinantis elgesys

69

40

Struktdrinis jgalinimas

44

Kognityviniai reikalavimai

Paaiskinimai:

Matavimo kintamieji zymimi sta¢iakampiais, latentiniai kintamieji — ovalais.

x1-x4 — matavimo (lieckamyjy) paklaidy kintamieji.

Dvipusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiCiai zymi koreliacijas ir jy stiprumag
(p<0,001, i8skyrus koreliacija tarp kiekio ir kognityviniy reikalavimy, kur p=0,355).
Vienpusés rodyklés ir ties jomis esantys skaifiai zymi standartizuotus regresijos
koeficientus (p<0,001).

Skaiciai, esantys vir§ matavimo kintamyjy, Zymi, kokia matavimo kintamojo
dispersijos dalis yra paaiskinama latentiniu kintamuoju.

13 pav. Psichologinio jgalinimo kaip tarpinio kintamojo vaidmuo
prognozuojant darbo atlikima
Kaip matyti i§ 10 paveikslo, psichologinis jgalinimas veikia kaip dalinis
mediatorius tarp Siy kintamyjy: vadovo jgalinancio elgesio ir iniciatyvumo;
kognityviniy reikalavimy ir iniciatyvumo. Kitaip tariant, vadovo jgalinantis

elgesys ir kognityviniai reikalavimai iniciatyvuma prognozuoja ir tiesiogiai, ir
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per psichologinj jgalinimg. Kaip rodo duomenys, psichologinis jgalinimas
veikia kaip pilnasis mediatorius tarp struktiirinio jgalinimo ir iniciatyvumo,
t. y. strukttrinio jgalinimo sgveika su iniciatyvumu vyksta per psichologinj

jgalinima.

Taigi psichologinis jgalinimas atlicka tarpinio kintamojo (dalinio
mediatoriaus) vaidmen;j tarp vadovo jgalinancio elgesio, kognityviniy darbo
reikalavimy ir darbuotojy iniciatyvumo darbe. Be to, psichologinis jgalinimas

veikia kaip mediatorius tarp struktiirinio jgalinimo ir iniciatyvumo.

Psichologinis jgalinimas kaip sqveikos kintamasis (moderatorius).
Darbe buvo iSkelta prielaida, kad psichologinis jgalinimas gali buti salyga, dél
kurios stipréja ar silpnéja kity veiksniy sasajos su iniciatyvumu darbe. Siekiant
jvertinti, kokj vaidmenj psichologinis jgalinimas atlieka iniciatyvumo darbe ir

J1 prognozuojanciy kintamyjy sgveikai, buvo atliktos moderacinés analizés:

1) moderacinés analizés, tirianc¢ios vadovo jgalinancio elgesio bei jo
dimensijy ir psichologinio jgalinimo saveika prognozuojant
iniciatyvumg bendroje grupéje (8 priedas, 8.9 lentel¢).

2) moderacinés analizés, analizuojancios struktiirinio jgalinimo bei jo
dimensijy ir psichologinio jgalinimo sgveikg prognozuojant iniciatyva
darbe bendroje grupéje (8 priedas, 8.10 lentelé).

3) moderacinés analizés, atskleidzianCios darbo reikalavimy ir
psichologinio jgalinimo sgveika prognozuojant darbo iniciatyvuma

bendroje grupéje (8 priedas, 8.11 lentelé).

Gauti rezultatai rodo, kad moderuojancio vaidmens tarp iniciatyvumo
darbe ir ji prognozuojanc¢iy kintamyjy (strukttrinio jgalinimo ir jo dimensijy,
vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy, darbo reikalavimy) psichologinis
jgalinimas neatlieka. Kitaip tariant, psichologinis jgalinimas néra ta salyga, del

kurios stipréja ar silpnéja kity veiksniy sgsajos su iniciatyvumu darbe.

Taigi psichologinis jgalinimas susijes su iniciatyvumu darbe dvejopai:

pirma, psichologinis jgalinimas prognozuoja iniciatyvumg darbe per tiesiogine
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sgveiky, konkre€iai — per prasmes, entuziazmo, sprendimy priémimo ir
pasitikéjimo kompetencija dimensijy sgveikg su iniciatyvumu, t. y. darbuotojas
rodo daugiau iniciatyvumo darbe, kai suvokia atlickamg darbg kaip maziau
prasmingg, nepadedant] siekti ilgalaikiy tiksly; kai jaucia daugiau entuziazmo
ir uzsidegimo darbe; kai jaucia, kad gali daryti jtaka darbe priimamiems
sprendimams; kai pasitiki savo kompetencija ir supranta, kad darbo aplinkos
zmonés ja taip pat pasitiki. Antra, psichologinis jgalinimas atlicka tarpinio
kintamojo (dalinio mediatoriaus) vaidmenj tarp vadovo jgalinancio elgesio,
kognityviniy darbo reikalavimy ir darbuotojy iniciatyvumo darbe;
psichologinis jgalinimas veikia kaip pilnasis mediatorius tarp struktiirinio
jgalinimo ir iniciatyvumo. Psichologinis jgalinimas tirtose saveikose
moderuojanc¢io vaidmens neatlieka, t. y. néra ta sglyga, dél kurios stipréja ar
silpn¢ja kity veiksniy (struktiirinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio ir

darbo reikalavimy) sgsajos su iniciatyvumu darbe.

3.2.4 Psichologinio jgalinimo prielaidy ir padariniy modelis

Apimant visus tyrime matuotus psichologinio jgalinimo padarinius —
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir darbinj elgesj (darbo atlikimg ir
iniciatyvumg), — buvo sudarytas bendras psichologinio jgalinimo prielaidy ir
padariniy modelis. Kaip nepriklausomi kintamieji jtraukti vadovo jgalinantis
elgesys, struktiirinis jgalinimas, kognityviniai reikalavimai, kiekio reikalavimai
ir tempo reikalavimai; kaip priklausomi kintamieji 1 model] jtraukti
pasitenkinimas darbu, darbo atlikimas ir iniciatyvumas; psichologinis
jgalinimas jtrauktas kaip tarpinis kintamasis. Modelio kintamieji buvo susieti
ry$iais, identifikuotais ankstesniuose modeliuose (8, 9 ir 13 pav.). Pasalinus
statistiSkai nereikSmingus rySius, gautas modelis, kurio tinkamumo rodikliai
tokie: y* = 75,835 (df = 36, p<0,001); RMSEA = 0,041; CFIl = 0,987; NFI =
0,975. Tai rodo, kad modelis gerai paaiskina turimus duomenis. Gautas

modelis pateikiamas 14 paveiksle.
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63

Psichologinis jgalinimas 2

ﬁfadovo jgalinantis elgesy: !

4

; Struktdrinis jgalinimas

} Kognityviniai reikalavimai [

ﬁ Kiekio reikalavimai
% Tempo reikalavimai

Paaiskinimai:

Matavimo kintamieji Zymimi staiakampiais, latentiniai kintamieji — ovalais.

x1-X[...] — matavimo (lickamyjy) paklaidy kintamieji.

Dvipusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiCiai zZymi koreliacijas ir jy stipruma
(p<0,001, i8skyrus koreliacija tarp kiekio ir kognityviniy reikalavimy, kur p=0,355).
Vienpusés rodyklés ir ties jomis esantys skaiciai zymi standartizuotus regresijos
koeficientus (p<0,001).

Skai¢iai, esantys vir§ matavimo kintamyjy, Zymi, kokia matavimo kintamojo
dispersijos dalis yra paaiSkinama latentiniu kintamuoju.

14 pav. Psichologinio jgalinimo prielaidy ir padariniy modelis
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Sudarytasis modelis ir anksciau 3.2.3 skyriuje pristatyti rezultatai rodo,
kad:

1. psichologinis jgalinimas prognozuoja pasitenkinimg darbu ir darbing
elgsena: didéjant psichologiniam jgalinimui, didéja pasitenkinimas darbu,
darbo atlikimas ir iniciatyvumas;

2. psichologinis jgalinimas veikia kaip tarpinis kintamasis, pilnasis ar dalinis
mediatorius. Konkreéiai — psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio
kintamojo (dalinio mediatoriaus) vaidmenj tarp vadovo jgalinancio elgesio,
struktiirinio jgalinimo, kognityviniy darbo reikalavimy ir pasitenkinimo
darbu. Psichologinis jgalinimas veikia kaip pilnasis mediatorius tarp
vadovo jgalinanc¢io elgesio, struktiirinio jgalinimo, kognityviniy darbo
reikalavimy ir darbo atlikimo. Psichologinis jgalinimas atlieka dalinio
mediatoriaus vaidmenj tarp vadovo jgalinancio elgesio, kognityviniy darbo
reikalavimy ir darbuotojy iniciatyvumo; psichologinis jgalinimas veikia
kaip pilnasis mediatorius tarp struktiirinio jgalinimo ir iniciatyvumo darbe;

3. darbo atlikimo atveju psichologinis jgalinimas veikia kaip moderatorius,
t. y. kaip salyga, dél kurios pakinta struktiirinio jgalinimo ir jo dimensijy,
vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy bei darbo reikalavimy sgsajos su
darbo atlikimu. Sie veiksniai yra susije su geresniu darbo atlikimu tik tuo
atveju, jei darbuotojas jauCiasi mazai psichologiSkai jgalintas. Jei
darbuotojas jaucliasi stipriai psichologiSkai jgalintas, Sie veiksniai néra
susije su geresniu darbo atlikimu (15 pav.). Pasitenkinimo darbu ir
iniciatyvumo darbe atvejais psichologinio jgalinimo kaip moderatoriaus

vaidmuo nenustatytas.
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Struktdrinis jgalinimas
galimybés

informacija

parama

resursai

Psichologinis
jgalinimas
Vadovo jgalinantis elgesys -

prasmingumo didinimas Darbo atlikimas
jtraukimas j sprendimus N
pasitikéjimas rezultatais
autonomijos suteikimas

Darbo aplinkos reikalavimai
tempo reikalavimai

emociniai reikalavimai
kognityviniai reikalavimai reeeeeee-y Moderacinis rysys

15 pav. Psichologinis jgalinimas kaip mediatorius

Tolesniame skyriuje pristatomi rezultatai, atskleidziantys psichologinio
jgalinimo ypatumus specialisty ir vadovy grupése, konkreciai — psichologinio

igalinimo prielaidy ir padariniy Siose darbuotojy grupése ypatumus.

3.2.5. Psichologinio igalinimo ypatumai specialisty ir
vadovy grupése

Siekiant iSanalizuoti specialisty (n=241) ir vadovy (n=89) psichologinio
jgalinimo prielaidas ir padarinius, Siose grupése buvo atliktos daugialypés
regresinés analizés. Pirma, buvo jvertinta, kokios yra specialisty ir vadovy
psichologinio jgalinimo prielaidos, kuo jos panaSios ir skiriasi. Antra, tiriant
specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo padarinius, abiejose grupése
buvo atliktos pasitenkinimo darbu, darbo atlikimo ir iniciatyvumo darbe
prielaidy analizes.

18 lentelé. Daugialypés regresijos modelis prognozuojant psichologinij
jgalinimg specialisty ir vadovy grupéje, kai nepriklausomi kintamieji yra

socialiniai demografiniai kintamieji, struktarinio jgalinimo dimensijos,
vadovo jgalinancio elgesio dimensijos, darbo reikalavimai.
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Psichologinis jgalinimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti f (Beta)
prognostiniy kintamyjy
koeficientai
Specialistai Vadovai
n=241 n=89
Socialiniai Lytis -0,048 -0,034
demografiniai | AmZius 0,016 -0,046
kintamieji I$silavinimas -0,013 0,020
Pareigos - -
Stazas 0,053 0,150
organizacijoje
Struktirinio | Galimybés 0,226*** 0,339**
jgalinimo Informacija 0,203*** 0,068
dimensijos Parama -0,029 0,256*
Resursai 0,057 0,081
Vadovo | Prasmingumo 0,010 0,176
jgalinancio didinimas
el.gesio 3 Itraukimas j 0,001 0,055
dimensijos sprendimus
Pasitikéjimas 0,272** 0,122
Autonomijos 0,222%% 0,313
suteikimas
Darbo Kiekio 0,031 0,004
reikalavimai | Tempo -0,005 0,134
Emociniai 0,027 -0,069
Kognityviniai 0,143* 0,071
R’ 0,701 0,753
F (16;180) = (16;55) =
26,397*** 10,504***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo prielaidos. Rezultatai,
pateikiami 18-oje lentel¢je, rodo, kad specialisty grupéje vyrauja ta pati
tendencija, kaip bendroje grupéje: psichologinj jgalinimg prognozuoja

strukttirinio vadovo

jgalinimo galimybiy ir informacijos dimensijos,
jgalinancio elgesio pasitik¢jimo ir autonomijos suteikimo dimensijos, be to,
kognityviniai darbo reikalavimai. Sie veiksniai specialisty grupéje paaiskina
Kitaip tariant,

70,1 % psichologinio jgalinimo duomeny iSsibarstymo.

specialistas jausis labiau psichologiSkai jgalintas, jei organizacija suteiks
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daugiau galimybiy dirbti 1$Stkius keliant] darba, kai tenka panaudoti turimas
visas kompetencijas ir jgyti naujy; kai bus prieinama informacija apie platesnj
nei individualus darbas kontekstg (organizacijos tikslus, esamg situacijg); kai
tiesioginis vadovas demonstruos pasitikéjimg darbuotoju, jo galimybémis
susidoroti su kylan¢iais sunkumais darbe, tobuléti net ir padarius klaida; kai
vadovas leis dirbti darbuotojui priimtinu biidu, be bereikalingy biurokratiniy
apribojimy; kai darbo pobiidis reikalaus sitilyti naujas idéjas, priimti sudétingus

sprendimus, atkreipiant démesj | daugel; veiksniy.

Vadovy psichologinj jgalinimg taip pat prognozuoja galimybeés, t.Y.
vadovams suteikiamos galimybés dirbti i§Sukius keliant] darba, kai tenka
panaudoti visas turimas kompetencijas ir jgyti naujy. Visgi ¢ia panasumai su
specialisty grupe baigiasi: nei informacija, nei tiesioginio vadovo
pasitikéjimas, nei autonomijos suteikimas, nei darbo reikalavimai vadovy
psichologinio jgalinimo neprognozuoja. Vadovy psichologinj jgalinimg
prognozuoja dar viena struktiirinio jgalinimo dimensija — parama, t. y. vadovas
jausis labiau psichologiSkai jgalintas, jei organizacijoje turés daugiau
galimybiy sulaukti tokios paramos, kaip konkretus griztamasis rySys apie tai,
ka atliko gerai ir kg reikéty tobulinti, taip pat patarimy, kaip spesti kylancias
problemas. Galimybés ir parama vadovy grupéje paaiskina 75,3 %

psichologinio jgalinimo duomeny i$sibarstymo.

Taigi issukius keliantis darbas, kai tenka panaudoti visas turimas
kompetencijas ir jgyti naujy (strukttrinio jgalinimo galimybiy dimensija), yra
susijes su didesniu ir specialisty, ir vadovy psichologiniu jgalinimu. Be Sio
bendrumo, gauta, kad specialisty ir vadovy psichologinj jgalinimg prognozuoja
skirtingi veiksniai: specialisty — galimybés, informacija, tiesioginio vadovo
pasitikéjimas ir autonomijos suteikimas bei kognityviniai darbo reikalavimai;

vadovy psichologinj jgalinimg prognozuoja tik galimybés ir parama.

128



Specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo padariniai. Analizuojant

specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo padarinius (pasitenkinimg darbu,

darbo atlikimg ir iniciatyvumg darbe), atlikta dviejy lygiy analizé:

1)

2)

tiriant, ar bendrasis psichologinio jgalinimo rodiklis prognozuoja
pasitenkinimg darbu, darbo atlikimg ir iniciatyvumg darbe
specialisty ir vadovy grupése, atliktos trys daugialypés regresinés
analizés. Nepriklausomais kintamaisiais parinkti strukttrinio
jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijos, darbo
reikalavimai ir psichologinio jgalinimo bendrasis rodiklis,
priklausomu kintamuoju — pasitenkinimas darbu, darbo atlikimas ir
iniciatyvumas darbe. Rezultatai pateikiami 9-ame priede, 9.1-
9.3lentelése.

tiriant, kokios psichologinio jgalinimo dimensijos prognozuoja
pasitenkinimg darbu, darbo atlikimg ir iniciatyvumg darbe
specialisty ir vadovy grupése, atliktos analogiskos daugialypés
regresinés analizés, ] jas jtraukiant psichologinio jgalinimo
dimensijas. Analizés atliktos pasitenkinimui darbu, darbo atlikimui
ir iniciatyvumui darbe atskirai. Nepriklausomais kintamaisiais
parinkti struktiirinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio
dimensijos, darbo reikalavimai ir penkios psichologinio jgalinimo
dimensijos, priklausomu kintamuoju — pasitenkinimas darbu (19-a
lentelé), darbo atlikimas (20-a lentelé) ir iniciatyvumas darbe (21-a

lentelé).

Nustatyta, kad bendrasis psichologinio jgalinimo rodiklis reikSmingai ir

stipriai prognozuoja pasitenkinimg darbu, darbo atlikimg ir iniciatyvuma

specialisty ir vadovy grupése: standartizuoti regresijos koeficientai patenka ]

intervalg nuo 0,457 iki 0,635 (p<0,001, Zzr. 9-3 priedg). Kitaip tariant, labiau

psichologiSkai jgalinti specialistai ir vadovai yra labiau patenkinti darbu, jy

darbo atlikimas geresnis, jie demonstruoja daugiau iniciatyvumo darbe.

129



Toliau pateikiami rezultatai, atskleidziantys, kokios psichologinio
jgalinimo dimensijos prognozuoja pasitenkinimg darbu, darbo atlikimg ir
iniciatyvuma darbe specialisty ir vadovy grupése.

19 lentelé. Pasitenkinimo darbu prielaidy specialisty ir vadovy grupése
daugialypé regresiné analizé, | nepriklausomus kintamuosius jtraukus

struktiirinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijas, darbo
reikalavimus ir psichologinio jgalinimo dimensijas.

Pasitenkinimas darbu
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti  (Beta)
prognostiniy kintamyjy
koeficientai
Specialistai Vadovai
N=241 N=89
Psicholo- Prasmé 0,364*** 0,208
ginio Entuziazmas 0,210** -0,002
ig_alinin_l_o Sprendimy priémimas 0,013 0,211*
dimensijos  "Aytonomija 0,029 0,198
Lasttikeimas 0,061 0,012
ompetencija
Struktiirinio | Galimybés 0,031 0,138
jgalinimo Informacija 0,053 -0,077
dimensijos | parama 0,008 0,085
Resursali 0,145* 0,249**
Vadovo Prasmingumo didinimas 0,129 0,203
jgalinan€io | Jtraukimas j sprendimus 0,031 -0,174
elgesio Pasitikéjimas -0,035 0,327*
dimensijos  "Aytonomijos suteikimas 0,102 -0,233
Darbo Kiekio -0,150** 0,106
reikalavimai | Tempo 0,010 -0,043
Emociniai -0,020 -0,191*
Kognityviniai -0,120* 0,048
R’ 0,657 0,810
F (17;218) = (17;71) =
4,526*** 17,844***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Psichologinio jgalinimo dimensijy vaidmuo specialisty ir vadovy

pasitenkinimui darbu. Gauti rezultatai, pateikiami 19-oje lentel¢je, rodo, kad
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specialisty pasitenkinimg darbu prognozuoja psichologinio jgalinimo prasmés
ir entuziazmo dimensijos, vadovy — sprendimy priémimas. Kitaip tariant,
specialistas bus labiau patenkintas savo darbu, jei darbg suvoks kaip
prasmingg, padedant] siekti ilgalaikiy tiksly, turés entuziazmo ir uzsidegimo
atlikti darbg. Tuo tarpu vadovas bus patenkintas darbu tada, kai jaus, kad gali
daryti jtakg darbe priimamiems sprendimams ir Zmonéms, gali priimti

sprendimus.

Be to, vadovy grupéje pasitenkinimg darbu prognozuoja tiesioginio
vadovo pasitikéjimas pavaldiniu, t. y. vadovas bus patenkintas darbu tuomet,
kai jaus, kad jo virSininkas pasitiki jo galimybémis susidoroti su kylanciais
sunkumais darbe, tobuléti net ir padarius klaidg. Ir specialisty, ir vadovy
pasitenkinimg darbu prognozuoja resursai (struktiirinio jgalinimo dimensija),
t. y. pasitenkinimas darbu did¢ja, kai darbui atlikti suteikiami tokie resursai
kaip laikas ir kity Zmoniy pagalba. Didesnis specialisty pasitenkinimas darbu
susijes su mazesniais kiekio ir kognityviniais reikalavimais, t.y. tolygiai
paskirstomu darbo kriiviu ir poreikiu darbe sidlyti naujas idéjas, priimti
sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj j daugelj veiksniy. Didesnis vadovy
pasitenkinimas darbu susijes su mazesniais emociniais darbo reikalavimais,
t. y. retesniu patekimu j emociskai sudétingas situacijas. Specialisty grupéje
nepriklausomi kintamieji paaiSkina 65,7 %, vadovy grupéje — 81 %

pasitenkinimo darbu duomeny iSsibarstymo.

Taigi nors specialisty ir vadovy grupése bendras psichologinio
jgalinimo rodiklis prognozuoja pasitenkinimg darbu, skiriasi ,,mechanizmas®,
kaip §i sgveika vyksta: specialisty grupéje reikSmingg vaidmenj atlieka
psichologinio jgalinimo dimensijos prasmé ir entuziazmas, vadovy grupéje —
sprendimy priémimas.

