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PRATARME

Darbas yra orientuotas | individualiy zinojimo formavimo skirtumy vaidmenj aiSkinant
rySius tarp darbuotojy patiriamy jgalinan¢iy biiseny ir pasitenkinimo atlickamu darbu. Mokslinés
problemos formulavimg veikianti centrin¢ id¢ja: Siuolaikingje organizacijoje darbuotojams keliamy
lankstumo lukesc¢iy ir jy rigidiSkumg salygojanciy kognityviniy dispozicijy priestara.

Darbuotojy jgalinimo agenda apima organizacijos efektyvumo didinimg skatinant
darbuotojy savivaldg ir mazinant organizacijos biurokratinj aparatg (Thomas ir Velthouse, 1990). Su
Siomis personalo vadybos strategijomis susijes psichologinio jgalinimo konstruktas (Spreitzer,
1995) apraso darbo praktikos formuojama subjektyvig darbuotojo biiseng, iSskiriant keturis jos
modalumus: suvokiamg darbo prasmingumg, autonomija, poveikj organizaciniams procesams ir
kompetencijg. Igalintas darbuotojas matomas kaip inovatyvus, iniciatyvus, nevengiantis rizikos ir
prisiimantis didesn¢ atsakomybe (Quinn ir Spreitzer, 1997). Tikétina, kad psichologinio jgalinimo
konstruktu apraSoma galios buisena i§ dalies apima patiriamg didesnj neapibréztuma, todé¢l skirtingai
neapibréztuma toleruojantys darbuotojai j ja reaguoja nevienodai.

Aversija neapibréztumui, rigidiSkumas ir konservatyvumas akademingje literatiiroje yra
siejami su kognityvinémis dispozicijomis — preferencijomis greitai suformuojamam, organizuotam,
nuspéjamam, vienprasmiui ir nekvestionuotinam zinojimui (Jost et al., 2003; Kruglanski, 2012;
Roets et al, 2015). Siuos individualius Zinojimo formavimo skirtumus apraso kognityvinio
uzbaigtumo poreikis, suprantamas kaip stipriau ar silpniau pasireiSkiantis troskimas gauti atsakyma
1 kylantj klausima, siekiant i§vengti diskomfortg keliancios nezinomybés (Kruglanski, 2012).

Tyrimu siekiama nustatyti psichologinio jgalinimo prognosting vert¢ aiSkinant
pasitenkinimg darbu, bei kognityvinio uzbaigtumo poreikio vaidmenj aiSkinant Siuos rysius.
Tikétina, kad stipriau iSreikStas kognityvinio uzbaigtumo poreikis yra pras¢iau suderinamas su
psichologiniu jgalinimu, tod¢l galima jo jtaka pozityviems psichologinio jgalinimo efektams,
pirmiausia bendram pasitenkinimui darbu, nusipelno démesio. Kognityvinio uzbaigtumo poreikio
vaidmuo, atsizvelgiant j konstrukto teorines prielaidas, atrodo svarbus didesn¢ suvokiamg kontrolg
— suvokiamg autonomija ir poveik] organizacijai — aprasanciy psichologinio jgalinimo aspekty
atveju. Taciau konstrukty sasajos gali biiti komplikuotos, kadangi suvokiama kompetencija gali
reiks$ti gal¢jima kognityvinio uzbaigtumo poreikj patenkinti. Todél taip pat svarbu atsizvelgti j tai,
kaip Sis psichologinio jgalinimo aspektas sgveikauja su kognityvinio uzbaigtumo poreikiu ir gali
padéti geriau suprasti su didesne suvokiama kontrole susijusiy jgalinimo aspekty ir pasitenkinimo

darbu ryS$ius. Darbo raS§ymo metu néra randama kity visus konstruktus siejan¢iy tyrimy. Epistemines



preferencijas apraSantis kognityvinio uzbaigtumo poreikio konstruktas tokiu tikslu mobilizuojamas
pirma karta.

Siame darbe aprasoma dalis rezultaty, gauty vykdant tyrimus konkre¢ioje organizacijoje
profesinés praktikos metu. Naudojamasi autoriui suteikta teise panaudoti surinktus duomenis
akademiniais tikslais. Aprasomo tyrimo id¢ja priklauso darbo autoriui, taciau buvo formuluojama
atsizvelgiant | organizacijos poreikius bei numatant gautus rezultatus panaudoti organizacijai
aktualiy problemy sprendimui. Sis organizacinis kontekstas, atsizvelgiant j konfidencialumo
reikalavima, darbe nedetalizuojamas. Tyrimo uzsakovai veiké id¢jos jgyvendinimg. Dalis metodiniy

sprendimy yra deryby su organizacijos atstovais rezultatas.



1. DARBUOTOJU PSICHOLOGINIO IGALINIMO, PASITENKINIMO DARBU IR
KOGNITYVINIO UZBAIGTUMO POREIKIO SASAJU ANALIZE

Teorin¢je darbo dalyje, atliekant kryptinga literatiros analizg, siekiama iSskleisti darbo
idéja, suformuluoti tyrimo problema, tiksla, uzdavinius, iSkelti hipotezes. 1.1. ir 1.2. skyriuose,
komentuojant kylancias teorines bei praktines problemas, apzvelgiami placiau tyrinéty
psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu konstrukty teoriniai aspektai bei rysys. 1.3. skyriuje
Sis rySys problematizuojamas jvedant potencialiai reikSminga kognityvinio uZbaigtumo poreikio

konstrukta. 1.4. skyrius yra tyrimo esme reziumuojantis.

1.1. Psichologinis jgalinimas

Siame darbo skyriuje nagrinéjamas jgalinimo konstruktas priklauso daugiadisciplininiam
teoriniy koceptualizavimy ir praktiky laukui, neturin¢iam nusistovéjusios tikslios termino
vartosenos, tafiau visais atvejais apimanciam savivaldos 1id¢ja. Organizaciniame kontekste
igalinimo strategijos paprastai reiskia siekj ribotai priartinti organizacija prie demokratinio idealo:
suteikti darbuotojams pasirinkimy ir veiksmy laisve, stiprinti jy iniciatyvuma, didinti asmening
atsakomybe (Brockling, 2016). Sios prielaidos biidingos ir psichologinio jgalinimo konstruktui, j

kurj yra orientuota likusi darbo dalis.

1.1.1. P] teoriniai aspektai

Psichologinis jgalinimas (P]) reiskia darbo uzduotis atliekancio individo kontrolés pojticio
modalumus (Spreitzer, 2008, pp. 56) ir yra apibréziamas kaip motyvacinis konstruktas, apimantis
keturias mentalines biisenas (angl. cognitions): suvokiamg darbo prasmingumg, asmenine
kompetencija, autonomijg ir daromg poveikj organizacijos kontekste (Spreitzer, 1995). Darbuotojo
galia, kurig numato Sis konstruktas, néra susijusi su juridinémis ar nuosavybeés teisémis, bet reiskia
darbo aplinkoje veikti motyvuojant] darbuotojo pajéguma: jgalinti reiSkia energizuoti (Thomas ir
Velthouse, 1990).

Pagrindinés konstrukto teorinés prielaidos ir sandaros idéja priklauso kitiems autoriams
(Thomas ir Velthouse, 1990; taip pat zr. Conger ir Kanungo, 1988), atskyrusiems objektyvius darbo
veiksnius nuo subjektyvaus jy patyrimo ir akcentavusiems pastarojo reikSme (kas taip pat reiské
aiSky atsiribojimg nuo vadybos srities ir vystomo koncepto lokalizavimg organizacinés
psichologijos tyrimy lauke). Spreitzer (1995), kaip bus parodyta toliau, tgsé §j subjektyvizavimag
skolindamasi reikSmingg dalj konstrukto elementy i§ Hackman ir Oldham (Hackman ir Oldham,

1976, cit. pagal Landy ir Conte, 2013) darbo charakteristiky modelio, kuriame jvairios veiklos
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charakteristikos (uzduociy reikSmingumas, sudétingumas ir pan.) yra matomos kaip objektyvios
darbo savybés, lemiancios atitinkamas jj atliekancios darbuotojo psichologines reakcijas. (Vélesni
tyrimai parodé, kad Sios darbo charakteristikos yra teigiamai susijusios su jas atitinkanciais
psichologinio jgalinimo aspektais — Kraimer et al., 1999, cit. pagal Spreitzer, 2008.) PI
konceptualizuojantys autoriai Siuos objektyvius veiksnius atriboja ir laiko konstruktui iSoriSkais,
suprasdami juos kaip reik§mingas, tadiau ne visada pakankamas psichologinio jgalinimo sglygas.'
P] yra orientuotas iSimtinai j subjektyvy patyrimg, suprantant konstrukto apraSoma darbuotojy
biiseng kaip biiting tam, kad j objektyvias darbo sritis nukreiptos jgalinancios intervencijos duoty
laukiamg rezultata. Sis darbuotojy galios jausmas matomas kaip daugialypis reiskinys — atskiry
buseny visuma. Numatytos biisenos, anot autoriy, néra stabiliis, skirtingoms situacijoms
generalizuojami asmens bruozai, bet kyla i§ paties darbo proceso. Jos yra formuojamos darbo
praktikos konkreCioje darbo aplinkoje ir yra jai specifiSkos. Pl taip pat suprantamas kaip
kontinualus kintamasis: darbuotojai néra jgalinti arba nejgalinti, bet jauciasi esantys tokie daugiau
ar maziau (Spreitzer, 1995; Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997; Thomas ir Velthouse, 1990).

ISskiriamos keturios jgalinimo biisenas atitinkanc¢ios P] konstrukto dimensijos (Spreitzer,
1995; Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997):

«  Prasmeés dimensija apraSo suvokiamg atliekamo darbo prasmingumg ir jam teikiama
svarbg (darbo prasmingumas — tai darbo proceso ir/ar rezultato nemateriali verté
pac¢iam darbuotojui). Si biisena taip pat rodo darbuotojo asmeniniy poreikiu, vertybiy
ir darbe atlickamo vaidmens suderinamumg. Suvokiamas darbo prasmingumas yra
matomas kaip jgalinimo pagrindas, lemiantis darbuotojo energinguma atlickant
konkrecias darbo uzduotis. Savo darbo prasmingu nelaikantis darbuotojas nebity
pilnavertikai jgalintas. Sis P] aspektas, anot Spreitzer, Kizilos ir Nason (1997), yra
sinonimiskas darbo charakteristiky modeliui priklausanéiam darbo reiksmingumui —
suvokiamai darbo svarbai organizacijai ar visuomenei (Hackman ir Oldham, 1976,
cit. pagal Landy ir Conte, 2013). PI konstrukta modifikuojantys autoriai —
Tvarijonavicius ir Bagdzitinien¢ (2013), Tvarijonavi¢ius (2014) — prasmés
dimensijai priskiriamg energingumg sitllo traktuoti kaip atskirg ,.entuziazmo*
dimensijg, aprasanc¢ig darbuotojo nusiteikimg noriai atlikti savo darbg ir déti
papildomas pastangas. Taciau vélesni empiriniai tyrimai tokio prasmés iSskaidymo

nepateisina (Tvarijonavi¢ius, Bagdzitiniené ir Zukauskaité, 2016).

1  Pastebétina, kad naujausi bandymai konceptualizuoti darbuotojy igalinima pasiZymi prieSingu teoriniu sprendimu:
stengiamasi apimti reiSkinio visuma, objektyviis ir subjektyviis jgalinimo aspektai yra integruojami j viena

konstrukta (pvz., Pradhan ir Panda, 2019).



« Kompetencijos dimensija apraso darbuotojo suvokiamg gal¢jimg tinkamai atlikti
savo darbg, jsitikinimg, kad disponuoja tam reikalingais jgiidziais. Savo
kompetencija netikintis darbuotojas nebiity pilnavertiskai jgalintas. Sis konstrukto
aspektas yra sinonimiskas saviveiksmingumui — individo tikéjimu savo sugebéjimais
(Bandura, 1989, cit. pagal Spreitzer, 1995), — tik yra suprantamas siauriau ir apima
i8skirtinai darbo konteksta (Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997).