20 lentelé. Darbo atlikimo prielaidu specialisty ir vadovy grupése
daugialypé regresiné analizé, | nepriklausomus kintamuosius jtraukus

struktiirinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijas, darbo
reikalavimus ir psichologinio jgalinimo dimensijas.
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Darbo atlikimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti  (Beta)
prognostiniy kintamyju
koeficientai
Specialistai Vadovali
N=241 N=89
Psicholo- Prasmé 0,017 0,023
ginio Entuziazmas 0,172** 0,107
ig.alinin.l-o Sprendimy priémimas -0,057 -0,038
dimensijos  "Aytonomija 0,027 0,061
Pasitikéjimas
kompetgncija 0,607 0,624
Struktiirinio | Galimybés -0,144** -0,009
jgalinimo Informacija 0,052 0,057
dimensijos | parama 0,003 0,039
Resursai 0,029 0,135
Vadovo Prasmingumo didinimas -0,001 -0,244
jgalinancio | Jtraukimas j sprendimus -0,004 0,054
elgesio Pasitikéjimas -0,001 -0,441*
dimensijos  "Aytonomijos suteikimas 0,088 0,562**
Darbo Kiekio -0,080 -0,038
reikalavimai | Tempo 0,144** 0,152
Emociniai -0,027 0,068
Kognityviniai 0,124* -0,179
R’ 0,763 0,725
F (17;219) = (17;71) =
41,493*** 10,984 ***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Psichologinio jgalinimo dimensijy vaidmuo specialisty ir vadovy darbo
atlikimui. Gauti rezultatai, pateikiami 20-oje lenteléje, rodo, kad vadovy ir
specialisty darbo atlikimg prognozuoja pasitikéjimas kompetencija
(psichologinio jgalinimo dimensija), kitaip tariant, darbo atlikimas yra
geresnis, kai specialistai ir vadovai labiau pasitiki savo kompetencijomis
tinkamai atlikti darbus, jveikti klittis, be to, suvokia, kad darbo aplinkos
zmongs taip pat pasitiki jy kompetencijomis. Specialisty grupéje darbo atlikima

prognozuoja entuziazmas, t.y. specialistas darbag atlieka geriau, kai turi
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entuziazmo ir uZzsidegimo jj dirbti. Vadovy grupéje entuziazmas reikSmingo

vaidmens neatlieka.

Be to, specialisty grupéje geresnj darbo atlikimg prognozuoja mazesnés
galimybés (struktiirinio jgalinimo dimensija), t. y. maziau galimybiy dirbti
1$sukius keliant] darbg, kai tenka panaudoti turimas visas kompetencijas ir jgyti
naujy; tempo ir kognityviniai darbo reikalavimai, t.y. reikalavimai dirbti
greitai ir sitilyti naujas idéjas, priimti sudétingus sprendimus. Vadovy grupé¢je
geresnis darbo atlikimas yra susijgs su maZesniu tiesioginio vir§ininko
pasitikéjimu, t.y. jei tiesioginis virSininkas maziau pasitiki savo pavaldiniu
(vadovu), sio darbo atlikimas yra geresnis. Vadovy grupéje darbo atlikima
prognozuoja tiesioginio vir§ininko autonomijos suteikimas — leidimas dirbti
paciam vadovui priimtinu biudu, be bereikalingy biurokratiniy apribojimy.
Specialisty grupéje nepriklausomi kintamieji paaiSkina 60,7 %, vadovy grupeje

— 72,5 % darbo atlikimo duomeny i$sibarstymo.

Taigi, nors specialisty ir vadovy grupése bendras psichologinio
igalinimo rodiklis prognozuoja darbo atlikima, skiriasi ,,mechanizmas®, kaip $i
sgveika vyksta: specialisty grup¢je reikSminga vaidmenj atlieka psichologinio
jgalinimo dimensijos pasitik¢jimas kompetencija ir entuziazmas, vadovy
grupéje — tik pasitikéjimas kompetencija.

21 lentelé. Iniciatyvumo darbe prielaidy specialisty ir vadovy grupése
daugialypé regresiné analizé, | nepriklausomus Kintamuosius jtraukus

struktiirinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio dimensijas, darbo
reikalavimus ir psichologinio jgalinimo dimensijas.

Iniciatyvumas darbe
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti p (Beta)
prognostiniy kintamyju
koeficientai
Specialistai Vadovai
N=241 N=89
Psichologini | Prasmeé -0,201* 0,226
o jgalinimo | Entuziazmas 0,238** 0,235
dimensijos Sprendimy 0,165* -0,068

133



priémimas
Autonomija 0,112 0,224
Pasitikéjimas
kompetélncija 0,231 0,054
Struktiirinio | Galimybés -0,132 -0,326*
jgalinimo Informacija 0,096 0,223
dimensijos | parama -0,030 -0,354*
Resursai 0,049 0,288
Vadovo Prasmingumo
jgalinancio didinimags 0,080 0,094
elgesio traukimas j
dimensijos gprendimusl 0,170 0.166
Pasitikéjimas 0,118 -0,105
Autonomijos 0,055 0,030
suteikimas
Darbo Kiekio 0,036 -0,009
reikalavimai | Tempo 0,031 0,069
Emociniai 0,011 0,025
Kognityviniai 0,036 0,350*
R’ 0,495 0,499
F (17:219) = (17;71) =
12,643*** 4,164***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Psichologinio jgalinimo dimensijy vaidmuo specialisty ir vadovy
iniciatyvumui darbe. Gauti rezultatai, pateikiami 21-oje lenteléje, rodo, kad
specialisty iniciatyvumg darbe prognozuoja psichologinio jgalinimo prasmés
dimensija (neigiamas rysys), entuziazmo, sprendimy priémimo ir pasitikéjimo
kompetencija dimensijos (teigiami rysiai). Kitaip tariant, specialistas pasisiiilo
atlikti papildomas uzduotis, kurios formaliai jam nepriklauso, bet yra svarbios
organizacijai ar kolegy darbui, kai darba suvokia kaip maziau asmeniSkai
prasmingg, maZziau padedant] siekti ilgalaikiy tiksly; kai jaucia daugiau
uzsidegimo ir entuziazmo atlikti uzduotis; kai suvokia, kad gali priimti
sprendimus, daryti jtakg darbe priimamiems sprendimams ir zmonéms; kai
pasitiki savo kompetencija tinkamai atlikti darba ir jaucia, kad ir darbo
aplinkos Zzmonés jo kompetencija pasitiki. Tuo tarpu vadovy grupéje né viena

1§ penkiy psichologinio jgalinimo dimensijy neatlieka reikSmingo vaidmens —
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vadovy iniciatyvumas yra prognozuojamas bendro psichologinio jgalinimo

rodiklio.

Be to, specialisty iniciatyvumg darbe prognozuoja tiesioginio vadovo
itraukimas 1 sprendimus, t. y. sprendimy priémimas kartu su vadovu, galimybe
iSsakyti savo nuomong prie§ vadovui priimant strateginius sprendimus. Didesnj
vadovy iniciatyvumg darbe prognozuoja maziau galimybiy (t.y. maZiau
kompetencijas ir jgyti naujy) ir maziau paramos (t.y. maZiau galimybiy
sulaukti tokios paramos, kaip konkretus griztamasis rySys apie tai, kg atliko
gerai ir ka reikéty tobulinti, maziau patarimy, kaip spresti kylancias
problemas). Vadovy grupéje iniciatyvumas susij¢s su didesniais kognityviniais
darbo reikalavimais (t.y. daugiau reikalavimy sitilyti naujas idéjas, priimti
sudétingus sprendimus, atkreipiant démes; ] daugel] veiksniy). Specialisty
grup¢je nepriklausomi kintamieji paaiSkina 49,5 %, vadovy grupéje — 49,9 %

pasitenkinimo darbu duomeny iSsibarstymo (27 lentelé).

Taigi, nors specialisty ir vadovy grupése bendras psichologinio
jgalinimo rodiklis prognozuoja iniciatyvumg darbe, skiriasi ,,mechanizmas®,
kaip Si sgveika vyksta: specialisty grupéje reikSmingg vaidmenj atlieka keturios
psichologinio jgalinimo dimensijos (prasmés, entuziazmo, sprendimy
priémimo ir pasitikéjimo kompetencija), vadovy grupéje — tik psichologinio

jgalinimo bendrasis rodiklis.

Apibendrinant psichologinio jgalinimo prielaidy ir padariniy ypatumus

specialisty ir vadovy grupése, akcentuotini keli dalykai:

1. Prielaidy lygmenyje, specialisty ir vadovy psichologinj jgalinima

A

darbas, kai tenka panaudoti turimas visas kompetencijas ir jgyti naujy —
struktiirinio jgalinimo galimybiy dimensija) ir specifiniai veiksniai
(didesnis specialisty psichologinis jgalinimas susijgs su didesnémis

galimybémis, daugiau informacijos apie platesnj nei individualus darbas
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kontekstg, didesniu tiesioginio vadovo pasitikéjimu ir autonomijos
suteikimu bei didesniais kognityviniais darbo reikalavimais; vadovy
psichologinj jgalinimg prognozuoja daugiau paramos, grjztamojo rysio
apie veiklg).

. Padariniy lygmenyje labiau psichologiSkai jgalinti specialistai ir vadovai
yra labiau patenkinti darbu, jy darbo atlikimas geresnis, jie demonstruoja
daugiau iniciatyvumo darbe.

. Specialisty ir vadovy grupése skiriasi ,,mechanizmas®, kaip vyksta sgveika
tarp psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu, darbo atlikimo ir
Iniciatyvumo: Sioje saveikoje nevienodai svarbios skirtingos psichologinio

jgalinimo dimensijos. Konkrec¢iai:

specialistai yra labiau patenkinti darbu, kai darba suvokia kaip

prasmingg, padedant] siekti ilgalaikiy tiksly, kai darbe jaucia

entuziazmg, uzsidegima, norg déti papildomy pastangy;

- vadovai yra labiau patenkinti darbu, kai darbe gali priimti sprendimus,
daryti jtakg sprendimams ir zmonéms;

- specialisty darbo atlikimas geresnis, kai jie darbe jaucia entuziazma,
uzsidegimg, norg déti papildomy pastangy; kai pasitiki savo
kompetencija ir jaucia, kad darbo aplinkos zmonés ja pasitiki;

- vadovy darbo atlikimas geresnis tada, kai jie pasitiki savo kompetencija
ir jaucia, kad darbo aplinkos Zzmonés ja pasitiki;

- Specialistai demonstruoja daugiau iniciatyvumo darbe, kai darba
suvokia kaip mazai prasmingg, nepadedant] siekti ilgalaikiy tiksly; kai
darbe jaucia entuziazma, uzsidegima, norg déti papildomy pastangy; kai
jaucia galj priimti sprendimus darbe, daryti jtaka priimamiems
sprendimams ir zmonéms; kai pasitiki savo kompetencija ir jaucia, kad
darbo aplinkos Zmonés ja pasitiki;

- vadovai demonstruoja daugiau iniciatyvos darbe, kai jauciasi labiau

psichologiskai jgalinti (atskiros psichologinio jgalinimo dimensijos

vadovy iniciatyvumo neprognozuoja).
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4. Rezultaty aptarimas
Sio darbo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas —

tai svarby vaidmen;] organizacijose atliekantis reiSkinys, sudarytas 1§ penkiy
dimensijy, ir susijes su tam tikromis prielaidomis ir reikSmingais padariniais.

Toliau — trumpa svarbiausiy tyrimo rezultaty apzvalga.

Analizé patvirtino, kad darbuotojams, kurie jauciasi psichologiskai
jgalinti (t.y. jauCiantys meistrystés (sugebéjimo atlikti darbus) ir energijos,
skatinancios atlikti darbus, patyrimg (Thomas ir Velthouse, 1990), budingos
penkios charakteristikos (penkios psichologinio jgalinimo dimensijos): jie
suvokia savo darbg kaip prasmingg (prasmé), jauciasi uzsidegg ir entuziastingai
nusiteike darbe (entuziazmas), jaucia, kad gali pasirinkti, kaip atlikti darbus
(autonomija), jaucia, kad gali daryti jtakg darbe priimamiems sprendimams ir
zmonéms (sprendimy priémimas), pasitiki savo kompetencija ir jaucia, kad
darbiné aplinka taip pat ja pasitiki (pasitikéjimas kompetencija). Tokias
penkias dimensijas leidzia jvertinti Siame darbe sudarytas lietuvisSkas

psichologinio jgalinimo klausimynas (PJKL).

Tyrimas parodé, kad specialistai organizacijose jauciasi maziau
psichologiskai jgalinti nei vadovai. Sio tyrimo imtyje psichologinis jgalinimas
nepriklauso nuo darbuotojo lyties, amziaus ir darbo patirties. Nustatyti
skirtumai pagal organizacijos tipg ir iSsilavinimg veikiausiai yra nulemti

darbuotojo uZimamy pareigy.

Tyrimas atskleidé, kad darbuotojy patiriama psichologinio jgalinimo
blisena susijusi su tam tikra prielaidy sistema: didesnis jgalinimas
organizaciniu lygmeniu (konkreciai — galimybés dirbti i§stkiy keliantj darbg ir
informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta), tiesioginio vadovo
jgalinantis elgesys (konkrec¢iai — vadovo pasitik¢jimas pavaldiniu ir
autonomijos paciam pasirinkti kaip dirbti suteikimas) bei didesni kognityviniai
darbo (sudétingy sprendimy priémimo, naujy idéjy sitlymo, atminties ir

démesio) reikalavimai numato didesnj darbuotojy psichologinj jgalinima.
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Be to, rezultatai atskleidé, kad Sios prielaidos veikia kaip tarpusavyje
sgveikaujanti sistema, ir $is tyrimas leido nustatyti dvejopa sgveikg. Pirma,
tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys, traktuojamas kaip centriné psichologinio
jgalinimo prielaida, stipriau prognozuoja darbuotojy psichologinj jgalinima,
kai jgalinimas organizaciniu lygmeniu yra silpnesnis. Antra, vadovo jgalinantis
elgesys stipriau prognozuoja darbuotojy psichologin; jgalinimg, kai darbo

kognityviniai, emociniai ir tempo reikalavimai yra Zemesni.

Rezultatai parodé reik8mingg psichologinio jgalinimo vaidmen;j
organizacijose, konkrec¢iai — darbuotojy pasitenkinimui darbu ir elgesiui darbe
(darbo atlikimui ir iniciatyvumui darbe). Buvo identifikuotas trejopas
psichologinio jgalinimo vaidmuo. Pirma, kuo darbuotojas jauciasi labiau
psichologiskai jgalintas, tuo didesnis jo pasitenkinimas darbu, darbo atlikimas

Ir iniciatyvumas.

Antra, psichologinis jgalinimas atlicka tarpinio kintamojo, pilnojo ar
dalinio mediatoriaus, vaidmenj. Konkreciai, psichologinis jgalinimas atlieka
pilno mediatoriaus vaidmenj tarp vadovo jgalinanéio elgesio, struktiirinio
jgalinimo, kognityviniy darbo reikalavimy ir darbo atlikimo; tarp struktiirinio
jgalinimo ir iniciatyvumo darbe. Tai reiskia, kad, jei darbuotojas nepatiria
psichologinio jgalinimo biisenos, darbo atlikimas ir iniciatyvumas nedidéja,
didéjant, pavyzdziui, organizacijos lygmens jgalinantiems veiksniams
(strukthriniam jgalinimui). Nustatyta, kad psichologinis jgalinimas atlieka
dalinio mediatoriaus vaidmen;j tarp vadovo jgalinancio elgesio, struktiirinio
jgalinimo, kognityviniy darbo reikalavimy ir pasitenkinimo darbu; tarp vadovo
jgalinan¢io  elgesio, kognityviniy darbo reikalavimy ir darbuotojy
iniciatyvumo. Tai reiskia, kad darbuotojai yra labiau patenkinti darbu ir rodo
daugiau iniciatyvos atlikti jiems nepriklausancias uzduotis, kai, pavyzdziui,
tiesioginis vadovas demonstruoja daugiau jgalinancio elgesio; o jei darbuotojas
dar jauciasi ir psichologiSkai jgalintas, $i sgveika yra dar labiau sustiprinama,

t. y. psichologinis jgalinimas veikia kaip tokios sgveikos ,,stiprintuvas‘.
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Idomiis rezultatai gauti tiriant psichologinio jgalinimo ir kognityviniy
darbo reikalavimy sgveika: didesni kognityviniai darbo reikalavimai (sudétingy
sprendimy priémimas, butinybé kreipti démes] ir atsiminti daugel; dalyky
darbe) yra susij¢ su Zemesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu. Visgi didesni
kognityviniai reikalavimai lemia didesnj darbuotojy psichologinj jgalinima,

kuris numato didesnj pasitenkinimg darbu.

TreCia, rezultatai atskleidé, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip
moderatorius — salyga, dél kurios pakinta struktiirinio jgalinimo ir jo dimensijy,
vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy bei darbo reikalavimy sgsajos su
darbo atlikimu. Sie veiksniai yra susije su geresniu darbo atlikimu tik tuo
atveju, jei darbuotojas jauciasi mazai psichologiskai jgalintas. Jei darbuotojas
jauciasi stipriai psichologiskai jgalintas, Sie veiksniai néra susij¢ su geresniu

darbo atlikimu.

Galiausiai istyrus specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo
ypatumus, nustatyta, kad Siy pareigy grupiy psichologinio jgalinimo prielaidos
turi ir panasumy, ir skirtumy. Ir su specialisty, ir su vadovy didesniu
panaudoti visas turimas kompetencijas ir jgyti naujy (struktiirinio jgalinimo
galimybiy dimensija). Nustatyti skirtumai: didesnis specialisty psichologinis
jgalinimas susijes su didesnémis galimybémis dirbti i$Sukiy keliantj darba,
daugiau informacijos apie platesnj nei individualus darbas konteksta, Su
didesniu tiesioginio vadovo pasitikéjimu ir autonomijos suteikimu bei su
didesniais kognityviniais darbo reikalavimais; tuo tarpu su didesniu vadovy
psichologiniu jgalinimu susijusi parama, grjztamasis rySys apie vykdoma

veikla.

Tyrimas atskleid¢, kad specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo
padariniai turi panasumy ir skirtumy. IS esmeés psichologinis jgalinimas susijes
su tais paciais padariniais ir vadovams, ir specialistams: labiau psichologiskai

jgalintieji yra labiau patenkinti darbu, geriau atlieka darbg, demonstruoja
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daugiau iniciatyvumo darbe. Visgi, kaip parodé rezultatai, su specialisty ir
vadovy pasitenkinimu darbu, darbo atlikimu ir iniciatyvumu darbe stipriau
susijusios skirtingos psichologinio jgalinimo dimensijos. Konkreciai —
specialistai yra labiau patenkinti darbu, kai darbg suvokia kaip prasminga,
padedant; siekti ilgalaikiy tiksly, kai darbe jaucia entuziazma, uZsidegima, nora
déti papildomy pastangy; vadovai jauciasi labiau patenkinti darbu, kai darbe
gali priimti sprendimus, daryti jtakg sprendimams ir Zmonéms. Specialisty
darbo atlikimas geresnis, kai jie darbe jaucia entuziazma, uzsidegima, nora déti
papildomy pastangy; kai pasitiki savo kompetencija ir jaucia, kad darbo
aplinkos Zzmonés ja pasitiki; tuo tarpu vadovy darbo atlikimas geresnis tada, kai
jie pasitiki savo kompetencija ir jaucia, kad darbo aplinkos Zzmonés ja pasitiki.
Specialistai demonstruoja daugiau iniciatyvumo darbe, kai darbg suvokia kaip
mazai prasmingg, nepadedant] siekti ilgalaikiy tiksly; kai darbe jaucia
entuziazmg, uzsidegima, norg déti papildomy pastangy; kai jaucia galj priimti
sprendimus darbe, daryti jtakg priimamiems sprendimams ir Zmonéms; kai
pasitiki savo kompetencija ir jaucia, kad darbo aplinkos zmonés ja pasitiki.
Vadovai demonstruoja daugiau iniciatyvos, kai jauciasi labiau psichologiskai
jgalinti, atskiros psichologinio jgalinimo dimensijos vadovy iniciatyvumo

neprognozuoja.

Tolesniuose skyriuose gauty rezultaty aptarimas pateikiamas tokia

tvarka:

1. Aptariami gauti psichologinio jgalinimo reiskinio struktiros rezultatai
(4.1 skyrius).

2. Aptariami rezultatai, atskleidziantys psichologinio jgalinimo prielaidas
(4.2 skyrius).

3. Aptariami rezultatai, atskleidziantys psichologinio jgalinimo vaidmen;j
darbuotojy nuostatoms (pasitenkinimui darbu) ir elgesiui (darbo
atlikimui ir iniciatyvumui darbe) (4.3 skyrius).

4. Aptariami psichologinio jgalinimo prielaidy ir padariniy ypatumai

specialisty ir vadovy grupése (4.4 skyrius).
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4.1. Psichologinio jgalinimo reiskinio struktira
Penkiy dimensijy psichologinio jgalinimo reiSkinio struktiira,

identifikuota ekspertinio vertinimo metodu atliekant parengiamagjj tyrima, buvo
patvirtinta dviejose imtyse (N=189 ir N=330) atlikus tirian¢igjg ir
patvirtinancigjg faktorine analize (N=330).

Galima teigti, kad egzistuoja bendras psichologinio jgalinimo reiSkinys —
darbuotojo biisena, apimanti meistrystés (sugebéjimo atlikti darbus) ir
energijos, skatinancios atlikti darbus, patyrima, kurig charakterizuoja prasmés,
entuziazmo, sprendimy priémimo, autonomijos ir pasitikéjimo kompetencija
dimensijos.

1. Prasmé apima darbuotojo tikéjima tuo, ka jis daro darbe, darbo
prasmingumo suvokimag, teigiamg atliekamo darbo valentingumg asmeniniy
ilgalaikiy tiksly atzvilgiu (PIKL teiginio pavyzdys: ,,Mano darbas man atrodo
prasmingas‘).