« Autonomija apraSo darbuotojo suvokima, kad jis gali pats spresti, kaip atlikti savo
darba, pats inicijuoti ir reguliuoti su darbu susijusias veiklas. Sis P] aspektas yra
sinonimiskas darbo charakteristiky modeliui priklausanciai autonomijai (Hackman ir
Oldham, 1976, cit. pagal Landy ir Conte, 2013), tik internalizuotai (Spreitzer, Kizilos
ir Nason, 1997). Autonomijos pojiiciui prieSinamas darbuotojo manymas, kad jis tik
vykdo aukStesng padétj organizacijos hierarchijoje uzimancio asmens nurodymus ir
neturi asmeninés laisvés. Tokiu atveju darbuotojas nebtity pilnavertiskai jgalintas.

« Poveikio dimensija apraso darbuotojo suvokiamg jtaka darbe — galéjima veikti
strateginius ar administracinius procesus, bendrus darbo rezultatus. Tai i§ dalies gali
biiti matoma kaip iSplésta darbo charakteristiky modeliui priklausanti griztamojo
rySio dimensija (Hackman ir Oldham, 1976, cit. pagal Landy ir Conte, 2013).
Netikintis savo galia daryti jtakg organizacijai, kurioje dirba, darbuotojas nebiity
pilnavertiSkai jgalintas. Suvokiamas poveikis organizacijai nuo autonomijos skiriasi
kontrolés mastu: autonomija nurodo j kontrolés pojitj atliekant savo darba, poveikis
— | kontrolés pojiitj veikiant darbo aplinkg organizacijos ar jos padalinio lygmeniu
(taciau pastebétina, kad tyrimai, kuriuose naudojamos PI konstrukto modifikacijos,
gali sufleruoti prasmés ir poveikio dimensijy tapatumg — pvz., Tvarijonavicius,
Bagdzitiniené ir Zukauskaité, 2016).

Pazymima, kad P] aspektai neturéty biiti matomi kaip susij¢ prieZastiniais rySiais. Visos
keturios dimensijos kartu sudaro jgalinimo ,,gestalta”. Vienos dimensijos stygius §j efekta mazinty
visiSkai jo nepaSalindamas, taciau pilnaverté galia, anot konstrukto autoriy, pasiekiama tik esant
visiems keturiems jos aspektams (Spreitzer, 1995, 2008; Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997; taip pat
zr. Thomas ir Velthouse, 1990). Pvz., savo autonomija darbe tikintis darbuotojas nebus
pilnavertiskai jgalintas, jei jam nertipés, kokius sprendimus priima ir kokius darbo rezultatus gauna,
t.y. jei nejaus prasmés. Arba: galéjimu daryti jtakg organizacijai tikintis darbuotojas nebus
pilnavertiSkai jgalintas, jei abejos savo kompetencija (Spreitzer, 2008). Taciau, nors §i | skirtingy
aspekty visuma apelivojanti retorika suteikia konstruktui teorinio koherentisSkumo, kiekybiniy

tyrimy paradigma apsunkina jos derinimg su tyrimy praktika. Siame darbe apZvelgiamuose



empiriniuose tyrimuose (1.1.2, 1.2.2 poskyriai) jgalinimo ,visuma® daznai ignoruojama. P]
konstruktas yra operacionalizuojamas kaip keturios dimensijos, atitinkamai jas jtraukiant i
statistinius modelius bei interpretuojant tyrimy rezultatus. Spreitzer (2008) tokj konstrukto
traktavimg nurodo kaip jmanoma ir diskutuoting. Tokia praktika iSrysSkina kitg problema, kada
nevisos P] dimensijos, kaip rodo empiriniy tyrimy rezultatai, siejasi su numanomus P] efektus
aprasancias kintamaisiais (pvz., Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997; zr. $io darbo 1.2.2. poskyrj). Jei
psichologinis jgalinimas yra suprantamas kaip vientisas, keturiais tos pacios blisenos modalumais
manifestuotas reiskinys, visy Siy konstrukto aspekty rySys su Kkitais kintamaisiais turéty biiti
panaSus. Taigi tokia reiSkinio samprata su empiriniais tyrimy rezultatais néra suderinama. Spreitzer
(2008) uzdavinj parodyti, kaip psichologinio jgalinimo dimensijy saveika patvirtina konstrukto
,visumos‘ prielaidg, adresuoja kitiems tyrimams.

Kaip rodo dimensijy apzvalga, PI konstruktas savo turiniu néra originalus ir greiciau turéty
biiti matomas kaip jvairiy kity konstrukty kompiliacija. Tai pastebédami kiti autoriai abejoja, ar
naujy, esamas dubliuojanciy savoky (kaip ,,psichologinis jgalinimas®) jvedimas yra prasmingas ir ar
nusistovejusias tyrimo tradicijas turin€iy konstrukty keitimas jiems sinonimiskais yra pateisinamas
(Endriulaitiene, 2014). Tokj esamy teoriniy sistemy selektyvy kompiliavimg galima gristi paciu
darbuotojy galios problematizavimu, leidzian¢iu mobilizuoti atskirus teorinius elementus bei
aktualy kity sri¢iy (pvz., klinikinés psichologijos) zinojimg organizacinés psichologijos srityje ir
taip atverian¢iu naujg tyrimy laukg. Taciau dalj Sio argumento neiSvengiamai sudaro ir paties tyrimy
lauko perspektyvumas, P] prasmingo derinimo su kitais konstruktais galimybés ir gauty rezultaty

praktiné reikSme. Tai yra apzvelgiama kitame poskyryje.
1.1.2. P] salygos ir efektai

Psichologinio jgalinimo tyrimy laukas yra sistemingai tyrinétas siekiant nustatyti Sio
reiSkinio salygas ir su juo siejamus efektus. Seibert, Wang ir Courtright (2011) metaanalizé parodé,
kad jvairiis darbo kontekstg ir individus apraSantys kintamieji, interpretuojami kaip jgalinimo
salygos, siejasi su P]. Autoriai rado statistiSkai reikSmingg teigiamg rys] tarp psichologinio
jgalinimo ir auk$ta produktyvuma kultivuojanéiy ZmogiSkyjy iStekliy vadybos praktiky
(darbuotojams rengiamy mokymy, kompetencija paremty atlygio sistemy, i darbo efektyvuma
orientuoty vadybos sistemy, prieigos prie informacijos uztikrinimo, organizacinio mokymosi,
jvairiy paskatinimo sistemy ir kt.), darbuotojams teikiamos socialinés—politinés paramos
(sanglaudos, prieigos prie resursy uZztikrinimo, vidinés komunikacijos kokybés, inovatyvumag
skatinan¢io klimato, skaidrumo ir teisingumo organizacijoje suvokimo, organizacinio klimato ir
kultiiros, bendradarbiavimo ir kt.), pozityvaus vadovavimo (charizmatinés lyderystés,

komunikacijos su vadovu kokybés, vadovo prieinamumo, pasitikéjimo juo ir kt.), darbo
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charakteristiky (pareigy aiSkumo, nerutiniSkumo, teikiamo griztamojo rys$io ir kt.). Analizuojant
galimas individualias jgalinimo sglygas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys rastas tarp P[ ir
pozityvaus saves vertinimo, pareigybés lygio, stazo ir amziaus (taCiau ne tarp PJ ir lyties ar
i§silavinimo). Bendrai, $ios metaanalizés rezultatai rodo, kad kontekstinés psichologinio jgalinimo
salygos yra svarbesnés nei individualios, iSskiriant pozityvy saves vertinimg kaip santykinai
reikSmingg darbuotojy savybe (zr. Seibert, Wang ir Courtright, 2011). Taciau, lyginant su darbo
kontekstu, individualios P] salygos yra mazai tyrinétos ir autoriai kelia tikslg plésti tyrimy lauka
(Maynard, Gilson ir Mathieu, 2012). | tai atsizvelgiama naujesniuose tyrimuose. Pavyzdziui,
Garcia-Juan, Escrig-Tena ir Roca-Puig (2018) randa, kad P] teigiamai siejasi su j tiksla orientuota
mokymosi orientacija (kai sickiama kelti asmening kompetencija jgyjant ziniy ir patirties).

Sie rezultatai bei Seibert, Wang ir Courtright (2011) metaanaliz¢ papildanti Maynard,
Gilson ir Mathieu (2012) j P] konstrukta orientuota literatiiros apzvalga pirmiausia patvirtina, kad
svarbi psichologinio jgalinimo salyga yra placiai suprantamas struktirinis jgalinimas — visos
organizacijoje taikomos priemonés, kuriomis siekiama suteikti daugiau galiy darbuotojams: daugiau
galimybiy, geresne prieigg prie reikalingos informacijos, resursy, paramos, daugiau formalaus ir
neformalaus jtakingumo (Kanter, 1977, cit. pagal Wagner et al., 2010). Wagner et al. (2010),
atlikdami sisteming literatiros apZzvalga, parodé¢ esant teigiama struktiirinio ir psichologinio
igalinimo ry$] medicinos sesery imtyje. Toks konstrukty rySys medicinos sesery imtyje rastas
atliekant ir longitudinius tyrimus (Laschinger et al., 2004), taip pat eksperimentiSkai, vadybininky
imtyje (Logan ir Ganster, 2007), kai mokymai, suteikiama sprendimy priémimo galia bei prieiga
prie resursy yra derinami su vadovy teikiama parama. Pastebétina, kad prieZastinis rySys tarp $iy
konstrukty gali buti ir atvirksc¢ias: jgalinancig bliseng patiriantys darbuotojai gali savo iniciatyva
veikti darbo aplinkg ir siekti struktiiriSkai jgalinanciy pokyciy (Spreitzer, 2008).

Sistemingai tirti psichologinio jgalinimo efektai apima teigiamus ir organizacijai
ekonomiskai naudingus darbuotojy nuostaty—jauseny bei elgesio pokycCius. Seibert, Wang ir
Courtright (2011) metaanalizé parodé, kad P] teigiamai siejasi su jsipareigojimu organizacijai ir
pasitenkinimu darbu, neigiamai — su patiriama jtampa ir ketinimu palikti darboviete. Teigiamas
rySys taip pat rastas tarp Pl ir jvairiy darbuotojy elgesio aspekty: darbo uzduociy atlikimo
efektyvumo, pilietiSko elgesio organizacijoje (formaliai privalomy darby virSijimo asmenine
iniciatyva) ir inovatyvumo.

Tyrimuose psichologinis jgalinimas daZnai traktuojamas kaip mediatorius, paaiSkinantis
ry§] tarp jvairiy organizacinio konteksto veiksniy ir jy efekty. Pavyzdziui, randama, kad
psichologinis jgalinimas gali paaiskinti ry§j tarp jgalinancios (t. y. bendradarbiavimg skatinancios

bei | darbuotojy savitumus atsizvelgiancios) lyderystés ir darbuotojy kiirybingumo (Yang, Gu ir Liu,
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2019). Arba: kad Pl prasmés ir kompetencijos dimensijos paaiskina rySj tarp transformacinés
lyderystés ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai bei pasitenkinimo darbu (Lana ir Chongb,
2015). Kad Sios dimensijos taip pat gali paaiskinti darbo charakteristiky (Hackman ir Oldham,
1976, cit. pagal Landy ir Conte, 2013) ir pasitenkinimo darbu rysj (Liden, Wayne ir Sparrowe,
2000).

Apibendrinant, akademingje literatiiroje P] yra matomas kaip kylantis i§ plataus spektro
jgalinan¢iy organizaciniy ir individualiy veiksniy. Sis darbuotojy galios patyrimas néra laikomas
savaime vertingu reiSkiniu, ta¢iau yra siejamas su jvairiais organizacijai reikSmingais padariniais —
teigiamais darbuotojy nuostaty ir elgesio pokyciais, — jy tarpe ir su Siame darbe aktualiu bei toliau

iSsamiau nagrinéjamu pasitenkinimu darbu.

1.2. PI rySys su pasitenkinimu darbu

1.2.1. Pasitenkinimo darbu teoriniai aspektai

Pasitenkinimas darbu — vienas populiariausiy tyrimo objekty organizacinés psichologijos
srityje, sulaukes kur kas daugiau démesio nei jvairios kitos jausenos darbo atzvilgiu (Dalal ir Creds,
2013), kurio svarbg organizacijai rodo sistemingi tyrimai. Didesnis darbuotojy pasitenkinimas
atlickamu darbu yra siejamas su didesniu produktyvumu ir pelnu, mazesne darbuotojy kaita,
didesniu klienty pasitenkinimu (Harter, Schmidt ir Hayes, 2002; Mendoza ir Maldonado, 2014).

Dalis su pasitenkinimu darbu siejamy problemy kyla bandant ji apibrézti. Anot jvairius
Saltinius reziumuojancios Dromantaités et al. (2012, p. 46), pasitenkinimas darbu yra viena i§
nuostaty darbo atzvilgiu ir ,,reiskia psichologinj atsaka, kylantj i§ to, kaip darbuotojas vertina savo
darba, darbo patirt], darbo salygas* (ten pat patikslinama, kad pasitenkinimas darbu yra daugiamatis
— darbuotojas gali biiti patenkintas uzmokesCiu, paauksStinimo perspektyvomis, bendradarbiais,
vadovavimu, paciu darbu). Nuostata savo ruoztu yra ,,palanki arba nepalanki kokio nors dalyko ar
asmens vertinimo reakcija, kuri iSreiSkiama nuomone, jausmais ir tikslingu elgesiu, daznai
grindziama jsitikinimais“ (Dromantaité et al., 2012, p. 45); nuostatos komponentai, anot autoriy, yra
trys: emocinis (teigiami ar neigiami jausmai), kognityvinis (mintys, jsitikinimai, vaizdiniai) ir
elgesio. Viena S$ios pasitenkinimo darbu kaip nuostatos sampratos problemy ta, kad elgesys
(organizaciniy ir kity) psichologiniy tyrimy tradicijoje matomas kaip nuostaty pasekmé arba
priezastis — taigi negali tuo paciu buti ir nuostatos komponentas (Dalal, 2013). Todé¢l sitiloma
pasitenkinimg darbu apibrézti kaip kognityviniy ir afektyviy reakcijy j savo darbg rinkinj (Dalal,
2013), arba — kaip daugiaaspekte palankig ar nepalankig reakcijg j darbg (Judge, Hulin ir Dalal,
2012). Tokie siauresni apibrézimai yra tinkamesnis $io darbo kontekste. Kadangi psichologinio
jgalinimo (Zr. 1.1.1. poskyrj) — kuris taip pat yra matomas kaip kognityviniy komponenty turinti
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biisena, esanti ,,psichologinis atsakas® ar ,reakcija ] darbg®, — turinys gali biiti artimas jvairius
kognityvinius komponentus apimanciam pasitenkinimui darbu, svarbu uztikrinti, kad $iy konstrukty
atskiri elementai nesutapty. Pvz., lyginant Spreitzer (1995) psichologinj jgalinima ir Spector (2019)
pasitenkinimg darbu matuojanciy metodiky turinj, panasiy elementy galima rasti tarp pastarojo ir P]
prasmés dimensijos. Todél siaurinant apibrézima svarbu iSskirti pasitenkinimo darbu emocinj
aspekta — vertinant savo darbg jau¢iamg palankumag ar nepalankuma. Tai yra budinga kity autoriy
pateikiamiems apibréZimams: pasitenkinimas darbu yra suprantamas kaip afektyvi reakcija | darba
(Quinn ir Staines, 1979), kaip darbuotojo jausmai savo darbo atzvilgiu (Smith ir kt., 1969) ir pan.
(cit. pagal Price, 1997), arba kaip teigiama ir maloni emociné biisena (Locke, 1976, cit. pagal Wang
ir Lee, 2009).

Kita aptariamos pasitenkinimo darbu sampratos problema — preziumuojamas pasitenkinimo
daugiamatiSkumas. Nors tuo paciu kai kurie teoriniai modeliai, gausi esama tyrimy praktika ir
konstrukto operacionalizavimo buidai (zr. Hora, Ribas Juinior ir Souza, 2018) numato generalizuota
reakcija — bendrg pasitenkinimg darbu, — kuri néra tas pats, kas pasitenkinimo jvairiais darbo
aspektais suma (Dalal, 2013; Dalal ir Credé¢, 2013). Kitaip tariant, pasitenkinimas konkreciais darbo
aspektais — uzmokesciu, paaukstinimo perspektyvomis, bendradarbiais, vadovavimu ir pan. — ir
bendras pasitenkinimas darbu laikytini atskiromis reakcijomis, pastarosios objektu esant ,,darbui
bendrai“ (tyrimy metu kartais kartu naudojamos atskiros bendra pasitenkinimg darbu ir
pasitenkinimg atskirais jo aspektais matuojancios metodikos — Dalal, 2013). Taigi, jei ketinama tirti
bendrg reakcijg (kaip Siame darbe apraSomo tyrimo atveju), naudojamas pasitenkinimo darbu
apibrézimas turéty aiSkiai tai nurodyti, nejtraukiant kity autoriy minimo ,,daugiaaspektiSkumo* ar
Hhuostaty rinkiniy“. Atsizvelgiant | visa tai, Siame darbe (bendras) pasitenkinimas darbu

suprantamas kaip darbuotojo bendra teigiama emociné reakcija j savo darbg.

1.2.2. Pasitenkinimas darbu kaip P] efektas

Darbuotojy pasitenkinimas atlieckamu darbu yra daugiausia tyréjy démesio sulaukes
psichologinio jgalinimo efektas, kuris taip pat, vertinant kiekybiskai, yra santykinai didZiausias
(Maynard, Gilson ir Mathieu, 2012; Seibert, Wang ir Courtright, 2011). Esti dvejopa tyrimy
praktika, kai Siy (ir kity) konstrukty rySys analizuojamas P] traktuojant kaip vientisg reiskinj (pvz.,
Garcia-Juan, Escrig-Tena ir Roca-Puig, 2018; Wang ir Lee, 2009) arba kaip atskiras dimensijas
(pvz., Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997). Pirmuoju atveju yra paisoma konstrukto teoriniy prielaidy
(8io darbo 1.1.1. poskyris), tatiau abi prieigos yra perspektyvios (Spreitzer, 2008). Siame darbe
stengiamasi abi prieigas derinti: aiSkinant pasitenkinimg darbu daugiau ar maZiau atsizvelgti ]

sudétinj ir | saveikinj P dimensijy efekta.
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Esami tyrimai rodo skirtingg atskiry PI dimensijy prognosting verte aiSkinant pasitenkinimg
darbu. Spreitzer, Kizilos ir Nason (1997) spéjo pasitenkinimg darbu esant visy PI dimensijy efektu,
stipriausiai susijusiu su suvokiamu darbo prasmingumu, nes §i dimensija apima atlieckamo darbo ir
asmeniniy vertybiy suderinamumg. Du JAV atlikti tyrimai parode, kad heterogeniskoje privaciame
sektoriuje dirbanc¢iy darbininky ir labiau homogeniskoje vadybininky imtyse visos P] dimensijos
atskirai teigiamai siejasi su pasitenkinimu darbu, taciau, kai Sis rySys vertinamas atsizvelgiant | jas
visas, pasitenkinimg darbu prognozuoja tik prasmé ir autonomija arba prasmé ir kompetencija.
Wang ir Lee (2009), tirdami heterogeniSka privataus sektoriaus darbuotojy imtj, rado, kad
pasitenkinimg darbu prognozuoja visos P] dimensijos, i§skyrus kompetencijg. Tuo tarpu Lana ir
Chongb (2015) Kinijoje rinktoje imtyje pasitenkinimg darbu prognozuoja tik kompetencija ir
prasmé. Tok] pat konstrukty rysj rodo Liden, Wayne ir Sparrowe (2000) JAV atliktas tyrimas. Tuo
tarpu Lietuvoje atlikto (P] konstrukto modifikacija jdarbinancio) tyrimo rezultatai rodo, kad
pasitenkinima darbu prognozuoja tik prasmés dimensija (Tvarijonavi¢ius, 2014). Siy psichologinj
igalinimg ir pasitenkinimg darbu siejanciy tyrimy rezultatai sutampa tik ties viena i$ keturiy PJ]
dimensijy: visais atvejais pasitenkinimg atliekamu darbu prognozuoja suvokiamas jo
prasmingumas. Kity P] dimensijy vaidmuo gali buti jvairus, iSskiriant kompetencijg kaip antrag
daznai identifikuojama pasitenkinimo darbu prediktoriy.

ReikSmingai tyrimy lauka iSpléte Wang ir Lee (2009) taip pat parodeé, kad aiSkinant
pasitenkinimg darbu yra prasminga atsizvelgti | P dimensijy sgveikas. Tyrimo rezultatai leidzia
speti, kad P] dimensijos gali stiprinti arba slopinti viena kita. Autoriai rado, kad autonomija
neigiamai siejasi su pasitenkinimu darbu, jei kompetencijos ir poveikio jverciai kartu yra auksti arba
zemi; kad poveikis néra susijes su pasitenkinimu darbu, kai autonomijos ir kompetencijos jverciai
kartu yra auksti arba zemi (taciau rySys tarp konstrukty tampa teigiamu, kai $iy dimensijy porose
jverCiai skiriasi); kad prasmé geriau prognozuoja pasitenkinimg darbu, jei autonomijos ir
kompetencijos jveréiai yra auksti. Sis tyrimas pirmiausia reikimingas tuo, kad parodo bendra P]
efekta esant ne tiesiog sudétinj, bet dimensionaliai sgveikinj, kuris gali buiti didesnis arba mazesnis
uz atskiry dimensijy efekty suma.

Apibendrinant, nors psichologinis jgalinimas yra Zinomas kaip geras pasitenkinimo darbu
prediktorius (Seibert, Wang ir Courtright, 2011), atskiry dimensijy vaidmuo néra aiskus, i jas
atsizvelgianCiy tyrimy rezultatai nesutampa. Tai leidzia kelti uzdavinj testi Siy konstrukty rySio
tyrimus naujose imtyse. Taip pat tyrimai rodo, kad pasitenkinimas darbu nebiitinai yra tiesiog
sudetinis P] dimensijy efektas. Konstrukty sasajos gali biiti komplikuotos, charakterizuojamos PI

dimensijy saveikomis. Toliau bus bandoma parodyti, kad Sios sgsajos yra prasmingai tirtinos
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jvedant kita su dalimi P] dimensijy galimai sgveikaujant] ir ry§j tarp P] ir pasitenkinimo darbu

paaiskinti galintj konstrukta — kognityvinio uzbaigtumo poreik].

1.3. Kognityvinio uzbaigtumo poreikio vaidmuo

1.3.1. KUP teoriniai aspektai

Kognityvinio uzbaigtumo poreikio konstruktas yra apremtas meégéjiSkos epistemikos teorija
(angl. lay epistemic theory, Kruglanski, 2012), kuria postuluojamas kasdienio pazinimo
analogiSkumas moksliniam. Remiamasi prielaida, kad Zinojimo apie reiSkinius formavimas ir
tikslinimas yra pabaigos neturintis procesas, nutraukiamas veikiant episteminei motyvacijai priimti
sprendima, kada tam tikras atsakymas traktuojamas kaip ,,pakankamai geras®. Si motyvacija, galinti
biti didesné ar mazesné, yra suprantama kaip individualis episteminiai skirtumai,
charakterizuojantys Zinojimo formavimo stiliy (Kruglanski, 2012).

Kognityvinio uzbaigtumo poreikis (KUP) apibréziamas kaip troSkimas gauti nespecifinj
atsakymg 1 kylantj klausima, siekiant iSvengti diskomforta kelian¢io neaiSkumo (Kruglanski,
2012)%. Sis poreikis gali kilti veikiant i$orinéms aplinkybéms, tadiau taip pat yra suprantamas kaip
stipriau ar silpniau iSreikSta asmens savybé. Dideliu dispozityviu KUP pasiZymintys individai
prastai toleruoja neapibréztumg ir yra epistemiSkai rigidiSki — teikia pirmenybe greitai
suformuojamam, organizuotam, nuspéjamam ir vienprasmiui Zinojimui bei vengia §] Zinojima
kvestionuoti; jy santykiui su informacija budinga sprendimy priémimo skuba ir konservatyvumas
(Roets et al., 2015, pp. 4-5). Pazymétina, kad zemas KUP yra suprantamas kaip Siy savybiy
funkcionali prieSybé — kognityvinio neuzbaigtumo poreikis, t. y. noras iSvengti atsakymo j keliamag
klausima, kai atsakymo turéjimas yra nepageidautinas (Kruglanski, 2012). Taigi konstruktas apima
individualiy episteminiy skirtumy kontinuuma nuo didelio lankstumo iki didelio rigidisSkumo.