Il. Entuziazmas apima darbuotojo entuziastingg nusiteikimag ir
uzsidegimo jausma dirbant, nusiteikimg noriai déti papildomy pastangy (PIKL
teiginio pavyzdys: ,,AS entuziastingai atlicku savo darba®).

III. Sprendimy priémimas apima darbuotojo suvokimag, kad jis gali
priimti sprendimus darbe, kad yra pajégus daryti jtaka sprendimams, kad gali
daryti jtaka kitiems Zmonéms (PJKL teiginio pavyzdys: ,,Kai reikia, a$ galiu
priimti sprendimus darbe®).

IV. Autonomija apima darbuotojo savarankiSkumo suvokima:
jsitikinima, kad sprendimus jis gali priimti savarankiskai, kad gali pats
nusistatyti darbo tikslus ir pasirinkti, kaip jy siekti (PIKL teiginio pavyzdys:
,,AS galiu pats koreguoti, kaip atlieku savo darbg*).

V. Pasitikéjimas kompetencija apima darbuotojo suvokimg, kad jis yra
kompetentingas deramai atlikti savo darbg, gali jveikti sunkumus ir pasiekti
reikiamy rezultaty, bei jsitikinima, kad darbo aplinkos zmonés pasitiki jo
turima kompetencija (PJKL teiginio pavyzdys: ,,AS esu kompetentingas

tinkamai atlikti savo darbg®).
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Identifikuota psichologinio jgalinimo struktira integruoja dvi
koncepcijas:

Psichologinis jgalinimas kaip darbuotojo meistrystés suvokimas. Tali
darbuotojo suvokimas, ar jis sugeba atlikti savo darbus ir uzduotis (Kanter,
1977). Identifikuotoje psichologinio jgalinimo struktiiroje tai apima darbuotojo
suvokima, kiek jis turi kompetencijos (Ziniy, patirties, reikiamy jgudziy, taip
pat kiek darbo aplinkos zmonés pasitiki jo turima kompetencija — pasitikéjimas
kompetencija), kiek jis savo veiksmais suvokia realiai darantis poveikj
bendriems rezultatams priimdamas sprendimus (sprendimy priémimas), kiek
jauciasi esgs autonomiSkas pasirinkti priimtinus darbo atlikimo biidus
(autonomija).

Psichologinis jgalinimas kaip energijos suteikianti (energizuojanti)
busena. Tal ,energizuojantis elementas® (Thomas ir Velthouse, 1990),
suteikiantis meistrystei kryptj, skatinantis imtis veiksmy ir déti pastangas.
Identifikuotoje psichologinio jgalinimo struktiiroje tai apima darbuotojo
suvokimg, kiek jo atlickamas darbas yra prasmingas (prasmé), ir patiriama
entuziazma déti pastangas atlickant darbg (entuziazmas).

Entuziazmas iSpleCia ankstesniy autoriy koncepcijomis paremta
psichologinio jgalinimo sampratg. Daugelis psichologinj jgalinimg tirianciy
autoriy jgalinimg traktuoja kaip motyvacinj konstrukta (Conger ir Kanungo,
1988; Spreitzer, 1995, 1996; Spreitzer ir kt., 1997), ,,energizuojantj elementa*
(Thomas ir Velthouse, 1990; Menon, 2001). Visgi, zvelgiant | autoriy
modelius, energizuojantis psichologinio jgalinimo aspektas atspindimas tik
prasmés (Spreitzer, 1995) ar tiksly internalizavimo (Menon, 2001)
dimensijomis. Manytina, identifikuota entuziazmo dimensija (entuziastingas
nusiteikimas ir uzsidegimas dirbant, noras déti papildomy pastangy darbe)
leidzia jvairiapusiskiau jvertinti psichologinio jgalinimo reiskinj kaip
energizuojancig biiseng.

ISskirtos lietuvisko psichologinio jgalinimo modelio dimensijos,
vertinamos atitinkamomis PIKL skalémis, turi panasumy su kity autoriy

iSskiriamomis dimensijomis, taCiau ir i§ esmés jas prapleCia. Daugiausia
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bendrumo su kity autoriy modeliais turt autonomijos ir pasitikéjimo
kompetencija dimensijos. Lietuvisko modelio autonomijos dimensija, kaip
G. M. Spreitzer (1995) autonomijos ir S. T. Menono (2001) suvoktos kontrolés
dimensijos, apima darbuotojo savarankiSkumo ir autonomiskumo darbe
suvokimag.

Lietuvisko modelio pasitikéjimo kompetencija dimensija, kaip ir kity
autoriy atitinkamos kompetencijos dimensijos, apima darbuotojo pasitikéjima
savo kompetencijomis tiek kasdienése darbo situacijose, tiek susidiirus su
sunkumais. Visgi lietuvisko modelio pasitikéjimo kompetencija dimensija
praplecia kity modeliy atitinkamas dimensijas, nes pasitikéjimo savimi
vertinimg papildo vertinimu, kiek darbo aplinkos zmonés pasitiki darbuotojo
kompetencija. Tai yra svarbus aspektas: nuo to, kaip darbuotojg vertina
aplinkiniai zmonés, priklauso ir jo saves vertinimas, t. y. bendradarbiai, nuolat
kartojantys, kad pasitiki darbuotojo kompetencija, anks¢iau ar véliau paskatina
ir j1 labiau pasitikéti savo kompetencija. Suprantama, Zmonés skiriasi pagal tai,
kiek jie pasiduoda aplinkiniy nuomonei, bet, nepaisant to, PIKL teiginys
»Manau, kad kiti zmonés darbe pasitiki mano kompetencijomis® leidZia
atidziau pazvelgti | psichologinio jgalinimo biiseng.

Lietuvisko modelio prasmés dimensija turi sgsajy su G. M. Spreitzer
(1995) prasmés dimensija: abi apima darbo prasmingumo suvokimg per darbo
vaidmens ir asmeniniy tiksly, jsitikinimy ar vertybiy atitikimg. S. T. Menono
(2001) tiksly internalizavimo dimensija apima kiek kitok; prasmingumo
suvokimg — per organizacijos ideologijos (vizijos, misijos) suvokimg kaip
prasmingos. Kaip atkreipia démesj S. T. Menonas (2001), jo ir G. M. Spreitzer
(1995) koncepcijose prasmés ir tiksly internalizavimo dimensijos tik salyginai
artimos tarpusavyje.

Lietuvisko modelio sprendimy priémimo dimensija turi panaSumy su
G. M. Spreitzer (1995) poveikio dimensija (abi apima suvokimg, kiek
darbuotojas gali daryti jtakos darbe), tafiau turi ir esminiy skirtumy.
Sprendimy priémimo dimensija apima daromg jtaka sprendimy priémimo

kontekste, tuo tarpu G. M. Spreitzer (1995) poveikio dimensijos kontekstas yra
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ne sprendimy priémimas, o veikla ir rezultatai. S. T. Menono (2001) modelyje
suvoktos kontrolés dimensija turi panasumy su PJKL sprendimy priémimo
dimensija.

Entuziazmo dimensijos atitikmens kity autoriy psichologinio jgalinimo
modeliuose néra. Tuo lietuviSkasis modelis 1§ esmés prapleCia kity autoriy
psichologinio jgalinimo koncepcijas, apimdamas psichologinj jgalinimg ne tik
kaip meistrystés (Kanter, 1977) buisena, bet ir kaip energizuojanc¢ig (Thomas ir
Velthouse, 1990) biiseng. Siuo aspektu lietuviska psichologinio jgalinimo
koncepcija turi panasumy su darbuotojy jsitraukimo modeliais (pavyzdziui,
UWES darbuotojy jsitraukimo vertinimo klausimyno atsidavimo skalés
teiginys ,,] savo darbg zitiriu entuziastingai“ (Schoufeli ir kt., 2006).

Lietuviskos psichologinio jgalinimo struktiiros palyginimas su Kkity
autoriy psichologinio jgalinimo klausimyny struktiiromis pateikiamas 28-oje

lenteléje.

28 lentelé. PIKL, G. M. Spreitzer (1995) ir S.T.Menono (2001)
psichologinio jgalinimo klausimyny struktiara

PJKL subskalés PIK (Spreitzer, 1995) S. T. Menono (2001)
subskalés psichologinio jgalinimo
klausimyno subskalés
Prasmeé Prasmé Tiksly internalizavimas
Teiginiy skaiCius: 3 Teiginiy skaicius: 3 Teiginiy skaiCius: 5
Teiginio pavyzdys :,,Mano | Teiginio pavyzdys: Teiginio pavyzdys: ,,Mane
darbas man atrodo ,Darbas, kurj dirbu, man | jkvepia tai, kg mes
prasmingas® yra svarbus* méginame pasiekti kaip
organizacija‘“

Entuziazmas - -
Teiginiy skaicius: 3
Teiginio pavyzdys: ,,AS
entuziastingai atlieku savo

darbg“
Sprendimy priémimas Poveikis -
Teiginiy skaicius: 3 Teiginiy skaicius: 3
Teiginio pavyzdys: ,,Kai Teiginio pavyzdys:
reikia, a§ galiu priimti ., Turiu daug jtakos tam,
sprendimus darbe kas vyksta miisy

skyriuje / departamente*
Autonomija Autonomija Suvokta kontrolé
Teiginiy skaicius: 3 Teiginiy skaicius: 3 Teiginiy skaicius: 5
Teiginio pavyzdys: ,,AS Teiginio pavyzdys: ,,As | Teiginio pavyzdys: ,,Turiu
galiu pats koreguoti, kaip | galiu savarankiSkai jgaliojimus priimti
atlieku savo darbg* spresti, kaip dirbti savo | reikiamus sprendimus
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Teiginiy skaicius: 3

Teiginio pavyzdys: ,,A$

darba“ darbe*
Pasitikéjimas Kompetencija Suvokta kompetencija
kompetencija Teiginiy skaicius: 3 Teiginiy skaicius: 5

Teiginio pavyzdys: ,, Turiu

Teiginio pavyzdys: ,,A$ esu uztikrintas savo jgudziy ir gebéjimy
esu kompetentingas gebéjimais atlikti savo tinkamai atlikti savo
tinkamai atlikti savo darba* darba*

darbag*

Gauti rezultatai patvirtina, kad psichologinio jgalinimo dimensijos yra
tarpusavyje susijusios. Visos penkios lictuvisko modelio dimensijos pasizymi
teigiamomis tarpusavio koreliacijomis. Tai patvirtina kity autoriy tyrimy
rezultatus, liudijanc¢ius, kad psichologinio jgalinimo kaip meistrystés ir kaip
energizuojancios biisenos dimensijos yra susijusios (Spreizer, 1995; Menon,
2001). Visiskai psichologiskai jgalintas darbuotojas turéty iSgyventi $iy dviejy
vidiniy buseny derme: suvokti turjs kompetencijos atlikti darba, autonomijos,
galios daryti jtakg sprendimams ir Zmonéms, ir jausti vidinj stimula, energija,

norg tg darbg atlikti.

4.2. Psichologinio igalinimo prielaidos
Tyrimas atskleidé¢, kad darbuotojai patiria psichologinio jgalinimo biiseng

veikiami veiksniy sistemos: organizacijos lygmens veiksniy, vadovavimo
ypatumy, darbo charakteristiky, darbuotojo charakteristiky. Sios sistemos dalys
ne tik susijusios su psichologiniu jgalinimu, bet ir sgveikauja tarpusavyje.
Pirmiausia aptariami rezultatai, atskleidziantys, kaip psichologinis jgalinimas
susijes su tirtomis darbuotojo ir organizacijos charakteristikomis (lytimi,
amziumi, darbo patirtimi, i$silavinimu, pareigomis, organizacijos tipu). Toliau
aptariami rezultatai, atskleidziantys, kaip psichologinj jgalinimg veikia
organizacijos lygmens (struktiirinio jgalinimo), vadovavimo lygmens (vadovo
jgalinancio elgesio) ir darbo charakteristiky lygmens (darbo reikalavimy)

prielaidos bei $iy prielaidy tarpusavio sgveika.
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4.2.1. Darbuotojo lygmens prielaidos
Lytis. Tyrimas parodé, kad vyry ir motery psichologinis jgalinimas

skiriasi nereikSmingai. Tai patvirtina kai kuriy autoriy (pavyzdziui, Harley,
1999) duomenis, kad psichologinis jgalinimas nepriklauso nuo darbuotojo
lyties. Psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje nustatyta, kad ir vyrai, ir
moterys vienodai suvokia savo darbo prasmingumg; gali priimti sprendimus
darbe, daryti jtakg priimamiems sprendimams ir zmonéms; turi laisves
nuspresti, kaip atlikti savo darba, nusistatyti darbo tikslus; pasitiki savo
kompetencija ir vertina, kad darbo aplinkos Zmonés ja taip pat pasitiki. Kita
vertus, R. M. Kanter (1977) teigia, kad vyrai organizacijose turi daugiau galiy
(tad turéty jaustis labiau psichologiskai jgalinti) nei moterys. Sio tyrimo
rezultatai to nepatvirtina. Tai gali rodyti pasikeitusi laikmetj — nuo asStunto
deSimtmecio pasikeité¢ daugelis dalyky, dél kuriy lygios vyry ir motery teisés
(jskaitant vyrams ir moterims suteikiamas galias organizacijose) tampa ne
tokia opia problema. Kita vertus, reikia turéti omenyje, kad $io tyrimo imtis
néra reprezentatyvi, tad kategoriSky iSvady daryti negalima.

Tyrimas parode, kad motery entuziazmas reikSmingai didesnis nei vyry,
t. y. moterys jauéia daugiau noro déti papildomy pastangy, turi daugiau
uzsidegimo ir entuziazmo darbe. Tai neprieStarauja paplitusiai Stereotipinei
nuomonei®, kad moterys yra emocingesnés nei vyrai, kuri daro jtaka darbuotojy
suvokimui, kaip turéty elgtis jy lyties darbuotojas. Sis suvokimas veikiausiai ir
yra atspindimas Siame tyrime nustatyty entuziazmo skirtumy.

Amzius. Tyrimas atskleidé, kad psichologinis jgalinimas nesiskiria
skirtingo amziaus darbuotojy grupése. Skirtingose amziaus grupése nesiskiria
né vienos psichologinio jgalinimo dimensijos vertinimai (prasmés, entuziazmo,
sprendimy priémimo, autonomijos, pasitikéjimo kompetencija). Kity tyrimy
rezultatai prieStaringi: kai kurie autoriai teigia, kad didesnis psichologinis
igalinimas budingas vyresniems darbuotojams (Sparks, 2012), kiti — kad

jaunesniems, maziau patyrusiems darbuotojams (Ahearne ir kt., 2005).

® Tai patvirtina daugelis tyrimy, pavyzdZiui, nustatyta, kad moterys labiau mégsta ir daugiau jsitraukia
i patirtinius procesus, vyrai labiau mégsta ir labiau jsitraukia j racionalius procesus (S. Epstein, 2003).
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Gauti rezultatai gali buti paaiskinti gana heterogoniSka atlikto tyrimo
imtimi: tyrime dalyvavo 14 skirtingy organizacijy darbuotojai ir vadovai
(N=330). Galima kelti prielaida, galbut amziaus-psichologinio jgalinimo rysio
tendencija egzistuoja, taCiau yra budinga tam tikroms organizacijoms ir
priklauso nuo organizacijos kultiiros. Anot A. Furnhamo (2001), organizacijos
kulttira, vertybes, tradicijos yra stipriis veiksniai, kurie lemia daugelj
organizacijos funkcionavimo aspekty. Gali buti, kad amziaus-psichologinio
jgalinimo rySio tendencija ,pasislépe bendroje imtyje, bet yra biidinga
pavienéms tyrime dalyvavusioms organizacijoms.

Kita vertus, amziaus-psichologinio jgalinimo rySio nebuvimas nestebina:
meistrysté (sugebéjimas atlikti darbus) ir energija, skatinanti atlikti darbus, gali
buti bidinga ir jaunam, po studijy pirmame darbe pradéjusiam dirbti
darbuotojui, ir vyresnio amziaus darbuotojui. Logiska manyti, kad labiau
reikSmingos sgsajos galéty biiti tarp darbo patirties ir psichologinio jgalinimo,
nei tarp amZiaus ir psichologinio jgalinimo.

Darbo patirtis. Rezultatai parodé, kad psichologinis jgalinimas i§ esmés
nesiskiria skirtingos darbo patirties turinciy darbuotojy grupése. | darbo patirtj
atsizvelgta jvairiapusiSkai: vertinta tiriamyjy darbo patirtis uzimant esamas
pareigas, darbo patirtis esamoje organizacijoje ir bendra asmens darbo patirtis.
Ankstesniy tyrimy duomenys priestaringi (Ahearne ir kt., 2005; Sparks, 2012).
Sio darbo rezultatai rodo, kad darbuotojas psichologiskai jgalintas gali jaustis
nepriklausomai nuo jo turimos darbo patirties. Tai galima paaiSkinti
psichologinio jgalinimo jausmo subjektyvumu (Thomas ir Velthouse, 1999).
Darbuotojas iSgyvena subjektyvy norg imtis patikétos veiklos (psichologinio
jgalinimo energizuojantis elementas), darbuotojas gali subjektyviai jaustis
gebas atlikti jam patikétas uzduotis (psichologinio jgalinimo meistrystés
elementas). Subjektyviai suvokiamas ir i§gyvenamas psichologinis jgalinimas
gali nepriklausyti nuo to, ar, vertinant objektyviai, darbuotojas turi daug ar
mazai darbo patirties.

Tyrimas atkleidé, kad egzistuoja keletas skirtumy psichologinio

jgalinimo  dimensijy lygmenyje. Darbuotojai, kuriy darbo patirtis
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organizacijoje 0,5-1 m., mano galintys daryti maziau jtakos darbe
priimamiems sprendimams ir Zzmonéms nei dirbantieji 2-5 metus. Taip pat
jauciasi darbuotojai, kuriy bendra darbo patirtis 1-2 metai, lyginant su
dirbanciaisiais 5-10 mety. Tai parodo darbo patirties svarbg sprendimy
priémimo eigai: tam, kad buty galima efektyviai priimti sprendimus
organizacijoje, reikia gebéti operatyviai susirinkti reikiamg informacijg is
aplinkos ir paveikti reikiamus Zzmones; norint tai padaryti, reikalingas platus
ry$iy tinklas organizacijoje ir / ar uZ jos riby; plataus rysiy tinklo suktirimas yra
ilgalaikis procesas. Veikiausiai dél to, kaip rodo gauti rezultatai, maziau darbo
patirties yra susij¢ su maziau galimybiy daryti jtakg darbe priimamiems
sprendimams ir Zmonéms.

Be to, tyrimas parodé, kad darbuotojai, kuriy bendra darbo patirtis yra iki
0,5 mety, maziau pasitiki savo kompetencija ir mano, kad darbo aplinkos
zmonés ja taip pat pasitiki maziau (lyginant su 1 ir daugiau mety darbo patirtj
turinciaisiais). Tai veikiausiai atspindi adaptacijos ir socializacijos
organizacijoje laikotarpj: kg tik pradéje dirbti darbuotojai dairosi i vyresnius,
dirbanciuosius ilgesnj laikg, ir suvokia, kiek daug nezino, kiek dar reikia
mokytis.

Nors S$ie skirtumai psichologinio jgalinimo dimensijy lygmenyje
egzistuoja, jie nenulemia bendro psichologinio jgalinimo skirtumy,
priklausomai nuo darbuotojo darbo patirties uzimant esamas pareigas, esamoje
organizacijoje ir sukauptos bendros darbo patirties.

ISsilavinimas. Tyrimas parodé, kad psichologinis jgalinimas skiriasi
priklausomai nuo darbuotojy iSsilavinimo: zemesnj nei bakalauro iSsilavinima
turin€iyjy psichologinis jgalinimas Zemesnis nei bakalauro ar magistro laipsnj
turinéiyjy. Bakalauro ir magistro laipsnj turinCiyjy psichologinis jgalinimas
nesiskiria. Tyrimas taip pat parodé¢, kad Zemesnj nei bakalauro laipsnj turintieji
visas psichologinio jgalinimo dimensijas vertina Zemesniais jverciais: t.Y.
darbas jiems atrodo maziau prasmingas ir maziau padedantis siekti ilgalaikiy
tiksly, jie yra maziau entuziastingi ir uzsidege darbe, gali daryti maziau jtakos

darbe priimamiems sprendimams ir Zmoné€ms, turi maZziau autonomijos ir
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laisvés pasirinkti, kaip dirbti, maZiau pasitiki savo kompetencija ir mano, kad
darbo aplinkos Zmongés ja taip pat pasitiki maziau. Sie rezultatai patvirtina
G. M. Spreitzer ir kt. (1999) duomenis, kad labiau issilavine darbuotojai turéty
jaustis daugiau psichologiSkai jgalinti nei maziau issilaving. Visgi papildoma
tyrimo duomeny analizé parodé, kad psichologinio jgalinimo vertinimy
skirtumai skirtingo iSsilavinimo grupése veikiausiai yra nulemti tiriamyjy
uzimamy pareigy: tiriamyjy pareigos labai susijusios su iSsilavinimu, t. y. kuo
aukStesnis tiriamyjy iSsilavinimas, tuo aukStesnes pareigas organizacijoje jie
uzima.

Organizacijos tipas. Tyrimas parodé, kad psichologinis jgalinimas yra
didesnis nevyriausybinése organizacijose, taciau Sis skirtumas veikiausiai
nulemtas vadovy dominavimo nedideléje nevyriausybiniy organizacijy
tiriamyjy imtyje. Privaciy ir valstybiniy organizacijy psichologinio jgalinimo
skirtumai nereikSmingi. Tai patvirtina kity autoriy (pavyzdziui, Harley, 1999)
tyrimy rezultatus.