Sistemingi tyrimai, patvirtindami konstrukto teorines prielaidas, rodo, kad KUP teigiamai
siejasi su jvairiais konservatyvuma atspindinciais socialiniais—politiniais kintamaisiais: politinémis
deSiniosiomis pazitiromis ir konservatizmu, religingumu ir nacionalizmu, autoritarizmu, pritarimu
mirties bausmei (Jost et al., 2003). Kadangi subjektyvus zinojimo formavimas yra neatskiriamas
socialinio funkcionavimo atributas, KUP tyrimy laukas yra labai platus (zr. Kruglanski et al., 2009).
Taciau konstrukto taikymas tiriant organizacijas yra nauja tyrimy kryptis (Roets et al., 2015), kurios

analize apsiribojama Siame darbe.

2 Teoriskai numatomas ir specifinis KUP — troskimas gauti konkrety atsakyma (zr. Kruglanski, 2012), — taciau Siame

darbe apsiribojama psichologiniy tyrimy praktikoje paplitusia nespecifinio ir dispozityvaus KUP samprata.
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1.3.2. KUP reik§mé organizaciniame kontekste

Organizaciniame kontekste atlikti tyrimai sieja kognityvinio uzbaigtumo poreikij su jvairiais
individo ir organizacijos veiksniais. Dalis §iy tyrimy sufleruoja prasta didesnio KUP suderinamumag
su psichologinio jgalinimy bei jo pageidautinais efektais.

Patvirtindami konstrukto prielaidas, Pierro et al. (2014) parodé, kad prastai neapibréztuma
toleruojantiems dideliu kognityvinio uzbaigtumo poreikiu pasizymintiems darbuotojams yra
svarbus procedirinis teisingumas. Siy darbuotojy tarpe suvokiamas vadovo teisingumas (taip pat
reiSkiantis nuosekluma, vadovavimasi normomis) labiau siejasi su identifikavimusi su kolektyvu,
pasitenkinimu darbu ir darbo efektyvumu. Kiti tyrimai rodo, kad didesniu KUP pasiZymintys
darbuotojai yra jautriis vadovy etiSkumui. Etiski (taisykliy paisantys, teisingai vertinantys, todél
labiau nusp€jami ir patikimi) vadovai didesniu KUP pasizymintiems darbuotojams yra patrauklesni,
Siy darbuotojy tarpe suvokiamas vadovo etiSkumas stipriau siejasi su didesniu jsitraukimu ir
pasitenkinimu atliekamu darbu (Pierro et al., 2016).

Taciau didesné esamy tyrimy dalis 8§ poreiki sieja su efektais, kurie paprastai
vienprasmiSkai suprantami kaip nepageidautini. Dideliu KUP pasiZymintys darbuotojai geriau
jauciasi ir yra produktyvesni kognityviai homogeniSkoje aplinkoje — jy darbo efektyvumas yra
didesnis, jei panasiu KUP pasizymi ir likes kolektyvas (Priero et al., 2015). Tai gali kelti sunkumy
Siuo aspektu heterogeniSkose darbo aplinkose, kadangi darbuotojy nepritapimas prie kolektyvo gali
silpninti pageidautinus jgalinanciy veiksniy efektus (Cai et al., 2018). Bendrai, konstruktu apraSomi
zinojimo formavimo skirtumai yra identifikuojamas kaip jvairius socialinius prietarus (pvz., rasizma
ar seksizmg) gerai paaiSkinantis veiksnys (Roets ir Van Hiel, 2011a), nes tokie prietarai yra
kulttiriSkai paplitg, stabilis ir greitai jsisavinami, todél gali funkcionuoti kaip kognityvinio
uzbaigtumo poreikj efektyviai patenkinti galintis Zinojimas. Taigi didelis KUP didesne socialine
jvairove pasizymincioje darbo aplinkoje gali biiti problemiSkas. Organizacinés srities tyrimai
patvirtina, kad stipriau iSreikS§ta KUP turintys individai yra labiau linke remtis seksistinémis
kult@irinémis normomis ir prasciau vertina vadoves moteris (Baldner ir Pierro, 2018). Didelis KUP
taip pat siejamas su polinkiu vadove moterj vertinti pasitelkiant ly€iai, bet ne pareigoms taikomus
stereotipus (Pica et al., 2018).

Konstrukto prielaidas patvirtinantys tyrimai taip pat rodo, kad stipriau iSreikstas
kognityvinio uzbaigtumo poreikis gali apsunkinti darbuotojy prisitaikymg vykstant organizaciniams
pokyc¢iams, kada atsisakoma nusistovejusiy socialiniy struktiiry ir veikimo budy, o steigiama nauja
tvarka sukuria didelj neapibréztumg (Kruglanski et al., 2007). Kadangi psichologinio jgalinimas gali
biiti reikSmingas lengvinant darbuotojy prisitaikyma vykstant pokyc¢iams (Mishra ir Spreitzer, 1998,

cit. pagal Spreitzer, 2008), o darbuotojy jgalinimas bendrai siejamas su lukes¢iais palengvinti
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organizaciniy pokyc¢iy valdyma ir net juos stimuliuoti (Conger ir Kanungo, 1988), tikétina, kad
didesnis KUP su Siais tikslais néra suderinamas ir gali kliudyti pageidautiniems psichologinio
jgalinimo efektams pasireiksti. Su didesniu KUP siejami prisitaikymo prie organizacinés kaitos
sunkumai turéty buti aktualis ir diegiant darbuotojus jgalinancius poky¢ius.

Episteminiai skirtumai taip pat gali veikti darbo rezultatus. Stipriau iSreikStas kognityvinio
uzbaigtumo poreikis gali riboti inovatyvumg. Eksperimentiniai tyrimai rodo, kad i§ dideliu KUP
pasizyminciy individy sudarytos grupés pras€iau susidoroja su kiirybingumo reikalaujan¢iomis
uzduotimis (Chirumbolo et al., 2005). Siuo atveju galima spéti, kad didelis KUP silpnina teigiama
psichologinio jgalinimo efekta, kadangi darbuotojy kiirybingumas yra teigiamai su Sia biisena
susijes (Yang, Gu ir Liu, 2019; Seibert, Wang ir Courtright, 2011).

Galiausiai, KUP konstruktu apraSomos episteminés preferencijos yra svarbios organizacijos
vidaus procesams ir kultirai bendrai. Stipriau iSreikstg kognityvinio uzbaigtumo poreikj turintys
darbuotojai teikia pirmenybe¢ grieZtomis taisyklémis pasiZyminciam ,kietam* (bet ne daugiau
laisvés pavaldiniams numatan¢iam ,,minkStam®) vadovavimo stiliui, nes tai reiSkia greitg ir
nekvestionuoting vieno Zmogaus sprendimu paremta konsensuso formavima (Bélanger, Pierro ir
Kruglanski, 2015). Tokie darbuotojai patiria daugiau streso ir perdegimo simptomy turédami
liberaly ir savarankiSkumg skatinant] vadova (Bélanger et al., 2016). Su Siais kognityviniais
ypatumais nederantis vadovavimo stilius gali lemti maZesnes pavaldiniy pastangas ir prastesnius
darbo rezultatus (Pierro, Kruglanski ir Raven, 2012). Visa tai gali skatinti autokrating organizacijos
kultiirg, palaikyti grieztas hierarchines struktiiras (Priero, Kruglanski ir Raven, 2012; De Grada et
al., 1999 ir Pierro et al., 2003, cit pagal Priero, Kruglanski ir Raven, 2012). Sis efektas turi rimty
implikacijy darbuotojy jgalinimo kontekste, nes yra prieSingas jgalinimo programy steigiamam
autonomisko darbuotojo idealui.

Apzvelgti tyrimai rodo kognityvinio uzbaigtumo poreikio svarba organizaciniame
kontekste ir sufleruoja prasta Sios stipriai iSreikStos dispozicijos suderinamuma su darbuotojy
igalinimo agenda. Konservatyviis, dideliu KUP pasizymintys darbuotojai gali prieSintis
jgalinanc¢ioms intervencijoms, jy tarpe pozityvis jgalinimo efektai gali buti silpni ar visai
nepasireiksti. Kita vertus, jgalinti — tokie, kokius juos apraso P] konstruktas — darbuotojai gali
disponuoti jgiidziais, leidziangiais efektyviai pasiekti kognityvinj uzbaigtuma. Sis galios jausmas,
bent jau tam tikrais aspektais, gali buti svarbesnis bitent dideliu KUP pasizymintiems
darbuotojams. Taigi Sio konstrukto sgsajos su psichologiniu jgalinimu bei jo efektais gali buti

komplikuotos ir yra vertos iSsamesnés analizés.
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1.3.3. KUP kaip Pl ir pasitenkinimo darbu rysj komplikuojantis veiksnys

Nors PJ ir KUP matuojancias metodikas inauguruojantys tekstai pasirodé beveik tuo paciu
metu, darbo raSymo metu abu konstruktus siejanciy tyrimy néra randama. Bendrai, individualiy
dispozicijy vaidmuo jgalinimo kontekste yra labai mazai tyrinétas (Spreitzer, 2008). Taciau
kognityvinio uzbaigtumo poreikio konstrukto teorinés prielaidos ir zZinomi efektai — didelio KUP
atveju placdiai pasireiSkiantis konservatyvumas ir rigidiSkumas — leidzia problematizuoti
psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu (ar kity pozityviy jgalinimo efekty) rysj.

Bendrai, jgalinimo programos kyla i§ personalo vadybos praktiky, kuriomis siekiama
skatinti darbuotojy isipareigojimg, rizikos toleravimg ir inovatyvumg, tuo paciu mazinant
organizacijos biurokratinj aparatg ir hierarchines struktiiras, pavaldiniams suteikiant daugiau
sprendimy priémimo laisveés, didinant savivaldg (Thomas ir Velthouse, 1990). Psichologinis
jgalinimas gali biti matomas kaip Sios laisves internalizavimas. Tai yra darbo patirties formuojama
subjektyvi jausena, turinti prasmés, gal¢jimo ir asmeninés kontrolés atributus: jgalintas darbuotojas
ne tik suvokia darbg kaip prasmingg, bet ir jauciasi galintis veikti savo darbo aplinka, pats spresti,
kaip atlikti darbo uzduotis, taip pat turinti tam reikalingy jgtidziy ir ziniy (1.1.1. poskyris). Veiklos
biudy pasirinkimo galimybé suponuoja jy jvairovg, o suvokiamas poveikis organizaciniams
procesams taip pat reiskia ir didesn¢ asmening atsakomybe. Kitaip tariant, (psichologiskai) jgalintas
darbuotojas savo darbo aplinkg i§ dalies suvokia kaip lygesniy santykiy, asmeninés jtakos,
galimybiy ir alternatyviy asmeniniy pasirinkimy lauka, bet ne kaip reguliuojancig jo veiksmus
konkreciais, jam iSoriSkais kriterijais. Tokia darbuotojo biisena turéty sietis su létesniu sprendimy
priémimu ir didesniu neapibréztumu.

Néra pakankamai aiSku, kaip psichologinis jgalinimas dera su kognityvinio uzbaigtumo
poreikiu. Pras€iau neapibréztumg toleruojantiems, labiau konservatyviems (kaip rodo, tyrimai,
Lkietam* vadovavimo stiliui pirmenybe teikiantiems — Bélanger, Pierro ir Kruglanski, 2015)
darbuotojams jgalinimo idéjos — jy kontekste artikuliuojamos vertybés ir steigiami idealai — turéty
bliti maziau priimtinos. Kai kurie organizacinio jgalinimo teoretikai jgalinimo tikslus aiskiai
formuluoja kaip antiautoritarinius (Block, 1997, cit. pagal Brockling, 2016). Ideologiniu lygmeniu
¢ia matomg problema galima formuluoti kaip demokratiniy vertybiy ir totalitariniy preferencijy
prieStarg. Dideliu KUP pasiZymintys darbuotojai j didesnés galios — ty galios aspekty, kurie
charakterizuojami didesne asmenine kontrole — patyrimg turéty reaguoti prasciau, pati biisena Siems
darbuotojams gali biiti sunkiau pasiekiama.