Pareigos. Tyrimas atskleidé, kad psichologinis jgalinimas skiriasi
priklausomai nuo darbuotojo uzimamy pareigy: specialistai jauciasi maziau
psichologiskai jgalinti nei vadovai. Tokie rezultatai patvirtina R. M. Kanter
(1977) teiginius, kad galia koncentruojama auks$¢iausiy vadovy grandyse, taip
pat kity autoriy (pavyzdziui, Harley, 1999) tyrimy rezultatus, rodanciy, kad
labiau psichologiskai jgalinti, lyginant su specialistais, jauc¢iasi vadovai.

Tyrimas parodé, kad vadovai, lyginant su specialistais, labiau suvokia
savo darba kaip prasminga, yra entuziastingesni, labiau uzsidege, nori déti
pastangas darbe, jaucia galintys daryti daugiau jtakos darbe priimamiems
sprendimams ir Zzmonéms, turi daugiau autonomiskumo, laisvés nuspresti, kaip
dirbti darbus, labiau pasitiki savo kompetencija ir suvokia, kad darbo aplinkos
zmonés ja pasitiki labiau. Gauti rezultatai patvirtina kity autoriy (Kanter,1977;
Harley, 1999) pozitrj, kad kuo aukStesnes pareigas uzima darbuotojas, tuo jis
jauciasi turjs daugiau galiy.

Apibendrinant, tyrimas atskleidé, kad labiausiai psichologiskai jgalinti

jauciasi vadovai, dirbantieji nevyriausybinése organizacijose ir turintys aukstajj
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iSsilavinimg darbuotojai, pastarieji skirtumai veikiausiai yra nulemti darbuotojo

uzimamy pareigy.

4.2.2. Organizacijos, vadovavimo ir darbo charakteristiky

lygmens prielaidos
Tyrimas atskleidé, kad darbuotojai patiria psichologinio jgalinimo

buseng veikiami organizacijos lygmens veiksniy, vadovavimo ypatumy ir
darbo charakteristiky. Sie veiksniai — psichologinio jgalinimo prielaidos —
veikia dvejopai: pirma, prognozuoja psichologinj jgalinimag, antra, Sios

prielaidos saveikauja tarpusavyje, prognozuodamos psichologinj jgalinima.

Psichologinio jgalinimo prielaidos. Tyrimas parodé¢, kad struktirinis
jgalinimas ir jo dimensijos (galimybés ir informacija), vadovo jgalinantis
elgesys ir jo dimensijos (pasitik¢jimas ir autonomijos suteikimas) bei
kognityviniai darbo reikalavimai prognozuoja darbuotojy psichologinj
jgalinimg. Kitaip tariant, labiau psichologiskai jgalintas darbuotojas turi
daugiau galimybiy dirbti i$Stkius keliant] darba, kur tenka panaudoti visas
turimas kompetencijas ir jgyti naujy, jam prieinama informacija apie platesnj
nei individualus darbas konteksta (organizacijos tikslus, organizacijos
situacijg), jo tiesioginis vadovas rodo didesnj pasitikéjimg darbuotojo
galimybémis susidoroti su kylan¢iais sunkumais darbe, tobuléti net ir padarius
klaida, leidzia dirbti darbuotojui priimtinu biidu, be bereikalingy biurokratiniy
apribojimy; o pats darbo pobiudis yra intelektualiai stimuliuojantis — reikalauja
siilyti naujas idé¢jas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démes] i

daugelj veiksniy.

Tai, kad struktirinis jgalinimas ir vadovo jgalinantis elgesys yra
reikSmingi psichologinio jgalinimo prediktoriai, patvirtina daugelio autoriy
tyrimy rezultatus (pavyzdziui, Menon, 2001; Ahearne ir kt., 2005; Laschinger
ir kt., 2009; Wagner ir kt., 2010; Zhang ir Bartol, 2010). Anot J. I. J .Wagnerio
ir kolegy (2010) atliktos metaanalizés, kur analizuoti tyréjy darbai, kuriuose

psichologinis jgalinimas vertintas remiantis G. M. Spreitzer (1995) modeliu,
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keturios struktiirinio jgalinimo dimensijos (galimybés, informacija, resursai ir
parama), statistiSkai reikSmingais teigiamais ryS$iais susij¢ Su bendru
psichologiniu jgalinimu. Siame darbe psichologinis jgalinimas vertintas PIKL,
ir matyti, kad tik galimybés ir informacija yra reikSmingi psichologinio
jgalinimo prediktoriai bendroje grupéje. Visgi reikia turéti omenyje, kad
struktirinis jgalinimas vertintas atsizvelgiant | kity psichologinio jgalinimo
prielaidy (vadovo jgalinanéio elgesio ir darbo reikalavimy) vaidmenj. Kaip
parodé tyrimas, jei | kity prielaidy egzistavima neatsizvelgiama, tuomet visos

keturios struktiirinio jgalinimo dimensijos prognozuoja psichologinj jgalinima.

Tik dvi vadovo jgalinancio elgesio dimensijos — pasitikéjimo darbuotoju
demonstravimas ir autonomijos suteikimas — yra susijusios su psichologiniu
jgalinimu bendroje grupéje. Tai nestebina. Pasitikéjimo svarbg pagrindzia
jvairis autoriai (Furnham, 2001; Menon, 2001; Ahearne ir kt., 2005).
Pavyzdziui, M. Ahearne’o ir kolegy (2005) teigimu, jgalinantis vadovo
elgesys, taip pat vadovo pasitik¢jimas darbuotoju ir jo galimybémis pasiekti
reikiamus rezultatus bei susidoroti su darbe kylan¢iomis problemomis, didina
darbuotojo saves efektyvumo vertinimg ir taip yra susijes su psichologinio
jgalinimo did¢jimu. Autonomijos suteikimas taip pat susijes su didesniu

psichologiniu jgalinimu (Spreitzer, 1996; Spreitzer ir kt., 1997; Menon, 2001).

Tuo tarpu kitos dvi vadovo jgalinancio elgesio dimensijos
(prasmingumo didinimas ir jtraukimas j sprendimus) su psichologiniu
jgalinimu néra susije. IS pirmo Zzvilgsnio tai tarsi rodo du dalykus. Pirma,
tiesioginis vadovas maziau varzo darbuotojg jvairiais apribojimais, leidZia
atlikti darba darbuotojui priimtinu budu, leidzia greitai priimti svarbius
sprendimus — visa tai neskatina didesnio psichologinio jgalinimo. Antra,
tiesioginio vadovo pastangos darbo prasmingumui padidinti (tiesioginio
vadovo pagalba darbuotojui pamatyti darbg i$ platesnés perspektyvos, suprasti
jo darbo reikSme ir svarbg organizacijai) neskatina didesnio psichologinio
jgalinimo. Visgi galima manyti, kad yra kiek kitaip, tad Sie du aspektai bus

aptarti detaliau.
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Tyrimo duomenimis, tai, kad tiesioginis vadovas suteikia daugiau
autonomijos, leidzia atlikti darbg darbuotojui priimtinu biidu ir greitai priimti
svarbius sprendimus, néra susij¢ su bendru psichologinio jgalinimo rodikliu,
taCiau yra susij¢ su psichologinio jgalinimo sprendimy priémimo dimensija —
darbuotojo patyrimu, kad jis gali priimti sprendimus darbe, daryti jtakg darbe
priimamiems sprendimams ir zmonéms. Kitaip tariant, autonomijos suteikimas
reikSmingas ir svarbus veiksnys psichologiniam jgalinimui per sprendimy

priémimo dimensijg.

Stebina tai, kad vadovo pastangos padidinti darbo prasminguma, t. Y.
pagalba darbuotojui pamatyti darbg 18 platesnés perspektyvos, suprasti jo darbo
reikSme ir svarba organizacijai, neskatina didesnio psichologinio jgalinimo.
Rezultatai neparodé teigiamo rySio tarp vadovo veiksmy darbo prasmingumui
didinti ir psichologinio jgalinimo prasmés dimensijos. PrieSingai, rezultatai
atskleidé, kad vadovo pastangos padidinti darbo prasminguma yra susijusios
netgi su mazesniu darbuotojo pasitikéjimu savo kompetencija, suvokimu, kad
darbo aplinkos zmonés ja taip pat pasitiki maziau. Tai gali reiksti du dalykus:
pirma, tyrime dalyvavusiy darbuotojy vadovai nemoka jkvépti savo zmoniy,
tinkamai neparodo jy atlickamo darbo prasmingumo, nesusieja jy dirbamo
darbo su asmeniniais tikslais, karjeros liikesCiais, nesuteikia pakankamo
jvertinimo uz padarytus darbus. Antra, galbGit darbuotojams jokio vadovo
ikvépimo ir nereikia, nes juos jkvepia ne tiesioginis vadovas, o jy paciy,
darbuotojy, suvokimas, kad darbas yra prasmingas, t.y. jei darbuotojui jo
darbas atrodo bergzdzias, kazin ar vadovo pastangos susieti tokj darbg su
organizacijos veikla, parodyti darbg iS platesnés perspektyvos i§ esmés
padidins darbo prasmingumo suvokimg. Kitaip tariant, vadovo veiksmy,
turin¢iy padidinti darbuotojy suvokiamg darbo prasminguma, vaidmuo néra

aiSkus, tai viena i§ galimy tyrimy kryp¢iy ateityje.

Tyrimas atskleidé, kad skiriasi atskiry psichologinio jgalinimo
dimensijy (prasmés, entuziazmo, sprendimy priémimo, autonomijos ir

pasitikéjimo  kompetencija)  prielaidos. Darbuotojas mato  daugiau
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prasmingumo savo darbe, kai organizacija suteikia galimybes dirbti i$Stukius
keliantj darbg, kai tenka panaudoti visas turimas kompetencijas ir jgyti naujy;
kai pateikiama informacija apie platesnj nei individualus darbas kontekstg
(organizacijos tikslus, esamg situacijg). Darbuotojas yra entuziastingesnis,
labiau uzsideges, nori déti papildomy pastangy darbe, kai jam suteikiamos
galimybés dirbti i8Stkius keliantj darbg; kai pateikiama informacija apie
platesnj nei individualus darbas konteksta; Kkai tiesioginis vadovas
demonstruoja pasitikéjimg darbuotoju: jo galimybémis susidoroti su kylanciais
sunkumais darbe, tobuléti net ir padarius klaidg. Darbuotojas jaucia galintis
pats priimti sprendimus darbe, daryti jtakg darbe pritmamiems sprendimams ir
zmonéms, kai organizacija suteikia galimybes dirbti i8Siikius keliant] darba; kai
pateikiama informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta; kai
tiesioginis vadovas priima sprendimus kartu su darbuotoju ir tariasi dél
strateginiy sprendimy; kai vadovas leidzia dirbti darbuotojui priimtinu biidu, be
bereikalingy biurokratiniy apribojimy; kai darbo pobidis reikalauja sitlyti
naujas idéjas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj | daugelj
veiksniy. Darbuotojas jaucia turjs daugiau autonomiskumo (galis savarankiskai
priimti sprendimus, pats nusistatyti darbo tikslus ir koreguoti, kaip atlikti savo
darbg), kai jam prieinama informacija apie platesnj nei individualus darbas
konteksta; kai tiesioginis vadovas leidzia dirbti darbuotojui priimtinu budu, be
bereikalingy biurokratiniy apribojimy; kai darbo pobidis reikalauja siiilyti
naujas idéjas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj ; daugelj
veiksniy. Darbuotojas labiau pasitiki savo kompetencija (taip pat jaucia, kad
kitt Zmonés darbe ja pasitiki), kai jam pateikiama informacija apie platesnj nei
individualus darbas konteksta; kai organizacija suteikia darbui atlikti reikiamy
resursy (laiko, pagalbos, kt.); kai tiesioginis vadovas demonstruoja
pasitikéjima darbuotojo galimybémis jveikti sunkumus ir tobuléti; kai dél
darbo pobuidzio reikia dirbti greitai, dideliu tempu; kai reikia sifilyti naujas
id¢jas, priimti sudétingus sprendimus, atkreipiant démesj | daugel; veiksniy;,
pasitikéjimas kompetencija mazesnis, kai tiesioginis vadovas parodo, kaip

darbuotojo darbas atrodo i§ platesnés perspektyvos, kaip jis yra susijes su
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organizacijos tikslais ir veikla. Tai, kad skiriasi atskiry psichologinio jgalinimo
dimensijy prielaidos, patvirtina Sio reiSkinio kompleksiSkuma (Spreitzer, 1995;

Menon, 2001).

Psichologinio jgalinimo prielaidy tarpusavio sqveika. Tyrimas
atskleidé, kad psichologinio jgalinimo prielaidos sgveikauja tarpusavyje,
prognozuodamos psichologinj jgalinima Darbe remiamasi prielaida, kad
vadovo jgalinantis elgesys yra centriné psichologinio jgalinimo prielaida, tuo
tarpu struktiirinis jgalinimas ir darbo reikalavimai — kontekstg psichologiniam

igalinimui kuriancios prielaidos. Tyrimo rezultatai tai patvirtino.

Pirma, tyrimas parodé, kad struktiirinis jgalinimas formuoja salygas,
kurios gali stiprinti arba silpninti vadovo jgalinancio elgesio saveika su
darbuotojy psichologiniu jgalinimu, t. y. tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys
stipriau prognozuoja darbuotojy psichologinj jgalinima, kai bendro struktiirinio
jgalinimo ir atskiry struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybiy, informacijos,
paramos, resursy) lygis yra zemesnis. Kitaip tariant, kai organizacijos lygmens
veiksniai néra jgalinantys (néra galimybiy dirbti is§tkiy keliantj darba, jgyti
naujy kompetencijy, darbuotojams triikksta informacijos apie organizacijos
tikslus ir esamg situacija, tritksta darbui atlikti reikiamy resursy ir paramos),
tuomet vadovo jgalinantis elgesys tampa ypa¢ svarbus psichologiniam
jgalinimui ir gali bent i§ dalies kompensuoti Zemas struktiirinio jgalinimo

salygas.

Antra, tyrimas parodé, kad darbo reikalavimai formuoja sglygas, kurios
gali stiprinti arba silpninti vadovo jgalinancio elgesio sgveika su darbuotojy
psichologiniu jgalinimu, t. y. vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinimg, kai darbo kognityviniai, emociniai ir tempo
reikalavimai yra zemesni, t. y. kai darbe nereikia priimti sudétingy sprendimy
ar sidlyti naujy idéjy, kai néra emociskai sunkiy situacijy, kai darbe nereikia
dirbti dideliu tempu. Kitaip tariant, kai darbo pobiidis yra mazai reikalaujantis,

t. y. keliantis mazai i$Sukiy, nezadinantis ambicijy, nestimuliuojantis, tuomet
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vadovo jgalinantis elgesys (itraukimas ] sprendimy priémimg, pasitikéjimo
darbuotojo rezultatais demonstravimas ir autonomijos suteikimas) tampa ypac
svarbus psichologiniam jgalinimui ir gali bent 1§ dalies kompensuoti tokj darbo

pobiidj.

Apibendrinant galima teigti, kad tai, jog tyrime nagrinéta ne viena, o
kelios psichologinio jgalinimo prielaidos, apimancios organizacijos,
vadovavimo, darbo charakteristiky ir darbuotojo lygmenis, papildo
psichologinio jgalinimo tyrimy sritj, suteikia papildomos informacijos, kaip

psicholognj jgalinimg veikia visa tarpusavyje sgveikaujanciy prielaidy sistema.

4.3. Psichologinio jgalinimo vaidmuo pasitenkinimui darbu

ir darbinei elgsenai
Tyrimas parodé, kad psichologinis jgalinimas atlieka reikSminga

vaidmen] organizacijose. Sis reidkinys yra dalis sistemos, kuri prognozuoja
tokius kiekvienai organizacijai kritiSkai svarbius faktorius: darbo atlikima,
darbuotojy iniciatyvuma ir pasitenkinima darbu.

Galima teigti, kad psichologinis jgalinimas atlieka trejopa vaidmenj
darbuotojy nuostatoms ir elgesiui: veikia kaip prognostinis kintamasis, tarpinis
kintamasis (mediatorius) ir sgveikos kintamasis (moderatorius).

Pirma, tyrimas atskleidé, kad psichologinis jgalinimas yra susijgs su
darbuotojy nuostatomis (bendru pasitenkinimu darbu) ir elgesiu darbe (darbo
atlikimu ir iniciatyvumu darbe): didéjant psichologiniam jgalinimui, didéja
pasitenkinimas darbu, darbo atlikimas ir iniciatyvumas. Gauti rezultatai
patvirtina kity autoriy duomenis, kad psichologinis jgalinimas susijes su
darbuotojy elgesiu (Kirkman ir Rosen, 1999; Spreitzer, 1995; Ahearne ir kt.,
2005; Knol ir van Linge, 2008; Wagner ir kt., 2010) ir nuostatomis darbe
(Kirkman ir Rosen, 1999; Laschinger ir kt., 2004; Laschinger ir kt., 2009;
Wagner ir kt., 2010).

Antra, nustatyta, kad psichologinis jgalinimas atlieka reik§mingg tarpinio

kintamojo vaidmenj. Psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio kintamojo
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(dalinio arba pilnojo mediatoriaus) vaidmenj tarp vadovo jgalinancio elgesio,
struktdirinio jgalinimo, kognityviniy darbo reikalavimy ir pasitenkinimo darbu,
darbo atlikimo ir iniciatyvumo darbe. Tai patvirtina kity autoriy gautus
rezultatus, rodancius, kad psichologinio jgalinimo biisena yra svarbi sglyga
tam, kad darbuotojas patirty jgalinan¢iy veiksniy organizacijoje poveiki,
vadovo jgalinancio elgesio poveikj (pavyzdziui, Avolio ir kt., 2004; Zhang ir
Bartol, 2010; Lohrey ir Guillaume, 2013). Visgi negalima sutikti su
S. T. Menonu (2001), teigianciu, kad vadovo jgalinantis elgesys neturéty turéti
jokios jtakos pavaldiniams, kol jie nejaucia psichologinio jgalinimo. Nustatyta,
kad vadovo jgalinantis elgesys bei kiti veiksniai (organizacijos lygmens
jgalinantys  veiksniai, darbo ypatumai) su darbuotojy nuostatomis
(pasitenkinimu darbu) ir elgesiu (iniciatyvumu darbe) yra susije¢ ir tiesiogiai, ir
per psichologinj jgalinimg kaip tarpinj kintamajj. Konkretiis tyrimo rezultatai,
liudijantys psichologin] jgalinimg esant tarpiniu veiksniu kity veiksniy
sgveikoje, aptariami toliau.

TrecCia, rezultatai atskleidé, kad psichologinis jgalinimas veikia kaip
sgveikos kintamasis (moderatorius), t.y. kaip salyga, dél kurios pakinta
struktirinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio bei darbo reikalavimy
sasajos su vienu i§ tirty padariniy — darbo atlikimu. Sie rezultatai — tai indélis j
mazai tirtag psichologinio jgalinimo, kaip sgveikos kintamojo, tyrimy sritj.
Konkretiis tyrimo rezultatai, liudijantys psichologinj jgalinimg esant susijusj su

sgveika tarp kity tirty veiksniy, aptariami toliau.

Tyrimas parodé, kad psichologinio jgalinimo vaidmuo pasitenkinimui
darbu, darbo atlikimui ir iniciatyvumui darbe néra vienodas.

Psichologinio jgalinimo vaidmuo pasitenkinimui darbu. Su pasitenkinimu
darbu psichologinis jgalinimas susijes dvejopai. Pirma, psichologinis
jgalinimas prognozuoja pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimas darbu didé¢ja, jei
darbuotojas mato daugiau prasmés savo darbe, jei darbas atrodo leidziantis
pasiekti ilgalaikius tikslus, jei patiriama daugiau entuziazmo ir uzsidegimo

atlickant uzduotis. Tai, kad pasitenkinimas darbu susijes su darbo
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prasmingumu, patvirtina ir kity autoriy tyrimai (Spreitzer, 1996). Remiantis Sio
tyrimo duomenimis, galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra labiau susijes
su psichologiniu jgalinimu kaip energizuojancia biisena, nei kaip meistrystes
biisena.

Antra, tyrimas parodé, kad psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio
kintamojo (dalinio mediatoriaus) vaidmenj tarp vadovo jgalinancio elgesio,
struktiirinio jgalinimo, kognityviniy darbo reikalavimy ir pasitenkinimo darbu.
Kitaip tariant, vadovo jgalinantis elgesys (pastangos parodyti didesnj darbo
prasmingumg darbuotojui, jtraukti j sprendimy priémima, vadovo pasitikéjimas
darbuotoju), jgalinantys organizacijos lygmens veiksniai su pasitenkinimu
darbu yra susij¢ ir tiesiogiai, ir per psichologinio jgalinimo biiseng, kuri
sustiprina tiesioging sgveika. T. y. kai vadovas demonstruoja jgalinant] elges;,
darbuotojas yra labiau patenkintas darbu; be to, vadovui demonstruojant
jgalinant] elgesj, darbuotojas jauciasi labiau psichologiSkai jgalintas, o tai
susije su didesniu pasitenkinimu darbu. Pana$tis duomenys gauti ir struktiirinio
jgalinimo atveju: kai organizacijos lygmens Veiksniai yra jgalinantys
(konkreciai — pakanka darbui atlikti reikiamy resursy), didéja darbuotojo
pasitenkinimas darbu; be to, esant minétiems jgalinantiems veiksniams,
darbuotojas jauciasi labiau psichologiskai jgalintas, o tai reikSmingai susij¢ su
didesniu pasitenkinimu darbu.