Spéjamas prastas didesnio kognityvinio uzbaigtumo poreikio ir psichologinio jgalinimo
suderinamumas gali biiti papildomai grindziamas Klidas (2002) analize, kuria jgalinimo doktrinos

kritikuojamos kaip vakarietiSkomis vertybémis paremtos ir kultiriSkai neuniversalios. Anot
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autoriaus, darbuotojy jgalinimas néra tinkamas didesniu neapibréZtumo vengimu pasizymincioms
kultiroms (kurioms priklausantys individai patiria diskomforta susidiir¢ su neapibréztomis ar
nezinomomis situacijomis ir turi stipriau iSreiksta taisykliy bei formaliy struktiiry poreik; —
Hofstede, 1991, cit. pagal Klidas, 2002). Sioms kultiroms priklausantiems individams horizontalios
organizacijy struktiiros, savarankiSkumas priimant sprendimus ir i§ to kylantis darbo proceso
neapibréztumas néra suderinami su didesnio struktiruotumo ir apibréZtumo poreikiais. Sios
preferencijos atitinka dalj KUP konstrukto turinio. Neapibréztumo vengimu pasiZzymincios kulttiros
1§ dalies gali biiti matomos kaip charakterizuojamos generalizuotu stipriau iSreiks$tu kognityvinio
uzbaigtumo poreikiu.

Kita vertus, $is sp¢jimas gali biiti teisingas tik i§ dalies. Kai kurie P] konstrukto aspektai
numato jgalinto darbuotojo efektyvumg: suvokiamos kompetencijos dimensija apraso tikéjima
asmeniniais sugeb¢jimais susidoroti su darbo uzduotimis, kas turéty reiksti ir didesnes galimybes
patenkinti kognityvinio uZzbaigtumo poreikj. Suvokiama kompetencija su KUP turéty biti
suderinama, didesniu KUP pasizymintiems darbuotojams jaustis kompetentingais gali biiti itin
svarbu. Panasu, kad P] konstruktas, atsizvelgiant j individualius Zinojimo formavimo skirtumus, yra
sietinas ne tik su jvardintomis problemomis, bet ir su jy sprendimu. Su asmenine kontrole susijusiy
PI dimensijy — suvokiamos autonomijos ir poveikio organizaciniams procesams — rySys su
pozityviais PI efektais dideliu KUP pasizyminc¢iy darbuotojy tarpe turéty buiti prastesnis, taciau
pakankamai didelé suvokiama kompetencija $j efekta gali kompensuoti. Tai pirmiausia turéty galioti
P] ir bendro pasitenkinimo darbu rySiui. Taip pat reikty pastebéti, kad Zemu KUP pasizyminciy
darbuotojy buvimas labiau jgalintais deréty su jy kognityviniais ypatumais, jy tarpe su P] siejami
teigiami efektai turéty pasireiksti stipriau. Spétina, kad su asmenine kontrole susijusiy PI dimensijy
ir pasitenkinimo darbu rySys zemo KUP darbuotojy tarpe yra stipresnis, dar labiau sustiprinamas
suvokiamos kompetencijos. (Galimas P] prasmés dimensijos vaidmuo néra toks aiSkus, todél Siame
darbe apsiribojama su KUP teorinémis prielaidomis aiSkiau susijusiy konstrukto aspekty analize.)
Sie spéjimai gali bati neteisingi, kadangi tinkamai jgalinti darbuotojai bendrai gali biiti matomi kaip
neapibréztumg gerai toleruojantys (Quinn ir Spreitzer, 1997), taciau tai aiskiai parodanciy tyrimy
néra randama.

Kadangi darbuotojai keturiy PI dimensijy atzvilgiu nebiitinai yra jgalinti ,,tolygiai“, o Siy
dimensijy sgveikos, kaip parodé Wang ir Lee (2009), gali atskleisti unikalius P] ir pasitenkinimo
darbu rySius, yra prasminga toliau tirti konstrukty rySius atsizvelgiant ] kitus galimus sgveikinius
efektus. Su psichologiniu jgalinimu i§ dalies nesuderinamas ir i§ dalies suderinamas kognityvinio
uzbaigtumo poreikis gali buti reikSmingas kintamasis, padedantis atskleisti sudétingesnes S$iy

konstrukty sgsajas.

18



1.4. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Tyrimo moksliné problema — nepakankamai aiskios psichologinio jgalinimo, pasitenkinimo
darbu ir kognityvinio uzbaigtumo poreikio sgsajos.

Apzvelgti Saltiniai rodo, kad darbuotojy psichologinio jgalinimo aspektai gali paaiskinti
pasitenkinimg darbu, taciau tyrimy rezultatai vienodai patvirtina tik prasmés dimensijos svarba, o
kity dimensijy atzvilgiu yra priestaringi. Todél aktualu patikslinti konstrukty rySius tiriant P]
dimensijy prognosting verte aiSkinant darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu ry$j galimai komplikuoja individualiis
darbuotojy skirtumai. Kognityvinio uZzbaigtumo poreikio konstruktu aprasomas episteminis
rigidiSkumas ir konservatyvumas yra nesuderinami su dalimi jgalinto darbuotojo atributy, ir su
dalimi suderinami. Tikétina, kad P] autonomijos ir poveikio dimensijy aprasomos darbuotojy
biisenos taip pat reiskia ir patiriamg didesnj neapibréZztumg, kurj prastai toleruoja dideliu KUP
pasiZymintys individai, tod¢l Siy dimensijy rySiai su pasitenkinimu darbu priklauso nuo KUP.
Galimos sgveikos mastg nuspéti sunku: didesnis KUP gali tiek silpninti teigiamus rySius, tiek
atskleisti ir stiprinti neigiamus; nors bendrai Sios dimensijos su pasitenkinimu darbu turéty sietis
teigiamai, priklausomai nuo KUP, im¢iai vienu metu gali buti buidingi teigiami ir neigiami rysiai.
Kita vertus, kompetencijos dimensijos apraSoma biisena, reiskianti tikéjima savo galimybémis atlikti
darbo uzduotis, gali biiti siejama su galéjimu kognityvinio uzbaigtumo poreikj patenkinti. Todél
sp€jama, kad kompetencija gali saveikauti su numatytu sgveikiniu efektu ir jj 1§ dalies kompensuoti.
Kognityvinio uZbaigtumo poreikio konstruktas Siame kontekste yra potencialiai reik§mingas,
galintis atskleisti sudétingesnes psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu sasajas, todel jo

vaidmuo yra tirtinas. Spéjamas konstrukty sasajas apibendrinanti schema pateikiama 1 paveiksle.

H1 . —
. Pasitenkinimas
(P]) Prasmé " darbu
A
+ | H1
H1 H1
+ +
(P]) Kompetencija
H2 3 H3 H2
(P]) Autonomija (P]) Poveikis

KUP

1 pav. Spéjamos konstrukty sgsajos
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Tyrimo tikslas — nustatyti psichologinio jgalinimo, pasitenkinimo darbu ir kognityvinio uzbaigtumo

poreikio s3sajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1.

Nustatyti psichologinio jgalinimo dimensijy prognosting vert¢ aiSkinant pasitenkinimag
darbu.

2. lvertinti galima Pl autonomijos bei poveikio dimensijy saveikavimg su kognityvinio
uzbaigtumo poreikiu aiskinant pasitenkinimg darbu.
3. Ivertinti galimg (2) numatyty sgveiky sgveikavimg su kompetencija aiskinant pasitenkinima
darbu.
Hipotezés:

H;: Psichologinio jgalinimo dimensijos — prasmé, kompetencija, autonomija ir poveikis —
yra teigiami pasitenkinimo darbu prediktoriai.

H,: Kognityvinio uZbaigtumo poreikis moderuoja ry$j tarp autonomijos ir pasitenkinimo
darbu bei poveikio ir pasitenkinimo darbu: didéjant KUP silpnéja teigiami ir/arba stipréja
neigiami ry$iai.

H;: Kompetencija moderuoja (H,) numatytus moderacinius efektus: didéjant suvokiamai

kompetencijai efektai maz¢ja.
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimas atliktas dideléje, daugiau nei 1000 darbuotojy turincioje vieSojo sektoriaus
jstaigoje. Tiriama imtis: N = 317, 207 moterys ir 110 vyry, 24 — 69 mety amziaus (M = 48,08, SD =
9,68). 267 tiriamieji nurod¢, kad yra valstybés tarnautojai, 50 — kad dirba pagal darbo sutart;.
Atliekamy darbo funkcijy atzvilgiu imtis buvo heterogeniSka: 76 darbuotojai nurodé¢, kad atlieka
administracines, 206 — su jstaigos paskirtimi susijusias ir jai specifines, 35 — kitas funkcijas.
Darbuotojy stazas (perkoduota atsizvelgiant j reikSmiy pasiskirstymg): iki 9 mety — 70 darbuotojy, 9
ir daugiau metai — 247 darbuotojai. Viso tyrime dalyvavo 512, o visa anketg uzpildé 321 (62,7%)
tirlamyjy, kuriy 4 buvo paSalinti dél akivaizdZziai klaidingos informacijos (pvz., nurode, kad yra 99
mety amziaus). Apytikslis imties dydis nebuvo planuotas. Keliant tikslg patvirtinti naudoty

metodiky faktorine struktiira, siekta didziausio jmanomo steb&jimy skaiciaus.

2.2. Jvertinimo budai

Psichologinis jgalinimas matuotas 12 teiginiy Psichologinio jgalinimo klausimynu (angl.
Psychological Empowerment Questionnaire, Spreitzer, 1995). Leidima naudotis metodika suteike
G. M. Spreitzer. Lietuvoje atliekamuose tyrimuose naudojami keli nepriklausomai adaptuoti
klausimyno variantai (zr. Kazlauskaité, Buc¢itiniené ir Turauskas, 2011; Tvarijonavicius, 2014). Du
lietuviski klausimyno vertimai gauti 1§ M. Tvarijonavi¢iaus ir R. Kazlauskaités. Palyginus Siuos
vertimus su originalios metodikos turiniu nuspresta bandomojo tyrimo metu patikrinti ir naudoti
minimaliai redaguotg abiejy vertimy kompiliacijg. Klausimynu matuotos keturios P] dimensijos (po
tris teiginius): prasmé (angl. meaning; pvz., ,, Darbas, kurj dirbu, man yra prasmingas.”, ® = 0,87,
95% CI [0,83, 0,90])°, kompetencija (angl. competence; pvz., ,,AS turiu reikiamus jgiidZius savo
darbui atlikti. “, ® = 0,85, 95% CI [0,81, 0,87]), autonomija (angl. self-determination; pvz., ,, Turiu
pakankamai nepriklausomybés ir laisvés sprendziant, kaip atlikti savo darbg.”, ® = 0,84, 95% CI
[0,79, 0,87]) ir poveikis (angl. impact; pvz., , Turiu daug jtakos tam, kas vyksta miisy
padalinyje/skyriuje. “, ® = 0,90, 95% CI [0,87, 0,92]). Patvirtinta klausimyno faktoriné struktiira.
Keturiy pirmos eilés ir vieno antros eilés faktoriaus modelis (Spreitzer, 1995) pakankamai gerai tiko

duomenims.® Indikatoriy faktoriniai svoriai virSijo konvencionaliai priimting 0,4 ribg (Wang ir

3 Atsizvelgiant jvairiy autoriy nurodomus Cronbach'o a koeficiento trikumus ir rekomendacijas tyré¢jams (pvz.,
Dunn, Baguley ir Brunsden, 2014), teiginiy vidinis suderinamumas vertintas o koeficientu. 95% pasikliautinieji
intervalai skaiciuoti naudojant 2000 BCa (angl. bias-corrected and accelerated) savirankos imciy. Palyginimui

skai¢iuoty a koeficienty (nepateikiami) reikSmés beveik nesiskyre.
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Wang, 2012). Standartizuotas modelis pateikiamas 2 paveiksle ir gali biiti lyginamas su Spreitzer
(1995, p. 1457) rezultatais.