Idomiis duomenys gauti tiriant psichologinio jgalinimo ir kognityviniy
darbo reikalavimy sgveika. Nustatyta, kad kognityviniai darbo reikalavimai
(sudétingy sprendimy priémimas, biitinybé kreipti démesj ir atsiminti daugelj
dalyky darbe) yra susij¢ su zemesniu pasitenkinimu darbu. Visgi esant tiems
patiems reikalavimams, kaip atskleidé rezultatai, darbuotojai jauciasi labiau
psichologiskai jgalinti, o tai susij¢ su didesniu jy pasitenkinimu darbu. Tali
jdomiis duomenys, patvirtinantys organizacijose vykstan¢iy procesy
kompleksiskuma.

Tyrimas neparodé, kad psichologinis jgalinimas yra reikSmingas sgveikos
kintamasis, t.y. salyga, dél kurios stipréja ar silpnéja kity veiksniy

(struktiirinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio ir darbo reikalavimy)
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sasajos su pasitenkinimu darbu. Tokia sgveika buvo tikétina samprotaujant,
kad galbiit darbuotojas gali ,,persisotinti psichologiniu jgalinimu, ir vadovo
jgalinantis elgesys ar struktiirinis jgalinimas taps nesusij¢ su didesniu
pasitenkinimu darbu. Tai, kad $i sgveika nepasitvirtino, suponuoja du dalykus.
Pirma, tai gali buti susij¢ su Sio tyrimo imtimi, kuri néra reprezentatyvi ir
santykinai nedidelé. Antra, gali biti, kad psichologinis jgalinimas iSties néra
moderuojantis veiksnys $iose saveikose. Sia sritj reikalinga issamiai tirti
ateityje.

Gauti duomenys liudija psichologinio jgalinimo biisenos svarbg didinant
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Psichologinis jgalinimas veikia tarsi
»stiprintuvas® sgveikose tarp pasitenkinimo darbu ir vadovo jgalinancio
elgesio, struktiirinio jgalinimo bei kognityviniy reikalavimy.

Psichologinio jgalinimo vaidmuo darbo atlikimui yra trejopas. Pirma,
psichologinis jgalinimas prognozuoja darbo atlikimg. Darbo atlikimas geréja,
kai darbuotojas pasitiki savo kompetencija, suvokia, kad darbo aplinkos
zmongés ja taip pat pasitiki, t. y. darbo atlikimas labiau susijes su psichologiniu
jgalinimu kaip meistrystés buisena. Tai, kad darbo atlikimas susijgs su savo
kompetencijos vertinimu, patvirtina ir kity autoriy tyrimai (Spreitzer, 1996).

Antra, psichologinis jgalinimas veikia kaip tarpinis kintamasis (pilnasis
mediatorius) tarp vadovo jgalinancio elgesio, struktirinio jgalinimo,
kognityviniy darbo reikalavimy ir darbo atlikimo. Kitaip tariant, jgalinantis
vadovo elgesys (konkreCiai — pasitikéjimas darbuotoju ir autonomijos
suteikimas), jgalinantys organizacijos lygmens veiksniai (konkreciai —
reikiamy darbui atlikti resursy prieinamumas); reikalavimai darbe priimti
sudétingus sprendimus, kreipti démes;j ir atsiminti daugelj dalyky darbe — visa
tai yra susije su geresniu darbuotojo atlickamu darbu tik tada, kai darbuotojas
patiria psichologinio jgalimo biisena. Tai, kad psichologinis jgalinimas veikia
kaip pilnasis moderatorius, patvirtina jvairiy autoriy rezultatus (Spreitzer,
1995, 1996, 1997; Menon, 2001; Wagner ir kt., 2010) ir liudija psichologinio

igalinimo svarbg organizacijose, siekiant gerinti veiklos atlikima.
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Trecia, kaip atskleidé moderacinés analizés duomenys, psichologinis
jgalinimas veikia kaip salyga, dél kurios pakinta struktiirinio jgalinimo ir jo
dimensijy, vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy bei darbo reikalavimy
sgsajos su darbo atlikimu. Nustatyta, kad tos pacios organizacijos lygmens
salygos, tie patys jgalinantys vadovo veiksmai, tokie patys darbo ypatumai
skirtingai numato darbuotojy, patirianciy zemo arba auksto psichologinio
jgalinimo biiseng, darbo atlikimga.

Konkre¢iai — kaip parodé tyrimas, jei darbuotojas jauciasi maZzai
psichologiskai jgalintas (nepasitiki savo kompetencija, nemato prasmes darbe,
nejaucia entuziazmo, autonomiSkumo ir nemato galimybiy daryti jtakg darbe
pritmamiems sprendimams), tuomet tiesioginio vadovo veiksmai (kuriais
sickiama parodyti pasitiké¢jimg darbuotojo galimybémis susidoroti su
sunkumais, daugiau jtraukti 1 sprendimus, suteikti dar autonomijos),
jgalinanCios organizacijos lygmens salygos (informacijos suteikimas apie
platesnj nei individualus darbas konteksta organizacijoje, apripinimas darbui
reikalingais iStekliais, paramos, patarimy, griztamojo rySio apie veikla
suteikimas), didesni darbo reikalavimai (bttinybé dirbti greitai, patekimas j
emociskai sunkias situacijas, naujy id¢jy siiilymas ir sudétingy sprendimy
priémimas) yra susij¢ su geresniu darbo atlikimu, t.y. pasiekiamais darbo
tikslais, atliekamomis visomis paskirtomis uzduotimis, nuosekliai
demonstruojamomis pastangomis darbe. Visgi jei darbuotojas jauciasi stipriai
psichologiskai jgalintas, tie patys vadovo veiksmai tampa susij¢ prastesniu
darbo atlikimu; galimybés dirbti i$Sukiy keliantj darba, jgyti naujy ziniy,
informacija apie platesnj nei individualus darbas konteksta ir parama,
griztamojo rySio apie veiklg suteikimas tampa susij¢ su prastesniu darbo
atlikimu; didéjantys darbo reikalavimai tampa susij¢ su prastesniu darbo
atlikimu. Kitaip tariant, stipriai psichologiskai jgalintas darbuotojas Siuo atveju
tarsi ,,persisotina“ psichologiniu jgalinimu, ir jo darbo atlikimas nebegali
pageréti daugiau negu yra. Tai galima paaiskinti trimis aspektais.

Pirma, skirtumus vadovavimo lygmenyje galima paaiskinti situacinio

vadovavimo teorija (Hersey ir Blanchard, 1977). Si teorija teigia, kad didesne
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branda (angl. maturity) pasizymintiems darbuotojams (tokiems, Kkuriy
kompetencija didelé ir jsipareigojimas aukstas) vadovai turéty taikyti maziau
direktyvius vadovavimo stilius, t.y. suteikti tokiems darbuotojams daugiau
autonomijos. Kaip savo darbe teigia M. Ahearne’as ir kolegos (2005),
darbuotojo patirtis, apibtidinama jo gebéjimu susidoroti su kylanciais i$siikiais,
turimomis darbui reikiamomis Zziniomis (meistrysté), sietina su P. Hersey ir
K. H. Blanchardo (1977) teorijoje aprasomu darbuotojo kompetencijos
parametru. Tuo tarpu Sioje teorijoje apraSomas jsipareigojimas, kurj mini ir
C. Argyrisas (1998), gali biiti siejamas su energizuojanciu psichologinio
jgalinimo aspektu. Kitaip tariant, stipriai psichologiskai jgalintas darbuotojas
(iSgyvenantis meistrystés, sugebéjimo atlikti darbus jausma ir energijos atlikti
darbus buiseng) pagal situacinio vadovavimo teorijg yra ,,didelés brandos*
darbuotojas; Siam vadovas turéty taikyti deleguojant; vadovavimo stiliy,
paprastai tariant, savo elgesiu nekliudyti darbuotojui dirbti. Tai patvirtina ir Sio
tyrimo duomenys: kai darbuotojas yra stipriai psichologiskai jgalintas (didelés
brandos, anot P. Hersey ir K. H. Blanchardo), vadovo jgalinantis elgesys darbo
atlikimo negerina, tad reikia ieskoti kity priemoniy, kurios tai daryty.

Antra, tai, kad galimybés dirbti i$Siikiy keliant] darba, jgyti naujy ziniy,
informacija apie platesn] nei individualus darbas konteksta ir parama,
griztamojo rySio apie veikla suteikimas tampa susij¢ su prastesniu darbo
atlikimu, kai darbuotojas yra stipriai psichologiskai jgalintas, galbtt galima
paaiskinti laiko paskirstymu. Remiantis Sio tyrimo duomenimis, psichologiskai
igalintas darbuotojas rodo daugiau iniciatyvos darbe. Tuomet toks darbuotojas,
turédamas galimybe dirbti 18Stikiy keliant] darba, igyti naujy Ziniy, turédamas
pri¢jima prie informacijos apie platesnj nei individualus darbas konteksta,
galbiit rodys daugiau iniciatyvos tokioms uzduotims atlikti: skirs laiko jgyti
naujy ziniy, iSmokti naujy jgudziy, susipazinti su informacija apie tai, kas
vyksta organizacijoje. Skirdamas laiko Sioms veikloms, darbuotojas turés
maziau laiko savo tiesioginiam darbui, ir galbtit dél to jo darbo atlikimas bus

prastesnis.
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Trecia, didesni darbo reikalavimai (biitinybé dirbti greitai, patekimas j
emociSkai sunkias situacijas, naujy idéjy sitlymas ir sudétingy sprendimy
priémimas) savotiSkai ,stimuliuoja“ darbuotoja, kuris jaudiasi mazai
psichologiskai jgalintas, ir galbiit dél to jie yra susije su geresniu darbo
atlikimu. Cia galima vesti analogija su H. Selye eustreso teorija, t. y. teigiamu
streso poveikiu: nuosaikus streso lygis stimuliuoja tam tikros funkcijos
atlikima. Siuo atveju ,.stimuliatoriy® funkcija atlicka darbo reikalavimai —
butinybé dirbti greitai, patekimas 1 emociskai sunkias situacijas, naujy idé¢jy
siilymas ir sudétingy sprendimy priémimas. Visgi stipriai psichologiskai
jgalintiems darbuotojams didesni reikalavimai neskatina, ,nestimuliuoja“
geresnio darbo atlikimo. Siek tiek spekuliatyviai tai galima paaiskinti pa¢ia
termino ,,reikalavimai* (kai kazkas kazko reikalauja) prasme, kuri i§ esmés yra
prieSinga ,.laisvei nuspresti®, ,,autonomijai nusistatyti savo darbo tikslus* ar
»galimybei pasirinkti“; o bitent tai apibiidina psichologiskai jgalinta
darbuotojg, kuriam biudingas autonomijos, galimybés priimti sprendimus
patyrimas. Taip samprotaujant nestebina, kad psichologiSkai jgalintas
darbuotojas ,,nemégsta“, kai darbe i$ jo reikalaujama dar daugiau, tad jo darbo
atlikimas (pasiekiami darbo tikslai, atliekamos visos paskirtos uzduotys,
nuosekliai demonstruojamos pastangos darbe) netampa geresnis didéjant darbo
reikalavimams.

Gauti duomenys patvirtina psichologinio jgalinimo biisenos svarbg
darbuotojy darbo atlikimui: psichologinis jgalinimas numato darbo atlikima;
veikia kaip biitinoji salyga (pilnasis mediatorius); ir kaip salyga, reikSminga
strukt@irinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio, kognityviniy darbo
reikalavimy sgsajoms su darbo atlikimu (t. y. veikia kaip moderatorius). Tai —
mazai tirta sritis, j kurig Siais rezultatais jneSamas indélis ir skatinami tolesni
tyrimai.

Psichologinio jgalinimo vaidmuo iniciatyvumui darbe Yyra dvejopas.
Pirma, psichologinis jgalinimas prognozuoja iniciatyvumg  darbe.
Iniciatyvumas didéja, t.y. darbuotojas dazniau pasisitlo atlikti svarbias

uzduotis, kurios formaliai néra jo darbo dalis, kai suvokia atlickama darbg kaip
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maziau prasmingg, nepadedantj siekti ilgalaikiy tiksly (t. y. kai yra tam tikras
prasmés ,,nepriteklius®, triikumas, veikiausiai suteikiantis postiimj iniciatyviam
elgesiui); kai jaucia daugiau entuziazmo ir uzsidegimo darbe; kai jaucia, kad
gali daryti jtaka darbe priimamiems sprendimams; kai pasitiki savo
kompetencija ir supranta, kad darbo aplinkos zmonés ja taip pat pasitiki.

Antra, tyrimas parodé, kad psichologinis jgalinimas atlieka tarpinio
kintamojo (dalinio arba pilnojo mediatoriaus) vaidmenj. Dalinio mediatoriaus
vaidmen;] psichologinis jgalinimas atlieka per sgveika tarp vadovo jgalinancio
elgesio ir darbuotojy iniciatyvumo darbe bei kognityviniy darbo reikalavimy ir
iniciatyvumo darbe. Kitaip tariant, jgalinantis vadovo elgesys, kuriuo vadovas
parodo didesnj darbo prasminguma, pasitikéjimg darbuotoju, jtraukia |
sprendimy priémimg; ir darbo reikalavimai priimti sudétingus sprendimus,
kreipti démes;j ir atsiminti daugel; dalyky darbe — visa tai yra susije¢ su didesniu
darbuotojy iniciatyvumu. Si sasaja yra sustiprinama, nes jgalinantis vadovo
elgesys ir kognityviniai darbo reikalavimai yra susij¢ su didesniu psichologiniu
jgalinimu, kuris susijes su didesniu darbuotojo iniciatyvumu darbe.

Pilnojo mediatoriaus vaidmenj psichologinis jgalinimas atlicka tarp
struktirinio jgalinimo ir iniciatyvumo darbe. Kitaip tariant, jgalinantys
organizacijos lygmens veiksniai (konkreciai — informacija apie platesnj nei
individualus darbas kontekstg, darbui atlikti reikiami resursai) yra susij¢ su
didesniu darbuotojo iniciatyvumu per darbuotojo patiriamag psichologinio
1jgalinimo biseng.

Tyrimas neparod¢, kad psichologinis jgalinimas yra reik§mingas sgveikos
Kintamasis, t.y. salyga, dél kurios stipréja ar silpnéja kity veiksniy
(strukttrinio jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio ir darbo reikalavimy)
sgsajos su iniciatyvumu darbe. Tokios sgveikos buvo tikétasi samprotaujant,
kad galbiit darbuotojas gali ,,persisotinti“ psichologiniu jgalinimu, ir vadovo
jgalinantis elgesys ar strukttrinis jgalinimas taps nesusij¢ su didesniu
iniciatyvumu. Tai, kad $i sgveika nepasitvirtino, kaip ir pasitenkinimo darbu
atveju, gali reiksti du dalykus: arba tai gali biiti susij¢ su $io tyrimo imties

ypatumais; arba gali biti, kad psichologinis jgalinimas iSties néra
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moderuojantis veiksnys $iose saveikose. Sig sritj reikalinga i$samiai iStirti
ateityje.

Gauti duomenys patvirtina psichologinio jgalinimo biisenos svarbg
didinant darbuotojy iniciatyvumag: psichologinis jgalinimas veikia tarsi
,stiprintuvas® (sgveikose tarp iniciatyvumo ir vadovo jgalinancio elgesio bei
kognityviniy reikalavimy) arba biitinoji salyga (sgveikoje tarp iniciatyvumo ir
struktiirinio jgalinimo).

Apibendrinant galima teigti, kad darbe pateikiami reikSmingi
psichologinio jgalinimo, kaip svarbios ir jvairialypj vaidmenj atlickancios
busenos, jrodymai. Psichologinis jgalinimas susijes su darbuotojy
pasitenkinimu darbu ir darbiniu elgesiu (darbo atlikimu ir iniciatyvumu darbe)
ir atlicka reikSminga trejopa vaidmenj. Pirma, psichologinis jgalinimas
prognozuoja darbuotojy pasitenkinimg darbu ir darbinj elgesj: darbuotojai,
kurie jauciais labiau psichologiSkai jgalinti, yra labiau patenkinti savo darbu, jy
darbo atlikimas geresnis, jie demonstruoja daugiau iniciatyvos darbe. Antra,
psichologinis jgalinimas yra reikSmingas tarpinis veiksnys (pilnasis
mediatorius), per kurj yra susij¢ vadovo jgalinantis elgesys, struktiirinis
jgalinimas, kognityviniai darbo reikalavimai su darbo atlikimu; struktiirinis
jgalinimas su iniciatyvumu. Psichologinis jgalinimas yra reikSmingas tarpinis
veiksnys (dalinis mediatorius), per kurj 1§ dalies yra susij¢ vadovo jgalinantis
elgesys, struktiirinis jgalinimas, kognityviniai darbo reikalavimai su
pasitenkinimu darbu; vadovo jgalinantis elgesys, kognityviniai darbo
reikalavimai su iniciatyvumu darbe. Galiausiai psichologinio jgalinimo svarbg
ir jo vaidmens kompleksiskumag atskleidZia tai, kad psichologinis jgalinimas
veikia kaip moderatorius, t. y. kaip salyga, reikSminga struktirinio jgalinimo ir
jo dimensijy, vadovo jgalinancio elgesio ir jo dimensijy bei darbo reikalavimy
sasajoms su darbo atlikimu. Tai liudija psichologinj jgalinima esant svarbiu
reiskiniu organizacijose, kurio vaidmuo yra kompleksiskas ir sudétingas, 0 tai

turéty stimuliuoti Sios srities tyrimus ateityje.
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4.4. Psichologinio igalinimo ypatumai specialisty ir vadovy
grupeése
Vienas 1§ $io tyrimo uzdaviniy — iStirti vadovy ir specialisty

psichologinio jgalinimo ypatumus. Tai itin mazai tirta sritis, jvairiy autoriy
tyrimai pateikia nevienareik§mius rezultatus. Sis tyrimas atskleidé keleta
esminiy dalyky: pirma, kaip buvo aptarta 4.2.1 poskyryje, specialistai jauciasi
maziau psichologiSkai jgalinti nei vadovai; antra, specialisty ir vadovy

psichologinio jgalinimo prielaidos ir padariniai néra vienodi.

Vadovy ir specialisty psichologinio jgalinimo prielaidos. Tyrimas
parode, kad specialisty ir vadovy psichologinj jgalinimg prognozuoja pareigy
panaudoti visas turimas kompetencijas ir jgyti naujy (struktiirinio jgalinimo
galimybiy dimensija). Tai patvirtina musy keltg prielaida, kad, nepriklausomai
nuo pareigy, psichologinj jgalinimg turéty didinti profesinj tobul¢jimg ir
asmenin] augimg skatinantis darbas. Kita misy kelta prielaida, kad
psichologinj jgalinimg, nepriklausomai nuo pareigy, turéty didinti tiesioginio
vadovo pasitikéjimas pavaldinio geb¢jimu susidoroti su kylanciais isSukiais,
nepasitvirtino — vadovo jgalinancio elgesio pasitikéjimo dimensija susijusi tik
su specialisty psichologiniu jgalinimu. Galima numanyti, kad vadovai darbine
prasme labiau pasitiki savimi, savo turimomis galiomis, gebéjimu jveikti
demonstravimas didesnés reikSmés neturi. Tai, kad vadovy pasitikéjimas savo
kompetecijomis reik§mingai didesnis nei specialisty, patvirtina $io tyrimo

rezultatai.

Darbe pateikti jrodymai, kad specialisty ir vadovy psichologinio
jgalinimo priclaidos skiriasi. Tai patvirtina turétg hipoteze, kad vadovy
psichologinis jgalinimas ir jo prielaidos turi skirtis nuo specialisty, veikiausiai
dél skirtingy jiems prieinamy socialiniy galiy (French ir Raven, 1959; Raven,
1990). Tyrimas atskleidé, kad, be jau aptartos galimybiy dimensijos, didesnis

specialisty psichologinis jgalinimas susijes su daugiau informacijos apie
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platesnj nei individualus darbas konteksta, didesniu tiesioginio vadovo
pasitikéjimu ir autonomijos suteikimu bei didesniais kognityviniais darbo
reikalavimais; tuo tarpu didesnis vadovy psichologinis jgalinimas susijes tik su
daugiau paramos — daugiau konkretaus grjZztamojo rysio apie veiklg, kas atlikta
gerai, kg reikia patobulinti, daugiau naudingy patarimy, kaip spresti problemas.
Kitaip tariant, tam, kad specialistai tapty labiau psichologiskai jgalinti, jiems
labiau nei vadovams svarbi informacija apie tai, kas vyksta organizacijoje,
daugiau galimybiy patiems spresti, kaip dirbti darba, daugiau situacijy, kai
tenka priimti sudétingus sprendimus, kreipiant démesj i daugeli dalyky. Tam,
kad vadovai tapty labiau psichologiSkai jgalinti, jiems labiau nei specialistams
svarbi parama — grjztamojo rySio apie veiklg suteikimas, kas atlikta gerai, kg

reikia patobulinti, konkretiis patarimai, kaip spresti problemas.
Siuos skirtumus galima paaiskinti keleriopai.

Pirma, informacijos apie organizacijos situacijg ir tikslus svarbg
specialisty psichologiniam jgalinimui paaiSkinty nevienodas vadovy ir
specialisty turimos informacijos kiekis. Anot jvairiy Saltiniy (Harley, 1999;
Furnham, 2001; Ahearne ir kt., 2005), vadovams prieinama daugiau
informacijos organizacijoje nei eiliniams darbuotojams. Didesn¢ vadovy
turimg informacija galima sieti su didesne vadovy referentine galia (French ir
Raven, 1959) — vadovams prieinama daugiau informacijos apie organizacijoje
veikianCius procesus ir priimamus sprendimus; didesne neformalia galia
(Raven, 1990) — vadovai turi platesnius socialinius tinklus organizacijos
struktiiroje, tad jiems lengviau prieinama jvairi informacija. Be to, kaip teigia
C. Argyrisas (1998), vadovai daznai yra poky¢iy iniciatoriai organizacijose, tad
jiems anksciau prieinama su pokyciais susijusi informacija nei specialistams.
Galima samprotauti, jog dél to, kad specialistams prieinama maziau
informacijos apie platesnj nei individualus darbas konteksta organizacijoje,
arba tokia informacija juos pasiekia véliau, informuotumas apie platesnj nei
individualus darbas konteksta teigiamai paveikia specialisty psichologinj

jgalinima.
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Antra, autonomijos suteikimo svarba specialisty psichologiniam
jgalinimui galima paaiSkinti tuo, kad jie organizacijose autonomijos turi
maziau nei vadovai, tai patvirtina jvairts Saltiniai (pavyzdziui, Kanter, 1977,
Argyris, 1998) ir praktika, t. y. specialistai organizacijose turi maziau laisvés
nei vadovai patys reguliuoti savo atlickamg darbg. Galbit dél to papildomos
autonomijos suteikimas specialisty psichologinj jgalinimg paveikia stipriau nei

vadovy.