Psichologinis
joalinimas

0,55 0,42 0,87 0,76
Kompetencija
0,77/ 0,84 | 0,87 0,85/ 0,81 | 0,75 0,82/ 0,76 | 0,81

prasmé 1
prasmé 2
prasmé 3

~ ~ ~
@ 2 @
= = =
) ) o
> > >
] ] ]
a a a

kompetencija 2
kompetencija 3
autonomija 1
autonomija 2

-
3,
‘©
C
9]
9
9]
o
g
S
X

autonomija 3

Visi keliai statistitkai reik$mingi; ¥2(50, 317) = 63,69, p = 0,09, RMSEA = 0,03, CFI = 0,99,
SRMR = 0,06

2 pav. Psichologinio jgalinimo klausimyno patvirtinanciosios faktotrinés analizés rezultatai

Kognityvinio uzbaigtumo poreikis matuotas Siam tyrimui kurtu sutrumpintu 5 teiginiy
Kognityvinio uzbaigtumo poreikio klausimynu (angl. Need for Closure Scale, Roets ir Van Hiel,
2011b). Originalus instrumentas yra adaptuotas taikant atgalinj vertima ir iSbandytas kity darbo
autoriaus atlikty tyrimy metu. Leidima adaptuoti ir naudoti metodika yra suteike A. W. Kruglanski
ir A. Roets (atnaujinto klausimyno autorius). Klausimyng sudaro 41 arba 15 teiginiy, taciau,
atsizvelgiant | galima maza atsakomumg dél didelés anketos apimties ir organizacijos, kurioje
atliktas tyrimas, atstovy pageidavimus, klausimynas trumpintas. Sutrumpinta instrumento versija
kurta naudojant kito tyrimo duomenis (Svedas ir Erentaité, 2014 — heterogeniska imtis, N = 187).
Atlikta pagrindiniy komponenciy analiz¢ siekiant gauti vienos komponentés sprendima 41 teiginiui
(konstruktas yra vieno faktoriaus). Gauta komponenté¢ paaiskino 20% dispersijos. Parinkta po 1-2

didziausius ar mazai besiskiriancius jvercius turincius teiginius i§ penkiy skirtingus teorinius

4  Tariant, kad gera modelio tinkamuma duomenims rodo indeksy reik§més: RMSEA < 0,05; CFI > 0,95; SRMR <
0,05 (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2009).
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konstrukto aspektus apimanciy teiginiy grupiy (aprasanciy preferencijg tvarkai ir struktiiruotumui,
nuspéjamumui, polinkj greitai priimti sprendimus, aversija daugiaprasmiskumui ir kognityvinj
uzdaruma). Sie teiginiai vertinti pagal turinj siekiant parinkti neutralias, organizaciniam kontekstui
neprieStaraujancias formuluotes. Galuting instrumento versija sudaré penki teiginiai, po vieng i§
kiekvienos teiginiy grupés (konkreciai: teiginiai nr. 4, 11, 15, 32 ir 36 — Zr. Roets ir Van Hiel,
2011b). Penkiy teiginiy instrumentu gautas KUP jvertis stipriai teigiamai koreliavo su 41 ir 15
teiginiy klausimyno versijomis gautais jverciais (r = 0,87 ir 0,91, p < 0,001) ir pasizyméjo,
atsizvelgiant | palyginti heterogeniska turinj bei teiginiy skaiCiy, priimtinu teiginiy vidiniu
suderinamumu (o = 0,68°). Perskai¢iavus Svedo ir Erentaités (2014) tikrintus statistinius modelius
paaiskéjo, kad naudojant 5 teiginiy metodika gauta KUP kintamajj gaunami panasiis rezultatai ir
tyrimo iSvados nesikei¢ia. Nuspresta sutrumpintg instrumentg naudoti. Teiginiy pavyzdziai:
,,Nemégstu klausimy, kuriems galima pateikti daugybe skirtingy atsakymy*, , Jauciuosi
nemaloniai, jei kieno nors mintys ar ketinimai man yra neaiskiis “. Siame tyrime o = 0,68, 95% CI
[0,61, 0,74]. Vieno faktoriaus modelis gerai tiko duomenims. Vieno indikatoriaus faktorinis svoris
buvo ties konvencionaliai priimtina 0,4 riba (Wang ir Wang, 2012), kiti jg virSijo. Standartizuotas

modelis pateikiamas 3 paveiksle.

Kognityvinio
uzbaigtumo
poreikis

Visi keliai statistiskai reikSmingi; x2(5, 317) = 9,22, p = 0,10, RMSEA = 0,05, CFI = 0,97, SRMR
=0,03

3 pav. Kognityvinio uzbaigtumo poreikio klausimyno patvirtinanciosios faktotrinés analizés

rezultatai

5 Galima teigti, kad Sia koeficiento reikSme iSreikstas teiginiy vidinis suderinamumas yra klausimyno savybé, kuri
kitais atvejais, kai naudojama daugiau savo turiniu sinonimisky teiginiy turinti klausimyno versija, yra

reprezentuojama netiksliai.
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Bendras pasitenkinimas darbu matuotas 3 teiginiais (pagal Netemeyer et al., 1997),
naudojamais kity psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu rysj tirian¢iy autoriy (pvz., Wang
ir Lee, 2009). Teiginiai, kaip nurodo autoriai, yra paimti i$ jvairiy kity publikuoty instrumenty. Trys
nepriklausomi vertimai (atlikti darbo autoriaus ir kity dviejy laisvai angliSkai kalban¢iy asmeny) 18
esmes nesiskyre, klausimynas pasizyméjo akivaizdziu turinio validumu ir paprastomis teiginiy
formuluotémis. Atgalinis vertimas neatliktas. Naudoti teiginiai: ,, Esu gana patenkintas(-a) savo
dabartiniu darbu*, ,Viskq apsvarscius (atlyginimq, paaukstinimo galimybes, savo vadovus,
bendradarbius ir tt.), savo darbu esu labai patenkintas(-a)*, ,,Jauciu, kad darbe visiskai save
realizuoju . Jy vidinis suderinamumas buvo geras: ® = 0,82, 95% CI [0,77, 0,86]. Pilnaverté
patvirtinanc¢ioji faktoriné analizé neatlikta: duomeny tinkamumas vieno faktoriaus modeliui
nejvertintas, nes modelis tikslios identifikacijos. Visy indikatoriy faktoriniai svoriai buvo dideli.

Standartizuotas modelis pateikiamas 4 paveiksle.

Pasitenkinimas
darbu

Visi keliai statistiSkai reikSmingi. Pastaba: tiksliai identifikuotas modelis

4 pav. Pasitenkinimo darbu klausimyno dalinés patvirtinanciosios faktotrinés analizés rezultatai

Visus teiginius tiriamieji vertino 6 rangy Likerto skale nuo ,,visiSkai nesutinku* (1) iki

,visiskai sutinku‘ (6). Bendri jverciai gauti skai¢iuojant vidurkj.

2.3. Tyrimo eiga

Darbe naudojami platesnio tyrimo, atlikto darbo autoriaus 2015 mety kova—balandj,
duomenys (aprasomas vienas i§ tyrime planuoty tikrinti statistiniy modeliy). Tyrimo tikslai, anketos
apimtis, turinys ir pateikimo budas derinti su organizacijos atstovais. Tiriamiesiems pateikta
internete patalpinta anketa (viso 48 teiginiai be demografiniy ir kity klausimy). Naudota autoriaus
serveryje jdiegta LimeSurvey apklausy platforma (Limesurvey GmbH, 2019). Psichologinj
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jgalinimg matuojantys teiginiai pateikti anketos pradZioje, pasitenkinimg darbu — pabaigoje.
Nuoroda j anketa darbuotojams el. paStu iSplatino uz personalo administravimg atsakinga
darbuotoja. Tyrimo dalyviai informuoti apie apklausos tikslus ir trumpai instruktuoti, kaip pildyti
anketa. Klausimyny teiginiy vidinis suderinamumas ir centrinés tendencijos pirmiausia jvertintos
bandomojo tyrimo metu, pasirenkant vieng jstaigos padalinj (N = 21; Sie duomenys itraukti |
pagrinding analizg). Véliau anketa pateikta kitiems padaliniams. Gauti duomenys apdoroti
naudojant Mplus v. 6.12 (Muthén ir Muthén, 1998-2011) ir R programavimo kalbai (R Core Team,
2019) skirtus statistikos paketus. Patikrintas klausimyny teiginiy vidinis suderinamumas ir faktorine
struktiira. Preliminarios analizés metu atlikta apraSomoji analize, rySiai tarp kintamyjy vertinti
grafikais ir skirtingais statistiniais metodais, tikrinta iSskiréiy jtaka, duomeny tinkamumas
taikytiems statistiniams metodams. Su tyrimo hipotezémis susij¢ rezultatai gauti taikant daugialype

regresijg ir Johnson—Neyman moderacinés analizés metoda.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Sioje dalyje aprasomas darbe kelty hipoteziy tikrinimas ir gauti rezultatai. 3.1. skyrius
skirtas preliminariai duomeny analizei: pateikiama matuoty kintamyjy apraSomoji statistika,
vertinamas jy statistinis normalumas ir koreliaciniai tarpusavio ryS$iai. Dalis rezultaty papildo
ankstesn¢je dalyje pateiktus metodiky tinkamumui vertinti skirtus duomenis. 3.2. skyriuje
tikrinamas duomeny tinkamumas numatytiems statistiniams metodams ir galima iSskir¢iy jtaka. Su
hipotezémis susij¢ rezultatai pateikiami 3.3. ir 3.4. skyriuose. Visos inferentinés iSvados daromos

toleruojant 5% I tipo klaidos tikimybe.

3.1. Preliminari duomenu analizé

Matuoty kintamyjy apraSomoji statistika — centrinés tendencijos, sklaida, skirstiniy formos
charakteristikos — pateikiama 1 lentel¢je. Skirtingais parametrais jvertinty kintamyjy centriniy
tendencijy jverciai skyrési nedaug, nutolusios reikSmeés jy pastebimai neveiké. Visos reikSmés buvo
didesnés uz naudotos Likerto skalés vidurki (3), ypa¢ Pl prasmés ir kompetencijos dimensijy.
Pastarojo kintamojo nejprastai didelé minimali reikSmée (3,67) gali buti aiSkinama tiek galimais
metodikos trukumais, tiek imties specifika (dauguma tiriamyjy turi gana auksStg darbo staza).
Prasmeés reikSmiy skirstinio asimetrija (taip pat zr. 5 paveikslg) aiSkintina imties specifika: svarbias
funkcijas atliekancCios valstybinés jstaigos darbuotojai savo darbg gali suvokti kaip prasminga dél
objektyviy darbo charakteristiky. Bendrai, darbas vieSajame sektoriuje yra siejamas su didesne
vidine motyvacija ir dirbti dél bendrojo gério skatinanc¢iomis vertybémis (Rainey ir Chun, 2007, cit.
pagal Blom et al., 2018). Taciau patikimiau metodikos tinkamumg jvertinti padéty jos taikymas
tiriant kitokias imtis. Prasmés ir kompetencijos kintamyjy reikSmiy pasiskirstymas, remiantis
skirstiniy formos charakteristikomis bei Shapiro—Wilk kriterijumi, labiausiai skyrési nuo normalaus;
bendrai — visy tyrime matuoty kintamyjy atveju Sis skirtumas buvo statistiSkai reikSmingas
(aiskintina pakankamai didelés imties nulemtu testo galingumu). Si informacija, kartu su kintamyjy
reik§miy pasiskirstyma vaizduojan¢iomis histogramomis ir tankio grafikais, pateikiama 5 paveiksle.

Kintamyjy tarpusavio ryS$iai jvertinti skirtingais budais skaiCiuojant koreliacijos
koeficientus ir grafiskai. Skaiciuoti Pearsono ir OP (Mair ir Wilcox, 2018) koreliacijos koeficientai.
Pastarasis metodas yra atsparus iSskirtims ir leidzia jvertinti kintamyjy ryS$; pagal duomeny
struktiros visumg (Wilcox, 2012). Pakankamai dideli skirtingy koeficienty reikSmiy skirtumai,
konjunkcijoje su grafiky teikiama informacija, sufleruoty galima Pearsono koeficiento (ir kity
maziausiy kvadraty metoda jdarbinandiy metody) netinkamuma. Sie koeficientai pateikiami 5

paveiksle kartu su kintamyjy pory tarpusavio ry$] vaizduojanciais taSkiniais grafikais ir
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neparametrinés regresijos (LOESS) linijomis, leidZzian¢iomis §j rysj jvertinti skirtinguose kintamyjy
reikSmiy lygmenyse bei spresti apie ,,tiesiSkumo* prielaidos tenkinima. Rastas kintamyjy rysys (jei
yra) — tiesinis, be aiSkiy kreivinio rySio tendencijy, taciau Siek tiek iSkreipiamas pavieniy dvimaciy
reikSmiy (prasmés—poveikio, taip pat prasmés—pasitenkinimo darbu atvejai). Pearsono ir OP
koreliacijos koeficienty skirtumai darbo autoriaus laikomi jprastais. OP koeficientas (ir grafiné
informacija) leidzia patikslinti kompetencijos—KUP ry$j: tarp $iy kintamyjy rySio néra, nors
Pearsono koeficientas rodo silpng statistikai reikSmingg rysj (r = -0,14). RySys tarp autonomijos ir
poveikio yra santykinai didelis (r = 0,6) ir greiCiausiai atspindj $iy suvokiamg kontrol¢ apraSanciy
dimensijy turinio artimumg, taciau nebiitinai problemiska sinonimiSkuma (Zr. patvirtinanciosios
faktorinés analizés rezultatg 2.2. skyriuje). Bendrai, aiSkiai pastebimy problemy néra.