TreCia, kognityviniy darbo  reikalavimy svarbg  specialisty
psichologiniam jgalinimui galima paaiSkinti tuo, kad didesni kognityviniai
reikalavimai (situacijos, kai tenka sitlyti naujas idéjas, priimti sudétingus
sprendimus, kreipiant démesj | daugel; dalyky) specialistus stimuliuoja, jy
savo darbo specifikos galbiit Siuos dalykus patiria daZniau, daznai biidami
poky¢iy iniciatoriais, atsidurdami neapibréztose situacijose, Kitaip tariant
vadovy darbe kognityviniai reikalavimai didesni nei specialisty. Vadovy darbe
reikalavimai didesni, todél kognityviniy darbo reikalavimy svarba vadovy

psichologiniam jgalinimui mazesné.

Ketvirta, paramos svarbg vadovy psichologiniam jgalinimui galima
paaiskinti tuo, kad parama (grjztamojo rysio apie veiklg suteikimas, kas atlikta
gerai, ka reikia patobulinti, konkretlis patarimai, kaip spresti problemas)
veikiausiai vadovams labiau reikalinga dél daZznesniy neapibréztumo situacijy.
Bidamas neaiskioje, nestandartin¢je, besikeiCiancioje situacijoje zZmogus
jprastai siekia tg neapibréztuma mazinti, siekia aiSkiau suvokti, kg jis pats daro
tinkamai ar netinkamai, ir aplinkiniy nuomoné, jy griztamasis rysys, yra
vertingas tokio neapibréztumo mazinimo Saltinis. Patarimai, kaip spresti
problemas, vadovams, jy psichologiniam jgalinimui, matyt, taip pat svarbesni
nei specialistams, kurie dirba specializuodamiesi tam tikroje konkrecioje
srityje ir patiria maziau neapibréZtumo; tuo tarpu vadovai jprastai yra ,,plataus
profilio“, jy iSmanymas turi apimti, pavyzdziui, viso vadovaujamo

departamento atskiry darbuotojy darbus. Galbit dél to konkretiis patarimai,
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kaip spresti kylan¢ias problemas, vadovy psichologiniam jgalinimui yra

svarbesni nei specialisty.

Nustebino tai, kad vadovy psichologinis jgalinimas néra reikSmingai
susijes su vadovo jgalinanéiu elgesiu, kuris apima tiesioginio vadovo
veiksmus, didinancius darbuotojo suvokiamg darbo prasminguma, skatinanéius
dalyvavimg priimant sprendimus, veikimg savarankiskai, pasitikéjimg
darbuotojais ir jy gebéjimu atlikti darbg. Gali biiti, kad vadovy psichologiniam
jgalinimui yra labiau svarbis Kkiti tiesioginio virSininko veiksmai, kuriy Siame
darbe naudota vadovo jgalinanCio elgesio samprata neatspindi. Pavyzdziui,
galbut vadovams, jy psichologiniam jgalinimui yra svarbu, kad jiems bty
vadovaujama transformaciniu vadovavimo stiliumi, apimanciu aiskios vizijos
suformulavima, tinkamo pavyzdzio rodyma, skatinimag priimti grupés tikslus,
aukstus veiklos atlikimo lukescius, individualizuota parama ir intelekting

stimuliacija (Bass, 1990). Sia prielaida verta patikrinti kituose tyrimuose.

Vadovy ir specialisty psichologinio jgalinimo padariniai. Tyrimas
parode, kad psichologinio jgalinimo padariniy lygmenyje yra esminiy
panasumy specialisty ir vadovy grupése: labiau psichologiskai jgalinti
specialistai ir vadovai yra labiau patenkinti darbu, jy darbo atlikimas geresnis,
jie demonstruoja daugiau iniciatyvumo darbe. Tai, kad specialisty ir vadovy
psichologinio jgalinimo padariniai panasis, patvirtina kity autoriy (pavyzdziui,
Spreitzer ir kt., 1999) tyrimy rezultatai. Kitaip tariant, organizacijoms svarbu,

kad tiek specialistai, tick vadovai biity stipriai psichologiskai jgalinti.

Visgi tyrimo rezultatai atskleidé, kad specialisty ir vadovy grupése
skiriasi ,,mechanizmas*, kaip vyksta sgveika tarp psichologinio jgalinimo ir
minéty padariniy, t. y. Specialisty ir vadovy pasitenkinimui darbu, darbo
atlikimui ir iniciatyvumui darbe nevienodai svarbios skirtingos psichologinio

jgalinimo dimensijos.

Specialisty pasitenkinimui darbu reikSminga vaidmen; atlieka prasmé ir

entuziazmas, vadovy — sprendimy priémimas. Kitaip tariant, specialistas bus
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labiau patenkintas darbu, jei tikés tuo, kg jis daro darbe, darbg suvoks kaip
prasmingg, padedant] siekti ilgalaikiy tiksly; jei patirS entuziastingg
nusiteikimg ir uzsidegimo jausmg darbe, bus nusiteikes noriai déti papildomy
pastangy. VVadovas bus labiau patenkintas darbu, jei suvoks, kad jis gali priimti
sprendimus darbe, yra pajégus daryti jtaka sprendimams ir kitiems Zmonéms.
Kitaip tariant, specialisty pasitenkinimui darbu svarbesné energijos darbams
atlikti patyrimas, vadovy pasitekinimui darbu — meistrysté, sugeb¢jimo atlikti
darbus patyrimas.

Specialisty darbo atlikimui reikSmingg vaidmen] atlicka pasitikéjimas
kompetencija ir entuziazmas, vadovy — tik pasitikéjimas kompetencija. Kitaip
tariant, specialisto darbo atlikimas bus geresnis, jei jis bus entuziastingai
nusiteikes ir uzsideges darbe, norés déti papildomy pastangy; ir jei jaus, kad
yra kompetentingas deramai atlikti savo darba, gali jveikti sunkumus ir pasiekti
reikiamy rezultaty, bus jsitikings, kad darbo aplinkos zmonés pasitiki jo turima
kompetencija. Geresniam vadovo darbo atlikimui pakanka pasitikéjimo savo
kompetencija, galimybémis jveikti sunkumus ir pasiekti rezultaty, jsitikinimo,
kad darbo aplinkos zmonés jo kompetencija pasitiki. Galima samprotauti, kad
geresniam specialisty darbo atlikimui svarbiis abu (meistrystés ir energijos
atlikti darbus patyrimai), vadovy darbo atlikimui — tik meistrystés, sugebéjimo

atlikti darbus patyrimas.

Specialisty iniciatyvumui darbe reikSminga vaidmen;j atlicka prasmé,
entuziazmas, sprendimy priémimas ir pasitikéjimas kompetencija, vadovy — tik
psichologinio jgalinimo bendrasis rodiklis. Kitaip tariant, specialistas dazniau
pasisitilys atlikti papildomas uzduotis, jei tikés tuo, ka jis daro darbe, darba
suvoks kaip prasminga, padedant] siekti ilgalaikiy tiksly; jei patirs
entuziastingg nusiteikimg ir uzsidegimo jausmg darbe, bus nusiteikgs noriai
déti papildomy pastangy; jei suvoks, kad gali priimti sprendimus darbe, yra
pajégus daryti jtaka sprendimams ir kitiems zmonéms; jei jaus, kad yra
kompetentingas deramai atlikti savo darbg, gali jveikti sunkumus ir pasiekti

reikiamy rezultaty, bus jsitikines, kad darbo aplinkos Zzmonés pasitiki jo turima
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kompetencija. Vadovas dazniau pasisitlys atlikti papildomas uzduotis, jei
patirs meistrystés, sugebéjimo atlikti darbus ir energijos, noro atlikti darbus

biseng.

Galima samprotauti, kad organizacijose dirbantys praktikai turéty
naudoti skirtingas taktikas specialisty ir vadovy psichologiniam jgalinimui
didinti. Planuojant specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo didinimo
intervencijas, verta atsizvelgti j skirtingas specialisty ir vadovy psichologinio
jgalinimo prielaidas. Jprasta, kad organizacijose psichologinis jgalinimas pats
savaime néra tikslas, jis yra organizacijai svarbus tiek, kiek padeda siekti
pagrindiniy tiksly (veiklos rodikliy, pavyzdziui, apyvartos, pelningumo,
gamybos apim¢éiy, rinkos dalies; padaliniy veiklos rodikliy, pavyzdziui, klienty
pasitenkinimo, gedimy Salinimo laiko; darbuotojo veiklos rodikliy, pavyzdziui,
konkretaus darbo atlikimo laiko, kt.), todél planuojant specialisty ir vadovy
psichologinio jgalinimo didinimo intervencijas, verta atsizvelgti ir j skirtingas

Ju darbo atlikimo ir kity rodikliy prielaidas.

Apibendrinant, specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo prielaidos
skiriasi: didesnis specialisty psichologinis jgalinimas susijgs su informacijos,
platesnés nei individualus darbas, suteikimu, daugiau galimybiy patiems
spresti, kaip dirbti darba, daugiau situacijy, kai tenka priimti sudétingus
sprendimus, kreipiant démesj j daugelj dalyky. Didesnis vadovy psichologinis
jgalinimas susijgs su parama — griztamojo rySio apie veiklg suteikimu,
jvardinimu, kas konkreciai atlikta gerai, kg reikia patobulinti, konkreciais
patarimais, kaip spresti problemas. Galimybés dirbti i8Siikius keliant; darba,
igyti naujy Ziniy yra ir vadovams, ir specialistams svarbiis psichologinio
jgalinimo stiprinimo biidai. Psichologinio jgalinimo padariniy lygmenyje
akcentuotina, kad ir specialistai, ir vadovai, kurie jauciasi labiau psichologiskai
jgalinti, yra labiau patenkinti darbu, jy darbo atlikimas geresnis, jie

demonstruoja daugiau iniciatyvumo darbe.
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Tolesniy tyrimy kryptys
Prasminga detaliau iStirti skirtingy veiklos sektoriy organizacijas

(pavyzdzZiui, greito maitinimo, mazmenines prekybos, intelektiniy paslaugy,
gamybos ar kt.). Jvairlis kiti uzsienio Salyse atlikti tyrimai rodo, kad
priklausomai nuo sektoriaus psichologinis jgalinimas gali skirtis (pavyzdziui,
Sharma ir Kaur, 2011; Hechanova ir kt., 2006). Idomu biity palyginti lietuvisko
ir uzsienio kapitalo organizacijas.

Svarbu placiau tirti psichologinj jgalinimag ne tik verslo ir valstybinése,
bet ir nevyriausybinése organizacijose. Prasminga patikrinti prielaida, ar
nevyriausybinése  organizacijose  specialistams  budingas  aukStesnis
psichologinio jgalinimo lygis nei valstybinio ir privataus sektoriaus
organizacijose.

Prasminga tirti ne tik teigiamus, bet ir neigiamus psichologinio jgalinimo
padarinius (pavyzdziui, perdegimg ar jtampa darbe). Galbut did¢jant
psichologiniam jgalinimui, didéja ne tik teigiami padariniai (pasitenkinimas
darbu, darbo atlikimas, iniciatyvumas), bet ir tam tikri neigiami psichologinio
]galinimo padariniai.

Kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) psichologinis jgalinimas iStirtas
gana iSsamiai. Prasminga toliau tirti psichologinj jgalinima kaip saveikos
Kintamajj (moderatoriy). Pavyzdziui, $io tyrimo rezultatai rodo, kad, kai
darbuotojai jauciasi silpnai psichologiskai jgalinti, vadovo jgalinantis elgesys,
struktiirinis  jgalinimas, darbo reikalavimai prognozuoja darbuotojo
pasitenkinimg darbu ir darbing elgsena; kai darbuotojai jauciasi stipriai
psichologiskai jgalinti, prognostinis rySys néra toks stiprus. Verta iSsamiau
istirti, ar $i tendencija biidinga ir kitoms darbuotojy nuostatoms ir darbinei
elgsenai, pavyzdziui, jsipareigojimui organizacijai. Geriau suprasdami, kas
biudinga aukSto ir Zemo psichologinio jgalinimo biisenas patiriantiems
darbuotojams, tyréjai galéty pateikti tikslesnes rekomendacijas, kaip su Siais
darbuotojais dirbti.

Be abejo, verta patikrinti, kaip darbuotojy ir vadovy psichologinis

jgalinimas kinta bégant laikui, Yypa¢ keiCiantis darbuotojo vaidmenims
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organizacijoje (pavyzdziui, pakeitus specialisto pareigas | vadovo). Tai suteikty
vertingos informacijos apie psichologinio jgalinimo prielaidas.

Kita tyrimy kryptis — vadovy psichologinio jgalinim0 Sgsajos su 1
poky¢ius orientuotu vadovavimu ar transformaciniu vadovavimu. Kaip rodo
uzsienio Salyse atlikti tyrimai, vidurinés grandies vadovai, kuriems budingas
aukstas psichologinis jgalinimas, pavaldiniy yra vertinami kaip inovatyvesni,
gebantys daryti didesne jtaka auksStesniy grandziy vadovams bei labiau jkvépti
pavaldinius (Spreitzer ir kt., 1999). Kyla klausimas, kiek Sis JAV pastebétas
rySys tinka Lietuvoje veikianc¢iose organizacijose.

Ateities tyrimuose reikéty jvertinti, kaip psichologinis jgalinimas bei jo
padariniai susije su darbuotojo psichologinémis charakteristikomis. Siame
darbe démesys kreipiamas ] socialines demografines ir organizacines
charakteristikas, taciau kiti autoriai teigia, kad psichologinis jgalinimas yra
susijes su kontrolés lokusu (pavyzdziui, Spreitzer, 1995) ar Kkitomis
psichologinémis charakteristikomis, pavyzdziui, atvirumu patiriai (angl.
openness to experience) (Ahearne ir kt., 2005). Jei pavykty identifikuoti tam
tikras psichologines charakteristikas, susijusias su didesniu psichologiniu
jgalinimu, tai turéty praktinés vertés darbuotojy atrankose.

Prasminga remtis ne tik darbuotojy saves vertinimu, bet ir kitais
objektyvesniais vertinimo metodais (vadovy atlickamu darbuotojy vertinimu,
faktiniais veiklos atlikimo ir kokybés matavimais). Tai suteikty papildomos
informacijos apie vaidmenj, kurj psichologinis jgalinimas atlieka
organizacijose, kaip jis susijgs su objektyviais, organizacijoms reikSmingais

veiklos atlikimo rodikliais.
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ISvados
1. Egzistuoja penkios darbuotojy psichologinio jgalinimo dimensijos

(prasmes, entuziazmo, sprendimy pri€émimo, autonomijos ir pasitikéjimo
kompetencija), kurios formuoja bendrg psichologinio jgalinimo biisena.
Psichologiniam jgalinimui vertinti sudarytas lietuviskas psichologinio
jgalinimo klausimynas (PJKL), jo psichometrinés charakteristikos atitinka
keliamus reikalavimus.

2. Specialistai organizacijose jauciasi maziau psichologisSkai jgalinti nei
vadovai. Sio tyrimo imtyje psichologinis jgalinimas nepriklauso nuo
darbuotojo lyties, amZiaus ir darbo patirties. Nustatyti skirtumai pagal
organizacijos tipg ir iSsilavinimg veikiausiai yra nulemti darbuotojo
uzZimamy pareigy.

3. Su didesniu darbuotojy psichologiniu jgalinimu susij¢ Vvadovavimo
ypatumai (tiesioginio vadovo pasitikéjimas pavaldinio galimybémis
susidoroti su sunkumais ir autonomijos, laisvés pafiam nuspresti, kaip
dirbti, suteikimas, nevarzymas formalumais), organizacijos lygmens
veiksniai (galimybés dirbti i8Stkius keliantj darbg, kur tenka panaudoti
visas turimas zinias ir jgyti naujy; bei informacijos apie organizacijos
situacija, tikslus prieinamumas) ir darbo charakteristikos (darbas, kuriame
reikia priimti sudétingus sprendimus, kreipiant démesj 1 daugeli dalyky,
sitilyti naujas idéjas) bei $iy veiksniy tarpusavio sgveika:

e kai organizacijos lygmens veiksniai néra jgalinantys (néra galimybiy
dirbti issukiy keliantj darba, jgyti naujy kompetencijy, darbuotojams
triksta informacijos apie organizacijos tikslus ir esama situacija,
trikksta darbui atlikti reikiamy resursy ir paramos), tuomet vadovo
jgalinantis elgesys (jtraukimas ] sprendimy priémima, pasitikéjimo
darbuotojo rezultatais demonstravimas ir autonomijos suteikimas)
tampa ypac svarbus darbuotojy psichologiniam jgalinimui ir gali bent
i§ dalies kompensuoti zemas organizacijos lygmens jgalinimo sglygas;

e kai darbo pobudis nereikalauja priimti sudétingy sprendimy ir sitilyti

naujy idéjy, néra emociskai sunkiy situacijy ir nereikia dirbti dideliu
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tempu, vadovo jgalinantis elgesys tampa ypa¢ svarbus darbuotojy
psichologiniam jgalinimui ir gali bent i§ dalies kompensuoti tokj
mazai reikalaujant] darbo pobidi.

4. Psichologinis jgalinimas pasireiSkia kaip prognostinis kintamasis
pasitenkinimui darbu ir darbinei elgsenai, taip pat kaip tarpinis kintamasis
(mediatoriaus) ir sgveikos kintamasis (moderatorius) struktiirinio
jgalinimo, jgalinancio vadovo elgesio ir darbo reikalavimy sgsajose su
pasitenkinimu darbu ir darbine elgsena:

e Pirma, psichologinis jgalinimas prognozuoja pasitenkinima darbu,
darbo atlikima ir iniciatyvumga darbe: darbuotojai, kurie jauciais labiau
psichologiskai jgalinti, yra labiau patenkinti savo darbu, jy darbo
atlikimas geresnis, jie rodo daugiau iniciatyvos darbe.

e Antra, psichologinis jgalinimas yra tarpinis veiksnys (pilnasis
mediatorius), per kurj vadovo jgalinantis elgesys, struktirinis
igalinimas, kognityviniai darbo reikalavimai yra susij¢ su darbo
atlikimu; o struktiirinis jgalinimas susijgs SU iniciatyvumu.
Psichologinis jgalinimas yra tarpinis veiksnys (dalinis mediatorius),
per kuri vadovo jgalinantis elgesys, struktiirinis jgalinimas,
kognityviniai darbo reikalavimai i$ dalies yra susij¢ su pasitenkinimu
darbu, o vadovo jgalinantis elgesys, kognityviniai darbo reikalavimai
susij¢ Su iniciatyvumu darbe.

e Trecia, psichologinis jgalinimas yra veiksnys, reik§mingas sgsajoms
tarp darbuotojo darbo atlikimo ir vadovo jgalinan¢io elgesio,
igalinan¢iy organizacijos lygmens veiksniy ir darbo charakteristiky
(kognityviniy, emociniy ir tempo reikalavimy). Sie veiksniai yra
susij¢ su geresniu darbo atlikimu tik tuo atveju, jei darbuotojas
jauciasi mazai psichologiskai jgalintas.

5. Specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo prielaidos skiriasi: didesnis
specialisty psichologinis jgalinimas susijes su platesnés nei individualus
darbas informacijos suteikimu, daugiau galimybiy patiems spresti, kaip

dirbti darba, daugiau situacijy, kai tenka priimti sudétingus sprendimus,
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kreipiant démesj ] daugelj dalyky. Didesnis vadovy psichologinis
jgalinimas susijgs su parama — grjZztamojo rySio apie veiklg suteikimu,
jvardijimu, kas konkreciai atlikta gerai, kg reikia patobulinti, konkreciais
darbg, jgyti naujy ziniy yra ir vadovams, ir specialistams svarbis
psichologinio jgalinimo stiprinimo budai.

. Specialistai ir vadovai, kurie jauciasi labiau psichologiskai jgalinti, yra
labiau patenkinti darbu, jy darbo atlikimas geresnis, jie rodo daugiau

iniciatyvumo darbe.
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Praktinés rekomendacijos

Organizacijose dirbantiems praktikams (vadovams, personalo, organizacijy
vystymo specialistams) ir organizacijy konsultantams svarbu suprasti, kad
psichologinis jgalinimas — darbuotojo bisena, charakterizuojama prasme,
entuziazmu, sprendimy priémimu, autonomija ir pasitikéjimu kompetencija
— yra reikSmingas reiSkinys organizacijose. Nors vadovai yra labiau
psichologiSkai jgalinti nei specialistai, svarbu didinti visy darbuotojy
psichologinj jgalinimg. Praktikai, siekdami didinti specialisty ir vadovy
psichologinj jgalinima, investuoja j teigiamus padarinius: darbuotojy elgesj
(geresnj darbo atlikimg ir iniciatyvumg darbe) ir pasitenkinimg darbu.
Siekiant didinti psichologinj jgalinimg, svarbu atkreipti démesj, kad ji
galima didinti keliais budais:

1. Per jgalinancius organizacijos lygmens veiksnius. Pavyzdziui,
suteikti daugiau informacijos visiems organizacijos darbuotojams
apie organizacijos vizija, misija, tikslus, daugiau reikiamy darbui
atlikti resursy.