Preliminari duomeny analizé parodé esant teigiamg ir statistiSkai reikSmingg rys§j tarp visy
P] dimensijy ir pasitenkinimo darbu. Tarp KUP ir kity kintamyjy statistikai reikSmingy rySiy
(iskyrus nevalidy auks¢iau paminéta rezultata) preliminarios analizés rezultatai nerodo. Siy su

tyrimo hipotezémis nesusijusiy rysiy trumpas komentaras pateikiamas 4.1. skyriuje.

1 lentelé. Kintamyjy centrinés tendencijos, sklaida ir skirstiniy formos charakteristikos

Kintamasis M SD  Mdn M (80%)* ReikSmiyribos Asimetrija Ekscesas
Prasme (P]) 506 0,77 5,00 5,15 1,00 — 6,00 -1,14 2,51
Kompetencija (P]) 5,26 0,52 5,00 5,22 3,67 — 6,00 -0,17 -0,25
Autonomija (P]) 434 090 433 4,46 1,00 — 6,00 -0,80 0,76
Poveikis (P]) 397 1,14 4,00 4,05 1,00 — 6,00 -0,41 -0,26
KUP 390 0,72 4,00 3,96 1,60 — 5,40 -0,58 0,23
Pasitenkinimas darbu 4,31 090 4,33 4,40 1,00 — 6,00 -0,56 0,36

*20% apkarpytas vidurkis.
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*p < 0,05; **p < 0,001; matricos jstrizainé: kintamyjy reikSmiy pasiskirstymas (histogramos ir tankio grafikai, W —
Shapiro—Wilk kriterijaus reik§mé); zemiau matricos jstrizainés: kintamyjy tarpusavio rySiai (taskinis grafikas, LOESS

linija); auks¢iau matricos jsitrizainés: Pearsono ir OP (skliausteliuose) koreliacijos koeficientai

5 pav. Pagrindiniy kintamyjy reikSmiy pasiskirstymas ir tarpusavio rysiai

3.2. Duomeny tinkamumas numatytiems statistiniams metodams ir iSskirciy jtaka rezultatams

Patikrinta ar duomenys tenkina tiesinés daugialypés regresijos prielaidas (Cekanaviéius ir
Murauskas, 2008). Keturi sudaryti modeliai (zr. 3.3. skyriy) ivertinti atskirai. Liekamyjy paklaidy
normalumas, remiantis Shapiro—Wilk kriterijumi, statistiSkai reikSmingai skyrési nuo normalaus tik
pirmame modelyje (W = 0,98, p < 0,05), bet ne aktualiais prediktoriais papildytuose antrame—

ketvirtame modelivose (visi W = 0,99, visos p > 0,05). Paklaidos visuose modeliuose buvo
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nepriklausomos (Durbin—Watson testo reikSmés = 1,97 — 2,04, visos p > 0,05). Modeliams taip pat
nebuvo budingas multikolinearumas (didziausia VIF reik§mé = 3,58; laikytina problemiska jei VIF
> 4 — Cekanavicius ir Murauskas, 2008).

Vertinant pagal liekamyjy paklaidy grafikus (6 paveikslas) aiSkaus heteroskedastiSkumo
antrame—ketvirtame modeliuose nepastebéta, taCiau pirmas modelis (kuriame tik Salutiniai
kintamieji) atrodé problemiskas Siuo, taip pat normalumo aspektu. Kadangi su hipotezémis
susijusios iSvados daromos remiantis antru—ketvirtu modeliais, tai problema nelaikyta. Taciau pirmo
modelio rezultatai laikomi nepatikimais. Grafikai taip pat rodé esant per 3 standartinius nuokrypius

nutolusiy steb¢jimy — galimai problemisky i$skirciy (zr. 6 paveiksla).
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Standartizuotos prognozuojamos reik§més

6 pav. Regresijos modeliy liekamosios paklaidos

Siekiant jvertinti galima iSskir¢iy jtaka rezultatams modeliai perskaiCiuoti jas pasalinus.
ISskirtys identifikuotos pagal bent vieng i§ trijy kriterijy: stjudentizuotg paklaida, stebéjimo jtakos
indeksg arba Cook’o matg. Pagal antrg kriterijy visuose modeliuose kartu aptikti 6 problemiski
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stebéjimai (jei stebéjimo jtakos indeksas > 4/n — Cekanaviius ir Murauskas, 2008), kuriy dalies
stjudentizuota paklaida taip pat buvo nutolusi daugiau nei per 3 standartinius nuokrypius.
Perskai¢iavus modelius be Siy steb¢jimy reikSmingai keitési su hipotezémis nesusijusiy Salutiniy
prediktoriy reikSmés. Pirmame modelyje pasitenkinimg darbu statistiSkai reikSmingai prognozavo
amzius, bet ne darbo teisinis statusas; antrame — ketvirtame modeliuose nei vienas i§ Salutiniy
prediktoriy reik§mingas nebuvo (palyginimui zr. 2 lentelg). Taciau su hipotezémis susij¢ rezultatai
nesikeité. Nuspresta palikti visus Salutinius prediktorius (maksimaly turimos informacijos

panaudojimg laikant privalumu), taciau jy reikSmes laikant nestabiliomis ir neinterpretuotinomis.

3.3. Pagrindiniai rezultatai (1): P] dimensiju prognostiné verté aiSkinant pasitenkinima darbu

ir KUP moderacinis efektas

Pirma tyrimo hipotezé numaté, kad visos psichologinio jgalinimo dimensijos bus teigiami
pasitenkinimo darbu prediktoriai; antra — kad kognityvinio uzbaigtumo poreikis moderuos rysj tarp
autonomijos ir pasitenkinimo darbu bei poveikio ir pasitenkinimo darbu: didéjant KUP reikSméms,
silpnés teigiami arba (ir) stiprés neigiami rysSiai; tre¢ia — kad pastarajj moderacinj efekta taip pat
moderuos kompetencija: didelis KUP numatytu btidu veiks rys$j tarp pasitenkinimo darbu ir su
kontrole susijusiy psichologinio jgalinimo dimensijy, taciau Sis efektas 1S dalies bus
kompensuojamas tikéjimo asmenine kompetencija.

Keltoms hipotezéms patikrinti naudota daugialypé regresija, hierarchinis modeliavimas.
Sudaryti keturi pasitenkinimg darbu prognozuojantys regresijos modeliai, kiekvieng palaipsniui
papildant atitinkamais kintamaisiais. Pirmame modelyje kaip prediktoriai jvesti iSmatuoti Salutiniais
kintamieji (lytis, amzius, darbo stazas, darbo teisinis statusas, darbo pobiidis) — jie jvesti siekiant
sudaryti maksimaliai informatyvy model;j, taip pat traktuoti kaip potencialiai reikSmingi, galintys
padéti geriau suprasti konkrecioje imtyje gautus rezultatus. Antrame modelyje papildomai jvestos P]
dimensijos: prasmé, kompetencija, autonomija ir poveikis. TreCiame modelyje papildomai jvestas
KUP kintamasis, taip pat jo, autonomijos ir poveikio saveikos, apraSancios pirmo lygio moderacijg.
Ketvirtame modelyje papildomai jvestos KUP, autonomijos, poveikio ir kompetencijos saveikos,
aprasancios moderuota moderacija (Hayes, 2018). Visi antro—ketvirto modelio prediktoriai
centruoti. Sudaryti modeliai pateikiami 2 lenteléje.

Pirmas modelis, kurj sudaré¢ jvairts Salutiniai kintamieji, buvo statistiSkai reikSmingas ir
paaiskino 7% pasitenkinimo darbu sklaidos. Vienintelis reikSmingas prediktorius Siame modelyje —
darbo teisinio statuso kintamais, koduojantis dvi grupes: dirbanciuosius pagal paprasta darbo sutartj
ir valstybés tarnautojus. PaaiSkéjo, kad, bent jau Siame modelyje, valstybés tarnautojai yra
statistiSkai reikSmingai labiau patenkinti savo darbu (M = 4,36, SD = 0,86) lyginant su pagal

paprastg darbo sutartj dirbanciais kolegomis (M = 4,03, SD = 1,04; b= 0,47, t= 2,70, p <0,01).
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Antra model; papildzius keturiais psichologinio jgalinimo konstruktui priklausanciais
prediktoriais, jo prognostiné verté statistiSkai reikSmingai pageréjo — modelis papildomai paaiskino
33% pasitenkinimo darbu sklaidos. Siame modelyje reik§mingi $alutiniai prediktoriai buvo Kkiti:
amzius (teigiamas rySys) ir staZas (neigiamas rySys su pasitenkinimu darbu). StatistiSkai
reik§mingos buvo tik dvi P] dimensijos: prasmé (b = 0,53, t = 8,83, p < 0,001) ir autonomija (b =
0,23, t = 3,87, p < 0,001)°. Standartizavus Sio modelio b koeficientus paaiskéjo, kad prasmé (B =
0,46) dvigubai svarbesné nei autonomija (f = 0,23). Pirmoji tyrimo hipoteze patvirtinta i§ dalies.

Trecig modelj papildzius KUP sgveikomis su autonomija bei poveikiu, jo prognostiné verte
statistiSkai reik§mingai pageréjo — modelis papildomai paaiskino 2% pasitenkinimo darbu sklaidos.
ISliko statistiSkai reikSmingi antrame modelyje identifikuoti Salutiniai prediktoriai ir P] dimensijos.
Statistikai reikSminga buvo tik viena sgveiky — poveikio ir KUP (b = -0,19, t = -3,11, p < 0,01).
Rastas moderacinis efektas iSsamiai analizuojamas ir sprendimas dél hipotezés pateikiamas 3.4.
skyriuje.

Ketvirta modelj papildzius antro lygio saveikomis, apraSanciomis kompetencijg kaip trecio
modelio sgveikas veikiant] kintamajj, modelio prognostiné verté statistiSkai reikSmingai nepageréjo.
Tarp Salutiniy prediktoriy Siame modelyje reikSmingu iSliko tik darbo staZas (stabiliausias
reik§mingas Salutinis prediktorius), tuo tarpu prasmés ir autonomijos bei KUP ir poveikio saveikos
statistinis reik§mingumas nesikeité. Trecioji tyrimo hipotezé nepatvirtinta.

Hierarchinis modeliavimas parod¢, kad iSsamiausias statistiSkai reikSmingai prognoze
pagerinantis (treCiasis) modelis gali paaiskinti 42% pasitenkinimo darbu sklaidos. Vertinant

konservatyviai, pagal 95% pasikliautinojo intervalo apating riba, 31%.