2. Per tiesioginiy vadovy elgesi. Tam reikalinga stiprinti tokias vadovy
kompetencijas, kaip gebéjimas suteikti konstruktyvy grjztamajj rysj,
jitraukti darbuotojus i sprendimy priémima, atsizvelgti | jy nuomong
ir pasiiilymus, taip pat vadovy gebéjimg pasitikéti darbuotoju ir
tinkamai parodyti savo pasitikéjimg ir darbo prasminguma.

3. Per darbo pobtidzio pertvarkyma, pridedant darbuotojams uzduociy,
kurios stimuliuoty kognityvinius procesus, skatinty sidilyti naujas
idéjas, priimti sudétingus sprendimus, kreipiant démesj | daugelj
dalyky.

Prioritetinis darbuotojy psichologinio jgalinimo didinimo budas yra
tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys tuomet, kai organizacijoje néra
sudarytos pakankamai jgalinancios sglygos (pavyzdziui, darbuotojai neturi
pakankamai informacijos apie platesnj nei individualus darbas konteksta) ir
kai darbo pobidis néra ,,stimuliuojantis (pavyzdziui, darbe nereikia priimti

sudétingy sprendimy ar sitilyti naujy idéjy).
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e Svarbu atkreipti démesj, kad skiriasi specialisty ir vadovy psichologinio
jgalinimo didinimo taktikos:

o Praktikai, siekdami didinti specialisty psichologinj jgalinimg, turéty
kreipti daugiau démesio ] platesnés nei individualus darbas
informacijos suteikima, daugiau galimybiy patiems spresti Kaip
dirbti darba sudaryma, ir daugiau situacijy, kai tenka priimti
sudétingus sprendimus, kreipiant démesj j daugelj dalyky, sudaryma.

o Didinant vadovy psichologinj jgalinimg svarbi parama — grjztamojo
rySio apie veikla suteikimas: kas atlikta gerai, kg reikia patobulinti,
konkretiis patarimai, kaip spresti problemas.

o Galimybés dirbti i8Siikius keliant] darba, jgyti naujy Ziniy yra,
pareigy prasme, universaliis psichologinio jgalinimo stiprinimo

bidai.
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Priedai

1 priedas. Parengiamojo tyrimo dalyviy charakteristikos

Lytis N Proc.

Vyras 79 41,8 %
Moteris 110 58,2 %
IS viso 189 100 %
AmZius (M=32,6) N Proc.

iki 29 m. 92 48,7 %
30-39 m. 56 29,6 %
40-49 m. 23 12,2 %
50 m. ir daugiau 18 9,5 %

IS viso 189 100 %
ISsilavinimas N Proc.

Vidurinis i$silavinimas 8 4,2 %

Profesin¢ kvalifikacija 3 1,6 %

Nebaigtas aukstesnysis 10 53 %

(dabar - aukstasis koleginis)

iSsilavinimas

Aukstesnysis (dabar - 23 12,2 %
aukstasis koleginis)

iSsilavinimas

Bakalauro laipsnis 73 38,6 %
Magistro laipsnis 67 35,4 %
AuksStesnis nei magistro 2 1,1%

laipsnis

Kita 3 1,6 %

IS viso 189 100 %
Pareigos N Proc.

Specialistas 144 76,2 %
Vidurinés grandies vadovas 31 16,4 %
Auksciausios grandies 11 5.8 %

vadovas

Kita 3 1,6 %

IS viso 189 100 %
Darbo organizacijoje N Proc.

trukmé metais

Iki 6 mén. 24 12,7 %
6-12 mén. 27 14,3 %
1-2 metai 27 14,3 %
2-5 metali 29 153 %
5 m. ir daugiau 82 43,4 %
IS viso 189 100 %
Darbo uZimant dabartines N Proc.

pareigas trukmé metais

Iki 6 mén. 31 16,4 %
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6-12 mén. 28 14,8 %
1-2 metai 32 16,9 %
2-5 metai 41 21,7 %
5 m. ir daugiau 57 30,2 %
I$ viso 189 100 %
Bendra darbo trukmé N Proc.

metais

Iki 6 mén. 4 2,1%

6-12 mén. 12 6,3 %
1-2 metai 11 58 %
2-5 metai 34 18,0 %
5-10 mety 57 30,2 %
10 m. ir daugiau 71 37,6 %
IS viso 189 100 %
2 priedas. Pagrindinio tyrimo dalyviu charakteristikos

Lytis N Proc.

Vyras 148 44,8 %
Moteris 182 55,2 %
IS viso 330 100 %
AmZius N Proc.

iki 29 m. 164 49,7 %
30-39 m. 101 30,6 %
40-49 m. 53 16,1 %
50 m. ir daugiau 12 3,6 %
IS viso 330 100 %
ISsilavinimas N Proc.

Pradinis i$silavinimas 1 0,3%
Vidurinis i$silavinimas 24 7,2%
Profesin¢ kvalifikacija 13 3,9%
Nebaigtas auksStesnysis 4 1,2%
(dabar — aukstasis koleginis)

iSsilavinimas

Aukstesnysis (dabar — 21 6,4 %
aukstasis koleginis)

i$silavinimas

Bakalauro laipsnis 105 31,8%
Magistro laipsnis 105 31,8 %
Aukstesnis nei magistro 1 0,3%
laipsnis

Kita (nenurodé) 56 17,0 %
IS viso 330 100 %
Pareigos N Proc.

Specialistas 241 73 %

Vadovas 89 27 %

IS viso 330 100 %
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Darbo organizacijoje N Proc.

trukmé metais

Iki 6 mén. 56 17,0 %
6-12 mén. 37 11,2 %
1-2 metai 48 14,5 %
2-5 metai 68 20,6 %
5 m. ir daugiau 121 36,7 %
IS viso 330 100 %
Darbo uZimant dabartines N Proc.

pareigas trukmé metais

Iki 6 mén. 74 22,4 %
6-12 mén. 47 14,2 %
1-2 metai 56 17,0 %
2-5 metai 73 22,1 %
5 m. ir daugiau 80 24,2 %
IS viso 330 100 %
Bendra darbo trukmé N Proc.

metais

Iki 6 mén. 10 3,0%

6-12 mén. 15 45 %

1-2 metai 16 4,8 %

2-5 metai 56 17,0 %
5-10 mety 93 28,2 %
10 m. ir daugiau 128 38,8 %
Nenurodé 12 3,6 %

IS viso 330 100 %

3 priedas. Tyrimuose dalyvavusiy organizacijy charakteristikos

Parengiamasis tyrimas

Organizacijos tipas N Proc.
Privataus sektoriaus 161 85,2 %
Valstybinio sektoriaus 28 14,8 %
Nevyriausybinio sektoriaus 0 -
Nenurodé 0 -

IS viso 189 100 %
Pagrindinis tyrimas

Organizacijos tipas N Proc.
Privataus sektoriaus 266 80,6 %
Valstybinio sektoriaus 48 14,5 %
Nevyriausybinio sektoriaus 14 4,2 %
Nenurodé 0 -

IS viso 330 100 %
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4 priedas. LietuviSkame psichologinio jgalinimo klausimyne (PIKL) iSskirti

faktoriai ir teiginiy svoriai

4.1 lentelé. Psichologinio jgalinimo klausimyne iSskirti faktoriai ir teiginiy
svoriai (parengiamojo tyrimo duomenys, N=189)

PJKL skalés ir | Autono- | Entuziaz- Prasmé Pasitikéjimas | Sprendimy
teiginio nr. mija mas kompetencija | priémimas

Prasme 1 0,804

Prasmeé 2 0,834

Prasmé 3 0,721

Entuziazmas 1 0,736

Entuziazmas 2 0,784

Entuziazmas 3 0,825

Sprendimy

e 0,702
priemimas 1

Sprendimy

. 0,574
priémimas 2

Sprendimy

. 0,605
priémimas 3

Autonomija 1 0,726

Autonomija 2 0,863

Autonomija 3 0,760

Pasitikej imas 0,796
kompetencija 1
Pasitikeé;j imas 0,781
kompetencija 2
Pasitikeéj imas 0,721
kompetencija 3

KMO = 0,880, p < 0,001
Analizés tipas: principiniy komponen¢iy analizé su Varimax pasukimu.
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4.2 lentelé. Psichologinio jgalinimo klausimyne iSskirti faktoriai ir teiginiy

svoriai (pagrindinio tyrimo duomenys, N=330)

PIKL skalés ir
teiginio nr.

Autono
-mija

Entuziaz
-mas

Prasmé

Pasitikéjim
as
kompetenci
ja

Sprendimy
priémimas

Prasmé 1

0,749

Prasmé 2

0,796

Prasmé 3

0,617

Entuziazmas 1

0,787

Entuziazmas 2

0,783

Entuziazmas 3

0,807

Sprendimy
priémimas 1

0,762

Sprendimy
priémimas 2

0,742

Sprendimy
priémimas 3

0,792

Autonomija 1

0,714

Autonomija 2

0,802

Autonomija 3

0,770

Pasitikéjimas
kompetencija 1

0,826

Pasitik¢jimas
kompetencija 2

0,826

Pasitik¢jimas
kompetencija 3

0,780

KMO = 0,855, p < 0,001

Analizés tipas: principiniy komponengiy analizé su Varimax pasukimu.
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5 priedas. Pagrindinio tyrimo skaliy aprasomoji statistika, patikimumo rodikliai (Cronbacho a) ir koreliacijos (Spearman koreliacijos koeficientai)

M ) Min | Max 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1. Prasme 4612 | 127 1 6 889
2. Entuziaz- -
mas 4545 | 1,22 1 6 733 933
3. Sprendimy -
priemimas 4,244 1,25 1 6 ,540 ,504 ,844
4-Autonomiia | gy | 124 1 6 | 497" | 471" | 662" | 820
5. Pasitikéji- N - N
mas kampe- 4,842 1,02 1 6 ,430 ,495 ,507 ,436 ,881
tencija
6' Bendras G e Sk e e
psichologinis 4,485 0,99 1 6 ,819 ,805 ,828 775 ,662 ,941
igalinimas
7. Galimybés 3,797 0,95 1 5 558" 465" | 461" | a1 | 1777 | 5347 826
8. Informacija 3307 113 1 5 511" 418" 205" 456" 285" 551" 360" 898
9. Parama 3,360 | 0,98 1 5 418 377" | 2777 | 253" | 207" | 383" | 370" | 459" | 829
10. Resursai 3332 | 082 1 5 | 310" | 207" | 128 | 2117 | 212" | 254" | 250" | 311" | 411" | 794
11. Struktdrinis - - - - - " o N -
igalinimas 3,440 | 0,74 1 5 597 483 439" | 427 296" | 573" | 635" | 763" | 762" | ,666 890
12 Prasmin- 4 o o o o Sox o Sk ke e
gumo didini- 4971 | 1,70 1 7 530 473 376" | 352 249" | 510" | 426 456 653" | 322 1626 ,940
mas
13. Jtraukimas | . . . o - o . - " ot N
sprendimus 4,050 | 1,81 1 7 ,400 418 462" | 357 319" | 495" | 360" | ,378" | 4157 | 214" | 452 633 1936
rlntspas't'ke"' 5360 | 155 1 7 | 492" | 503" | 446" | 425" | 404" | 575" | 346" | 386" | 547" | 204" | 524" | 657" | 6227 | 921
15 AUtOnO' o o o o o o e s o e s
mijos suteiki- 5393 | 1,49 1 7 ,502 433 4777 | 478" | 4127 | 5677 | ,439 327 424" | 325" | 503" | 635" | 570" | 728 ,900
mas
16. |galinantis . . . . . .. . .. . . .
vadovo 4983 | 1,44 1 7 556 528 490" | 438 403" | 610" | ,460" | ,453 595" | 320" | 619" | ,886" | ,838" | 836" | ,826 1948
elgesys
17. Darbo - - - - - - - N v o o
atlikimas 4,256 | 0,76 1 5 ,365 439 3377 | 335" | 662" | ,496 049 | 2357 | 181" | 190" | 226" | ,208" | 273" | 410" | ;364" | ,338 1925
rlni;”'c'atyvu' 3497 | 1,05 1 5 | 3407 | 444" | 445" | 409" | 449" | 508" | 168" | 347" | 4617 | 192" | 279" | 200" | 393" | 415" | 395" | 419" | 462" | 909
19. Pasitenki- - - - - - - - - - - N o o o - -
; 3,754 | 1,08 1 5 679 ,589 4357 | 447 352" | 635" | ,428" | ,469 497" | 442 ,622 562" | 420" | 509" | ,495" | 563" | ,325" | ,331 -
nimas darbu
20. |sitrauki- - - - - - . - - - - - - o - o o - o
mas | darba 5351 | 1,25 1 7 ,684 745 4417 | 492 466" | ;707" | 404" | 416 384" | 256" | 484" | 523" | 373" | 465" | 469" | 533" | 463" | 427" | 637 1952
21. Kiekio 2,785 | 0,79 1 5 093 086 025 036 063 073 030 041 . N N - 038 N ) N N 018 N 102 733
reikalavimai d ' N N B N N B N N ,300" | 504" | ,290 1577 | ™ 220" | 254 165" | 1537 | © 302" | '
22. Tempo . - - - . R " -
reikalavimai 3361 | 091 1 5 071 | 137 048 | ,000 | ,145 101 | 108 | 007 | 096 | o5 | 007 | 097 077 | ,165 078 | ,106 | ,146 116" | -047 | 155" | 376 893
23. Emociniai - - - N - - N " . . .
reikalavimai 3,157 | 0,89 1 5 114" | 145 187" | 170 1132 172" | 246 057 | -020 | -081 | ,041 | ,036 | ,069 | ,112 089 | ,080 059 | 157 -048 | 150" | 2227 | 417 845
24. Kognityvi- - - - - - o . - - - - - N - - .
3791 | 0,82 1 5 ,255 ,287 3957 | 363" | 297 397" | 398" | 220 121 074 | 250" | 221 266" | ,292 276" | 295" | 183" | 314 123" | 303 056 | ,251" | 513" | 829

niaireikalavimai

**p<0,01*p<0,05
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6 priedas. Pagrindiniame tyrime naudoty skaliy faktoriy analizés rezultatai

6.1 lentelé. Struktarinio jgalinimo skalés faktoriy analizés rezultatai

Struktiirinio jgalinimo skalé

Faktoriy svoris

2

3

Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr.
Skalés teiginys nr. 10
Skalés teiginys nr. 11
Skalés teiginys nr. 12
Skalés teiginys nr. 13

O©CoOoO~NO O WDN P

,812
,879
879

,807
172
,710
122

, 154
,822
,788

841
735
844

Paaiskina bendrosios dispersijos
%

40,8

13,1

10,7

8,7

73,3

KMO =0,855, p<0,01

Analizés tipas: principiniy komponenciy analizé su Varimax pasukimu.

6.2 lentelé. Vadovo jgalinancio elgesio skalés faktoriy analizés rezultatai

\Vadovo jgalinancio elgesio skalé

Faktoriy svoris

%

1 2 3 4
Skalés teiginys nr. 1 ,847
Skalés teiginys nr. 2 ,825
Skalés teiginys nr. 3 ,815
Skalés teiginys nr. 4 ,864
Skalés teiginys nr. 5 ,859
Skalés teiginys nr. 6 ,789
Skalés teiginys nr. 7 , 764
Skalés teiginys nr. 8 ,626
Skalés teiginys nr. 9 ,852
Skalés teiginys nr. 10 172
Paaiskina bendrosios dispersijos 66,5 9,4 8,2 50

89,0

KMO = 0,899, p<0,01
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Analizés tipas: principiniy komponenciy analizé su Varimax pasukimu.

6.3 lentelé. Darbo atlikimo skalés faktoriy analizés rezultatai

Darbo atlikimo skalé Faktoriy
svoris
Skalés teiginys nr. 1 714
Skalés teiginys nr. 2 ,867
Skalés teiginys nr. 3 ,833
Skalés teiginys nr. 4 ,863
Skalés teiginys nr. 5 ,809
Skalés teiginys nr. 6 871
Skalés teiginys nr. 7 ,666
Paaiskina bendrosios dispersijos
% 65,1

KMO = 0,905, p< 0,01
Analizés tipas: principiniy komponenciy
analizé.

6.4 lentelé. Iniciatyvumo skalés faktoriy analizés rezultatai

Iniciatyvumo skalé Faktoriy
svoris
Skalés teiginys nr. 1 ,930
Skalés teiginys nr. 2 ,908
Skalés teiginys nr. 3 ,920
PaaiSkina bendrosios dispersijos 845
% ,

KMO =0,753,p < 0,01
Analizés tipas: principiniy komponenciy
analize.
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6.5 lentelé. Darbo reikalavimy skaliy faktoriy analizés rezultatai

Darbo reikalavimy vertinimo
skalés

Faktoriy svoris

2

3

Kiekio reikalavimy skalés
[teiginys nr. 1

Kiekio reikalavimy skalés
[teiginys nr. 2

Kiekio reikalavimy skalés
[teiginys nr. 3

Kiekio reikalavimy skalés
[teiginys nr. 4

Tempo reikalavimy skalés
fteiginys nr. 1

Tempo reikalavimy skalés
fteiginys nr. 2

Tempo reikalavimy skalés
[teiginys nr. 3

Emociniy reikalavimy skalés
fteiginys nr. 1

Emociniy reikalavimy skalés
[teiginys nr. 2

Emociniy reikalavimy skalés
[teiginys nr. 3

Emociniy reikalavimy skalés
[teiginys nr. 4

Kognityviniy reikalavimy skalés
fteiginys nr. 1

Kognityviniy reikalavimy skalés
[teiginys nr. 2

Kognityviniy reikalavimy skalés
[teiginys nr. 3

Kognityviniy reikalavimy skalés
fteiginys nr. 4

,708
712
,837

, 764

,851
,837

,867

,846
,706
,804

443

,665
,651
,682

,858

Paaiskina bendrosios
dispersijos %

36,2

16,6

10,0

6,9

69,8

KMO = 0,814, p < 0,01

Analizés tipas: principiniy komponenciy analizé su Varimax pasukimu.
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7 priedas. Psichologinio jgalinimo sasajos su socialinémis demografinémis ir
organizacijuy charakteristikomis

7.1 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijy vertinimas skirtingo amziaus

grupése
Prasmé Entuziazmas Sprendimy Autonomija Pasitikéjimas
priémimas kompetencija
M S F p| M S F p| M S F pl M S F p M S F p
D | (df) D | (df) D | (df) D | (df) D | (df)
iki 29
" R IF| w QX ~ =) Q| m
(N=16 | = < S| S S| = 5| = &| ©
30-39
m B m © | o g~ 2| @ ©
(N=10 || < 5 < Q= S @ 2N
Sl g| Y g |5~ g f g |7~ g
™ N @ (o] @ N Rt ™ ™ -
& | o o | ® & | o™ o | © o |
40-49 S o > |3 N ° |3 N
m. 2 N, o e S 3
N=s3) (85 | @8 Yy g8 7 g8 7 g3 -
< - < | - :rF — < | - <~ | -
50 m.
ir
. < < <
dugia | §| T 5 e 3 2 2l 3 8
u o < | < < | @ < | < wo| @
N=12

7.2 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijuy vertinimas skirtingo iSsilavinimo

grupése

Prasmé

Entuziazmas

Sprendimy
priémimas

Autonomija

Pasitikéjimas
kompetencija

M

s F
D | (df)

<

s| F
D | (df)

M S | F
D | (df)

s F
D | (df)

M

S F
D | (df)

p

Zemes
nis nei
baka-
lauro
laips.-
nis
N=63

4,090

1,66

Baka-
lauro
laips.-
nis
N=105

4,610

1,23
6,738 (2, 270)

Magist
ro
laipsnis
(N=10
5)

4,834

1,06

0,001*
4,683

3,942

1,70

1,12
9,860 (2, 270)

4,743

0,92

0,000**
4,270

3,683
1,55

1,12
10,334 (2, 270)

4,559
1,06

0,000**
4171

3,862

1,59

1,14
4,844 (2, 270)

4,470

1,08

0,009*
4,930

4,392

1,58

0,75
8,869 (2, 270)

5,050

0,74

0,000**

* p<0,05 ** p<0,001
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7.3 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijy vertinimas skirtingos darbo
patirties esamoje organizacijoje grupése

Prasmé Entuziazmas Sp.r.e m.hm“ Autonomija Pas't'kejlm.‘i's
priémimas kompetencija
M/ SD| F |p|MSD| F |[p/ M/SD| F |p|M SD| F |p/M SD| F |p
(df (df (df (df (df
) ) ) ) )
Iki 6 mén.
(N=56)
™ — [{] N o
g8 8 8|2 g & SR:2 g s
q.‘ — q.‘ — q.' o q.‘ — <I'— —
6-12 mén.
(N=37)
(2] [o0) < © N~
g = g < 5 & 5| 3=
1-2 metai —~ — — —~ —
(=48 g g g, g g
82/ £/88 38 £ B85 £/38 2 <88 8 <8
<~ | - g |o|<| — g |S|¥| ° g |s|¥| — S |o| Y| @ S |°
N < © o ™
— o N - (V]
2-5 metai
(N=68)
[o0] N~ [oe] [s2) [9V]
g8 3|8 & =Y IR=1 oS 8
< | < < | < | @ < | 6| @
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7.4 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijy vertinimas skirtingose bendros
darbo patirties grupése
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. - Sprendimy . Pasitikéjimas
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7.5 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijy vertinimas skirtingos darbo
patirties uzimant esamas pareigas grupése

Prasmé Entuziazmas Spr.e nfhml! Autonomija Pasitikejimas
priémimas kompetencija
M SD| F [p/MSD| F [p|[M/SD| F [p[M[SD| F [p|MSD| F [p
(df) (df) (c)jf (df (df
) )
1ki 6
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= 0 n [o0] — [{e]
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7.6 lentelé. Psichologinio igalinimo dimensijy vertinimas skirtingo tipo
organizacijose

Prasmeé Entuziazmas Sp‘r_e m.hmq Autonomija Pasitikéjimas
priémimas kompetencija
M| SD F p| M| SD F p| M| SD F p|M SD | F |p| M| SD F |p
(df) (df) (df) (d (af
_ f) )
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* p<0,05 ** p<0,001
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8 priedas. Moderacinés analizés rezultatai

8.1 lentelé. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktiirinio jgalinimo bei jo dimensijy
sgveika prognozuojant darbuotojy psichologini jgalinimg (pateikiami
nestandartizuoti B koeficientai)

Psichologinis jgalinimas
N = 330
b
(nestandar- Se t P R’ F (df)
tizuotas)
VIE 0,2470 0.0341 72380 p<0,001 1505783
SI 04839 | 00685 | 7,0676 p<O.001 | 05949 | o=l
VIE x S| 201030 | 00231 | -4,4634 p<0,001 !
VIE 0,3239 00289 | 112007 | p<0,001
SI
salimybes | 03093 0,0460 6,7167 P<0.00L | § g7 (:1:,63?2’29*8’?*
VIExSL | 50892 | 00100 | -46984 | p<0,001
galimybés
VIE 0,3091 0,0311 9,518 p<0,001
SI
nformacija | 02874 | 00388 | 78142 P<O00L | o cors (;1:,?3?2’2)5’9’9*
VIEXSL 1 50814 | 00102 | -42415 p<0,001
informacija
VIE 03927 00377 | 104261 | p<0,001
SI parama 0,0723 0,0522 1,3850 p=0,1670 0.4998 108,5828
: 3:326
VIEXSL | 40843 | 002207 | -37208 p<0,001 (3:326)
parama
VIE 0,3662 00302 | 121272 | p<0,001
SI resursai 0,1147 0,0516 2,2214 p=0,0270 0.5526 134,2037
: 3:326
VIE x 8] 20,1494 0,0230 -6,4972 p<0,001 (3:326)
resursal

* p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

VIE — vadovo jgalinantis elgesys, S] — strukttrinis jgalinimas
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8.2

lentelé.

Vadovo

jgalinancio elgesio

ir darbo

reikalavimy

sgveika

prognozuojant darbuotoju psichologinj jgalinimg (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Psichologinis jgalinimas
N =330
b
(nestandar Se t P R’ F (df)
-tizuotas)
VIE 0,3638 0,0270 13,4724 p<0,001
kognityviniai <
reikalavimai 0,3015 0,0507 5,9422 p<0,001 05086 161,0564
VIE x ' (3;324)***
kognityviniai -0,0988 0,0200 -4,9446 p<0,001
reikalavimai
VIE 0,4417 0,0266 16,5825 p<0,001
emociniai
<
reikalavimai 0,1680 0,0439 3,8238 p<0,001 1274760
0,5414 ) otk
VIE x (3:324)
emociniai -0,0985 0,0216 -4,5574 p<0,001
reikalavimai
VIE 0,4307 0,0279 15,4621 p<0,001
tempo _
reikalavimai | 00574 | 0.0441 1,3013 p=0.1941 | 5p43 (§_1392,2§’>}3*
VIE xtempo | 41917 | 00216 | -51666 | p<0,001
reikalavimai
VIE 0,4802 0,0291 16,5107 p<0,001
kiekio _
reikalavimai 0,0551 0,0517 1,0660 p=0,2872 04772 (392,25322*
VIE xkiekio | 5515 | 00392 | 05475 | p=0,5844
reikalavimai

* p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

VIE — vadovo jgalinantis elgesys, reikalavimai — darbo reikalavimai
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8.3 lentelé. Vadovo jgalinancio elgesio bei jo dimensijuy saveika su psichologiniu
igalinimu prognozuojant pasitenkinima darbu (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Pasitenkinimas darbu
N =330
b
(nestandar- Se t P R F (df)
tizuotas)
VIE 0,2334 0,0395 5,9104 p<0,001 126.3634
Pl 0,5162 0,0613 8,4224 p<0,001 0,5384 (3_32’5)***
VIE x PI -0,0063 0,0205 -0,3050 p=0,7605 ’
VIE
prasmingumo 0,1995 0,0284 7,0187 p<0,001
didinimas
PI 0,5265 0,0545 9,6623 p<0,001 0,5582 1?6’9031
(3;325)
VIE
prasmingumo -0,0276 0,0187 -1,4766 p=0,1408
didinimas x P]
VIE
jtraukimas j 0,0861 0,0278 3,0936 | p=0,0021
sprendimus
PI 0,6582 0,0581 11,3327 p<0,001 0.5021 108,9140
VIE ’ (3;324)***
itraukimas j -0,0135 0,0230 -,5879 p=0,5570
sprendimus x
Pl
VIE 0,1593 00378 | 42180 | p<0,001
pasitikéjimas
Pl 0,5976 0,0613 9,74920 p<0,001 0.5148 114,5689
VIE ’ (3;324)%x
pasitikéjimas x 0,0045 0,0196 0,2282 p=0,8196
Pl
VIE
autonomijos 0,1640 0,0398 4,1174 p<0,001
suteikimas
Pl 0,6010 0,0598 10,0579 p<0,001 0.5142 114,3311
VIE ’ (3;324)%x
autonomijos 0,0047 0,0197 02378 | p=0,8122
suteikimas x
Pl

* p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

P] — psichologinis jgalinimas, V]E — vadovo jgalinantis elgesys
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8.4 lentelé. Strukturinio jgalinimo bei jo dimensiju saveika su psichologiniu
igalinimu prognozuojant pasitenkinima darbu (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Pasitenkinimas darbu
N =330
b
(nestandar- Se t P R? F (df)
tizuotas)
SI 0,6081 0,0759 8,0134 p<0,001 145 6088
Pl 0,4553 0,0580 7,8493 p<000L | 05734 | 5% v
SI x PI 0,0148 0,0336 0,4400 p=0,6602 '
SI galimybés | 0,1528 0,0590 2,5914 p=0,0100
Pl 0,6436 0,0576 11,1733 p<000L | gog7 | 108,218
imybé ’ (3:324)***
SI gi“l',‘iybes -0,0271 0,0308 08824 | p=0,3782
St 0,1576 0,0470 3,3552 p<0,001
informacija
Pl 0,6390 0,0620 10,3020 P<O.00L | (co40 | 1097583
SI ’ (3:324)***
informacija x -0,0120 0,0335 -0,3573 p=0,7211
Pl
SI parama 0,3232 0,0471 6,8681 p<0,001
Pl 0,5720 0,0507 11,2733 p<O00L | erg, | 1357490
' (3;325)***
SI palr,i"“a X | .0,0387 0,0308 -1,2555 | p=0,2102
SI resursai 0,3730 0,0555 6,7145 p<0,001
Pl 0,6307 0,0498 12,6687 p<000L | ergg | 1328629
i ’ (3;325)***
SI resl;‘{sa‘ X 10,0086 0,0336 0,2566 p=7976

* p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

P] — psichologinis jgalinimas, S] — struktiirinis jgalinimas
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8.5 lentelé. Darbo reikalavimy saveika su psichologiniu jgalinimu prognozuojant
pasitenkinimg darbu (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)

Pasitenkinimas darbu
N =330
b
(nestandar Se t P R? F (df)
-tizuotas)
Kognityviniai | 4 5609 | 0 0650 -4,0116 p<0,001
reikalavimai
Pl 0,8389 0,0537 15,6189 p<0,001 112,0762
— 0,5100 1292k
Kognityviniai (3:323)
reikalavimai -0,0443 0,0317 -1,3982 p=0,1630
x Pl
Emocinial | 45154 | 00506 | -4,2580 p<0,001
reikalavimai
Pl 0,7999 0,0470 17,0342 p<0,001 05130 113,4079
Emociniai : (3;323)%**
reikalavimai -0,0244 0,0335 -0,7274 p=0,4675
x PI
Tempo 4 4e5 | 00497 | -2,9490 p=0,0034
reikalavimai
Pl 0,7680 0,0478 16,0827 p<0,001 107,3169
0,4992 ) e
Tempo (3:323)
reikalavimai -0,0301 0,0322 -0,9369 p=0,3495
x PI
Kiekio | 3543 | 00516 -6,2872 p<0,001
reikalavimai
PI 0,7310 0,0411 17,7666 p<0,001 05435 128,1903
Kiekio ! (3’323)***
reikalavimai 0,0747 0,0585 1,2771 p=0,2025
x PI

*p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

PI — psichologinis jgalinimas, reikalavimai — darbo reikalavimai
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8.6 lentelé. Vadovo jgalinancio elgesio bei jo dimensijuy saveika su psichologiniu
jgalinimu prognozuojant darbo atlikima (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Darbo atlikimas
N =330
b
(nestandar- Se t P R? F (df)
tizuotas)
VIE 0,0060 0,0267 0,2254 p=0,8218
Pl 0,3647 0,0414 8,8086 p<0,001 0,5760 (;435223.3’?*
VIE x PI -0,1123 0,0139 -8,0994 p<0,001 '
VIE
prasmingum -0,0225 0,0202 -1,1178 p=0,2645
o didinimas
Pl 0,4268 0,0386 11,0501 p<0,001 0.5500 132,7925
VIE ’ (3:326)***
prasmingum 4 4906 00132 | -6,8354 p<0,001
o didinimas x
Pl
VIE
jtraukimas i -0,0006 0,0188 -0,0333 p=0,9735
sprendimus
Pl 0,4245 0,0393 10,7989 p<0,001 05360 125,1384
VIE ' (3;324)*>*
itraukimasi | 445931 | 00156 | 59746 | p<0,001
sprendimus x
Pl
VIE 00405 | 00243 | 16628 | p=0,0973
pasitikéjimas
Pl 0,3178 0,0395 8,0457 p<0,001 0.5906 156,2806
VIE ' (3;325)***
pasitikéjimas -0,1058 0,0126 -8,3829 p<0,001
x P]
VIE
autonomijos 0,0152 0,0257 0,5923 p=0,5540
suteikimas
Pl 0,3518 0,0388 9,0744 p<0,001 0.5847 152,4929
VIE ' (3;325)***
autonomijos | 41954 | 00128 | -82622 | p<0,001
suteikimas x
PI

* p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

P] — psichologinis jgalinimas, VIE — vadovo jgalinantis elgesys
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8.7 lentelé. Strukturinio jgalinimo bei jo dimensiju saveika su psichologiniu
jgalinimu prognozuojant darbo atlikima (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Darbo atlikimas
N =330
b
(nestandar- Se t P R? F (df)
tizuotas)
SI -0,0978 0,0530 -1,8464 p=,0657
Pl 0,4210 0,0405 10,3932 p<0,001 0,5785 éggz:gff*
SI x PI -0,2002 0,0235 -8,5265 p<0,001 ’
SI galimybés -0,2089 0,0367 -5,6961 p<0,001
PL__ 0,5006 0,0359 13,9541 p<0,001 0.6073 §§372,ng5*
SI gi“l,“iybes 01790 | 00192 | -9,3454 0<0,001 (3;325)
St 00270 | 00313 | -08634 | p=0,3885
informacija
Pl 0,4192 0,0413 10,1515 p<0,001 0.5537 134.4019
SI ' (3;325)***
informacija x -0,1535 0,0223 -6,8855 p<0,001
Pl
SI parama -0,0146 0,0335 -0,4374 p=0,6621
Pl 0,4300 0,0361 11,9151 p<0,001 05448 130,0748
’ (3:326)***
St palr,‘l‘ma X | 01439 | 00219 | -6,5687 p<0,001
SI resursai 0,0852 0,0376 2,2667 p=0,0241
Pl 0,3663 0,0337 10,8565 p<0,001 0.5816 5_5312,2433*
St resli‘{sa‘ X -0,1774 0,0228 -7,7846 p<0,001 (3;326)

*p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

P] — psichologinis jgalinimas, S] — struktiirinis jgalinimas
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8.8 lentelé. Darbo reikalavimy saveika su psichologiniu jgalinimu prognozuojant
darbo atlikima (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai)

Darbo atlikimas
N =330
b
(nestandar- Se t P R? F (df)
tizuotas)
Kognityviniai | = 174 0,0408 | -0,4184 | p=0,6760
reikalavimai
Pl 0,3734 0,0337 11,0844 p<0,001 168,5486
— 0,6095 29 )k AA
Kognityviniai (3;324)
reikalavimai -0,1946 0,0199 -9,7838 p<0,001
x Pl
Emocinial | 5 5554 0,0327 | -0,6848 | p=,4940
reikalavimai
PI 0,4311 0,0305 14,1497 p<0,001 05841 151,7074
Emociniai : (3;324)%**
reikalavimai -0,1911 0,0218 -8,7781 p<0,001
x PI
Tempo | 596 0,0300 | 3,2895 | p<0,001
reikalavimai
Pl 0,3863 0,0289 13,3547 p<0,001 182,5951
0,6283 ) s
Tempo (3;324)
reikalavimai -0,1878 0,0195 -9,6467 p<0,001
x PI
Kiekio 1 5 706 0,0383 | -1,8960 | p=0,0589
reikalavimai
P 0,5266 0,0306 17,2222 p<0,001 0.4892 103,4477
Kiekio ! (3;324)***
reikalavimai 0,0016 0,0435 0,0377 p=0,9700
x PI

*p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

PI — psichologinis jgalinimas, reikalavimai — darbo reikalavimai
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8.9 lentelé. Vadovo jgalinancio elgesio bei jo dimensijuy saveika su psichologiniu
igalinimu prognozuojant iniciatyvumg darbe (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Iniciatyvumas
N =330
b
(nestandar- Se t P R? F (df)
tizuotas)
VIE 0,1001 0,0448 2,2332 0,0262 63.3885
Pl 0,5103 0,0696 7,3307 p<0,001 0,3684 (3'3]26)***
VIE x PI -0,0146 0,0233 -0,6258 0,5319 '
VIE
prasmingumo 0,0082 0,0333 0,2465 p=0,8054
didinimas
Pl 0,6217 0,0638 9,7428 p<0,001 0,3571 6,0’3613*
(3:326)
VIE
prasmingumo -0,0008 0,0219 -0,0376 p=0,9700
didinimas x P]
VIE
jtraukimas i 0,0951 0,0301 3,1595 p<0,001
sprendimus
Pl 0,4959 0,0629 7,8855 p<0,001 0.3788 66,0692
VIE ’ (3;325)***
itraukimas j -0,0365 0,0249 -1,4631 | p=0,1444
sprendimus x
P]
VIE 0,1102 0,0417 26440 | p=0,0086
pasitikéjimas
Pl 0,5067 0,0676 7,4909 p<0,001 0.3719 64,1569
VIE ’ (3;325)*
pasitikéjimas x | -0,0051 0,0216 -0,2359 | p=0, 8137
P]
VIE
autonomijos 0,0800 0,0439 1,8225 p=0,0693
suteikimas
Pl 0,5175 0,0661 7,8287 p<0,001 0.3683 63,1492
VIE ’ (3;325)*
autonomijos | - 4 5515 0,0217 -0,9735 | p=0,3310
suteikimas x
P]

* p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

P] — psichologinis jgalinimas, V]E — vadovo jgalinantis elgesys
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8.10 lentelé. Struktiirinio jgalinimo bei jo dimensiju sgveika su psichologiniu
igalinimu prognozuojant iniciatyvumg darbe (pateikiami nestandartizuoti B
koeficientai)

Iniciatyvumas
N =330
b
(nestandar- Se t P R? F (df)
tizuotas)
SI -0,0733 | 0,0903 | -0,8120 | p=0,4174
Pl 06408 | 00690 | 92824 | p<0,001 | 03593 60,9373
— (3;326)%**
SIx P -0,0346 | 0,0400 | -0,8648 | p=0,3878
SI galimybés | -0,2080 | 0,0637 -3,2662 0012
Pl 0,7032 00623 | 11,2910 | p<0,001 66,5183
£ 2 0,3804 (31305
S g’;:‘ll,‘iybes 00592 | 00332 | -1,7790 | p=0,0762 ’
St 00487 | 00518 | 09414 | p=0,3472
informacija
Pl 0,5798 0,0683 8,4842 p<O00L | 5o00 60,0711
SI (3;325)
informacija x -0,0214 0,0369 -0,5795 p=0,5626
Pl
SI parama -0,0805 | 00548 | -1,4681 | p=0,1430
Pl 0,6631 00591 | 11,2220 | p<0,001 61,4588
0,3613 (31326
SI palr,i"“a X | .0,0087 0,0359 02423 | p=0,8087 ’
SI resursai 0,0581 0,0643 0,9043 p=0,3665
Pl 0,5894 00577 | 102194 | p<0,001 61,1716
i 0,3602 (31206
S resl;‘;sa‘ X | 00271 | 00389 | -06971 | p=0,4863 ’

*p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

P] — psichologinis jgalinimas, S] — struktiirinis jgalinimas
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8.11 lentelé. Darbo reikalavimy sgaveika su psichologiniu jgalinimu
prognozuojant iniciatyvumg darbe (pateikiami nestandartizuoti B koeficientai).

Iniciatyvumas
N =330
b
(nestandar- Se t P R’ F (df)
tizuotas)
Kognityvinial | 4503 | 00715 | 21030 | p=0,0362
reikalavimai
Pl 0,5509 0,0590 9,3370 p<0,001 63,1308
— 0,3689 ~
Kognityviniai (3;324)***
reikalavimai x -0,0114 0,0348 -0,3259 p=0,7447
Pl
Emocinial | 744 | 00558 | 1,3330 | p=0,1835
reikalavimai
Pl 0,6141 0,0520 11,8087 p<0,001 0.3615 61,1593
Emociniai ' (3;324)*>*
reikalavimai x 0,0074 0,0372 0,1992 p=0,8422
Pl
Tempo 1 g0627 | 00540 | 11610 | p=0,2465
reikalavimai
PI 0,5896 0,0521 11,3204 p<0,001 0.3650 62,0705
Tempo ’ (3:324)***
reikalavimai x -0,0407 0,0351 -1,1599 p=0,2470
PI
Kiekio 0,0239 | 00591 | 04043 | p=0,6862
reikalavimai
PI 0,6278 0,0472 13,3092 p<0,001 0.3595 60,6231
Kiekio ' (3;324)***
reikalavimai x 0,0510 0,0671 0,7605 p=0,4475
Pl

*p< 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

PI — psichologinis jgalinimas, reikalavimai — darbo reikalavimai
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9 priedas. Pasitenkinimo darbu, darbo atlikimo ir iniciatyvumo darbe prielaidy
specialisty ir vadovy grupése regresiné analizeé.

9.1 lentelé. Pasitenkinimo darbu prielaiduy specialisty ir vadovu grupése
regresiné analizé.

Pasitenkinimas darbu
Nepriklausomi Kintamieji Standartizuoti § (Beta)
prognostiniy kintamyjy
koeficientai
Specialistai Vadovai
N=241 N=89
Psichologinis jgalinimas 0,478*** 0,500%**
Struktirinio | Galimybés 0,128* 0,141
igalinimo Informacija 0,053 -0,019
dimensijos Parama 0,027 0,072
Resursai 0,114* 0,229*
Vadovo Prasmingumo didinimas 0,228** 0,197
jgalil_lanéio Itraukimas j sprendimus 0,016 -0,133
gl_gesm .. Pasitikéjimas -0,091 0,336*
imensijos — —
Autonomijos suteikimas 0,037 -0,215
Darbo Kiekio -0,166** 0,121
reikalavimai [ Tempo -0,001 -0,071
Emociniai -0,007 -0,189*
Kognityviniai -0,173** 0,005
R’ 0,610 0,800
F (13;222) = (13;75) =
26,713*** 23,126***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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9.2 lentelé. Darbo atlikimo prielaidy specialisty ir vadovy grupése regresiné
analizé.

Darbo atlikimas
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti § (Beta)
prognostiniy kintamyjy
koeficientai
Specialistai Vadovai
N=241 N=89
Psichologinis jgalinimas 0,578*** 0,635***
Struktirinio | Galimybés -0,239%** -0,042
igalinimo Informacija 0,017 -0,023
dimensijos Parama 20,042 0,046
Resursai 0,163** 0,245
Vadovo Prasmingumo didinimas -0,117 -0,350*
igalil_lanéio Itraukimas j sprendimus -0,004 0,042
Zl_geSIO . Pasitikéjimas 0,256** -0,526**
imensijos — —
Autonomijos suteikimas 0,031 0,576%*
Darbo Kiekio -0,024 -0,124
reikalavimai Tempo 0,209*** 0,260**
Emociniai -0,052 0,062
Kognityviniai 0,121 -0,033
R’ 0,663 0,612
F (13;222) = (13;75) =
33,698*** 9,103***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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9.3 lentelé. Iniciatyvumo darbe prielaidy specialisty ir vadovy grupése regresiné

analize.

Nepriklausomi kintamieji

Iniciatyvumas

Standartizuoti § (Beta)
prognostiniy kintamuyjy

koeficientai
Specialistai Vadovai
N=241 N=89
Psichologinis jgalinimas 0,457*** 0,468**
Struktiirinio | Galimybés -0,213** -0,284*
igalinimo Informacija 0,088 0,175
dimensijos Parama 20,039 -0,337*
Resursai 0,066 0,295*
Vadovo Prasmingumo didinimas -0,153 -0,004
igalinancio Itraukimas j sprendimus 0,195** 0,094
Zl_geSIO . Pasitikéjimas 0,205* -0,037
imensijos — —
Autonomijos suteikimas 0,038 -0,010
Darbo Kiekio 0,045 0,062
reikalavimai Tempo 0,048 0,035
Emociniai 0,009 0,020
Kognityviniai 0,059 0,341*
R 0,460 0,473
F (13;223) = (13;75) =
14,615*** 5,181***

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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