6 Salutiniy kintamyjy kontrolé $io ir kity modeliy atveju pasiteisino kaip efektyvus biidas iSgryninti ieSkomus
efektus. PerskaiCiavus antra modelj be Salutiniy kintamyjy rasta, kad pasitenkinima darbu ties statistinio
reik§mingumo riba taip pat prognozuoja P] poveikio dimensija (b = 0,10, t = 2,36, p = 0,02). Kiti rezultatai

perskaic¢iavus modelius be Salutiniy kintamyjy reik§Smingai nesikeiteé.
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2 lentele. Pasitenkinimo darbu prognozeé (b koeficientai)

Prediktoriai 1 modelis 2 modelis 3 modelis 4 modelis
Lytis 0,09 0,02 0,04 0,06
AmZius 0,01 0,01* 0,01* 0,01
Stazas -0,07 -0,26* -0,27* -0,27*
DTS 0,47%* 0,14 0,15 0,15
DP 1 0,20 0,02 0,0007 0,03
DP 2 -0,19 -0,03 -0,05 -0,03
Prasme 0,54%** 0,53 %** 0,54 %**
Kompetencija -0,16 -0,15 -0,15
Autonomija 0,23%** 0,22%* 0,21 %**
Poveikis 0,08 0,07 0,08
KUP 0,05 0,08
Autonomija x KUP 0,06 0,09
Poveikis x KUP -0,19%* -0,16*
Kompetencija x KUP -0,11
Kompetencija x Autonomija 0,14
Kompetencija X Povoveikis -0,12
Autonomija x KUP x Kompetencija 0,06
Poveikis x KUP x Kompetencija -0,15
F 3,70%* 20,44%**  16,99%** 12,51%%*
AF 3,71%** 3,71% 0,92
R? 0,07 0,40 0,42 0,43
R?95% CI* 0,02, 0,10 0,29,0,47 0,31,0,49 0,31,0,48
AR? 0,33 0,02 0,01

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001; DTS — darbo teisinis statusas (darbo sutartis vs valstybés tarnyba); DP — darbo
pobiidis (1: administracinés funkcijos vs kitos, 2: tiesiogiai su org. veikla susijusios funkcijos vs kitos); ‘gauta

skaiciuojant 5000 BCa savirankos im¢iy

3.4. Pagrindiniai rezultatai (2): KUP moderacinio efekto analizé

Treciasis regresijos modelis parodé, kad kognityvinio uzbaigtumo poreikis saveikauja su
poveikiu prognozuojant pasitenkinimg darbu. Nors $i P] dimensija, kai atsizvelgiama j kitas, nebuvo
reikSmingas pasitenkinimo darbu prediktorius, statistiSkai reikSminga KUP-—poveikio saveika
sufleravo jos reikSmingumg tam tikrus KUP jverCius turin€iy respondenty tarpe, o neigiamas
koeficiento Zenklas (2 lentel¢) — teigiamo rySio silpn¢jima arba (ir) neigiamo stipréjimg KUP
reik§méms didéjant.
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KUP moderacinis efektas analizuotas Johnson—Neyman metodu, leidZianciu tiksliai
nustatyti tas moderatoriaus reikSmes, ties kuriomis nepriklausomas kintamasis statistiskai
reikSmingai siejasi su priklausomu (Hayes, 2018). Analizuotas treCiasis regresijos modelis su
necentruotu moderatoriumi. Naudotas interactions paketas (Long, 2019).

Rasta, kad poveikis statistiSkai reikSmingai (p < 0,05) siejasi su pasitenkinimu darbu kai
tiriamyjy KUP jvertis yra mazesnis arba lygus 3,76 ir didesnis arba lygus 5,36 (pagal naudotg 6
rangy Likerto skale su 1,00-6,00 teoriniu ir 1,60-5,40 empiriniu reikSmiy svyravimo diapazonu —
zr. 1 lentele). Taciau detalesné¢ duomeny analizé¢ parodé¢, kad didesnj arba lygy 5,36 KUP jvert]
turindiy respondenty yra vos vienas. Siuo atveju testo identifikuota intervalo riba ignoruojama, nes
néra pakankamai informacijos patikimai spresti apie rezultato sufleruojamy rySiy egzistavima.
Patikimu rezultatu laikoma 3,76 intervalo riba (tirtoje imtyje 104—iy arba 32,8% respondenty KUP
jvertis buvo mazesnis arba lygus 3,76). Salyginio efekto analiz¢ parodé, kad §j ir mazesnj KUP
jvert] turinCiy respondenty tarpe poveikis yra teigiamas pasitenkinimo darbu prediktorius (Zr. 7
paveiksla), o didesnius KUP jvercius turin¢iy tiriamyjy tarpe suvokiamas poveikis ir pasitenkinimas
darbu néra susije. Analizés iSvada: tiriamyjy suvokiamas poveikis statistiSkai reikSmingai teigiamai
siejasi su pasitenkinimu darbu, kai jy KUP jvertis mazesnis arba lygus 3,76; did¢jantys KUP

jverciai reiSkia rys$iy silpnéjima.
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7 pav. Suvokiamo poveikio organizaciniams procesams priklausomybé nuo kognityvinio uzbaigtumo

poreikio prognozuojant pasitenkinimg darbu
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Analizés rezultatai rodo, kad darbuotojy suvokiamas poveikis organizacijoje vykstantiems
procesams yra statistiSkai reikSmingas teigiamas bendro pasitenkinimo darbu prediktorius, jei
kognityvinio uzbaigtumo poreikio jverciai yra santykinai Zemi. Didéjant KUP reikSméms teigiamas
rySys tarp konstrukty silpnéja. Skirtingai nei spéta, analogiSko sgveikinio efekto nerasta tiriant

suvokiamos autonomijos ir pasitenkinimo darbu ry§j. Antra tyrimo hipotez¢ patvirtinta i§ dalies.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Tyrimo tikslo nustatyti psichologinio jgalinimo, pasitenkinimo darbu ir kognityvinio
uzbaigtumo poreikio sgsajas buvo siekiama tikrinant tris hipotezes: kad P] dimensijos yra teigiami
pasitenkinimo darbu prediktoriai; kad su suvokiama kontrole susijusiy P] dimensijy — autonomijos
ir poveikio — rySys su pasitenkinimu darbu priklauso nuo KUP: didesnis kognityvinio uzbaigtumo
poreikis silpnina teigiamus arba (ir) stiprina neigiamus konstrukty rysius; kad pastarasis efektas gali
biti 1§ dalies kompensuotas, kaip manyta, gal¢jima kognityvinio uzbaigtumo poreikj patenkinti
aprasancios kompetencijos dimensijos. Pirma ir antra tyrimo hipotezes patvirtintos 1§ dalies (3.2. ir
3.3 skyrius), tre€ia nepatvirtinta (3.2. skyrius).

Sioje darbo dalyje gauti rezultatai interpretuojami konstrukty teoriniy prielaidy ir kity
tyrimy kontekste. Siekiama analizuoti atlikto tyrimo ribotumus, pateikti idéjy tolesniems
tyrin¢jimams. Atsizvelgiant | tyrimo naujumg, komentuojami su hipotezémis nesusije, taciau

galimai vertingi preliminarios duomeny analizés rezultatai.

4.1. Preliminarios duomeny analizés rezultaty komentaras: konstrukty tarpusavio rySiai

Kadangi néra randama tyrimy, kuriuose Siame darbe naudoti konstruktai buty siejami visi
kartu, konstrukty rySius rodantys preliminarios duomeny analizés rezultatai (3.1. skyrius; 5
paveikslas) gali biiti vertingi ir nusipelno trumpo komentaro. Tai, nors ir néra susij¢ su keltomis
hipotezémis, aktualu siekiant palyginti rastus koreliacinius rySius su kity autoriy rezultatais ir
jvertinti konstrukty veikimo tipiskuma Sio tyrimo imtyje bei identifikuoti galimas problemas, taciau
pirmiausia — siekiant pakomentuoti nepublikuotus rySius tarp psichologinio jgalinimo dimensijy ir
kognityvinio uzbaigtumo poreikio.

Analizé parode, kad visos P] dimensijos, vertinant atskirai, yra statistiSkai reikSmingai
teigiamai susijusios su pasitenkinimu darbu. Rasti rySiai gali biiti lyginami su kintamyjy koreliacijy
matricas publikuojanciy autoriy rezultatais. Gauti rezultatai yra panasiis ;] Liden, Wayne ir Sparrowe
(2000), taip pat | Spreitzer, Kizilos ir Nason (1997) dviejy tyrimy rezultatus, taCiau iS dalies
nesutampa su Wang ir Lee (2009). Pastaruoju atveju reik§mingo ry$io nerasta tarp pasitenkinimo
darbu ir kompetencijos. Siame ir kituose tyrimuose rasty koreliacijos koeficienty dydziy skirtumai
yra tendencingi: visais atzvilgiais stipriausiai su pasitenkinimu darbu siejasi suvokiama darbo
prasmé. Galima teigti, kad, bent jau Siais aspektais, konstruktai ,,elgiasi“ nuspéjamai: rasti rysiai
néra netikéti, Sio ir kity tyrimy rezultatai néra | esmés priestaringi. Taciau pastebétina, kad autoriai
naudoja skirtingas metodikas bendram pasitenkinimui darbui matuoti. Tai (kartu atsizvelgiant |

imtis, galimus kultiirinius skirtumus) yra §io palyginimo ribotumas.
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Su kity tyrimy rezultatais taip pat gali biiti lyginamas kognityvinio uzbaigtumo poreikio ir
pasitenkinimo darbu rysys. Sio tyrimo rezultatai parodé, kad pasitenkinimas darbu ir KUP néra
susije. Koreliacinio rysio tarp Siy konstrukty neranda ir kiti autoriai (Zr. Pierro et al., 2014; Pierro et
al., 2016). KUP teorinés prielaidos nenumato s3gsajy su pasitenkinimu darbu savaime, taciau galima
spéti esant rySiy tarp KUP ir konkreciy darbo charakteristiky (pavyzdziui, didesniu KUP
pasizymintys darbuotojai gali biiti maziau patenkinti darbu, kurio uzduotys néra aiskios), taip pat
tais atvejais, kai KUP atzvilgiu aktualios darbo savybés charakterizuoja ,,darbg bendrai®. Taciau Sio
tyrimo rezultatams priestaraujanciy tyrimy néra randama. Darbo charakteristiky, taip pat plataus,
daug aspekty apimancio pasitenkinimo darbu konstrukto ir KUP rySio vertinimas galéty buti
svarbus toliau tyrinéjant individualiy episteminiy skirtumy svarbg organizaciniame kontekste.

Psichologinio jgalinimo dimensijy ir kognityvinio uZbaigtumo poreikio rysiy palyginimas
del tyrimy stygiaus néra jmanomas. Preliminarios duomeny analizés rezultatai parodé, kad tarp
KUP ir P] dimensijy statistiSkai reikSmingo rySio néra (5 paveikslas; zr. rezultaty komentarg 3.1.
skyriuje). Tokie rezultatai nebiitinai yra intuityviai suprantami. Jeigu P] konstruktu apraSoma galia
1§ dalies gali biiti interpretuojama kaip didesniu lankstumu ir neapibréztumo toleravimu
charakterizuojama buisena, didesniu KUP pasiZymintiems darbuotojams §i biisena gali biiti sunkiau
pasiekiama. Kadangi jgalinimas numato darbuotojo aktyvuma kaip pirmine jo charakteristika
(darbuotojai tampa jgalintais jgalindami save patys — Quinn ir Spreitzer, 1997), didesnis KUP gali
reiksti darbuotojo pasyvuma, Sios asmeninés galios nekultivavimg. Tai leisty tikétis neigiamo rySio
tarp konstrukty. Kita vertus, vertinant konstrukto turinj, dalis P] dimensijy gali biti siejamos su
gal¢jimu efektyviai kognityvinio uzbaigtumo poreikj patenkinti (1.3.3. poskyris). Tai gali skatinti
spéti esant teigiamus rySius. Pastarasis spéjimas atitikty ankstyva KUP konceptualizacijg ir
operacionalizacijg, kai tyr¢jai nediferencijavo kognityvinio uzbaigtumo poreikio ir galé¢jimo pasiekti
kognityvinj uzbaigtuma — kaip parodé tolesni tyrimai, atskiry konstrukty, kurie tarpusavyje yra
silpnai susij¢ (Roets et al., 2015). Psichologinis jgalinimo kompetencijos dimensija grei¢iau turéty
buti matoma kaip galéjimo pasiekti kognityvinj uzbaigtumg teigiamas koreliatas, todél reikSmingy
rySiy su KUP nereikéty tikétis. Tam neprieStarauty ir Sio tyrimo rezultatai. TaCiau galéjimas ir
poreikis patenkinti kognityvinj uzbaigtumg yra prasmingai siejami kituose tyrimuose (zr. Roets et
al., 2015). Nors toliau darbe aptariami tyrimo rezultatai nepatvirtina suvokiamos kompetencijos
interpretacijos kaip gal¢jimo tenkinti KUP, $i jzvalga gali biiti svarbi tolesniems kognityviniy

dispozicijy tyrin¢jimams ir sufleruoti naujy idéjy.
4.2. PI dimensijos kaip pasitenkinimo darbu prediktoriai

Psichologinio jgalinimo teoriniai aspektai (1.1.1. poskyris) ir zinomi kity tyrimy rezultatai

(1.2.2. poskyris) leido tikétis, kad Sio konstrukto dimensijos bus teigiami pasitenkinimo darbu
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prediktoriai. Nors esami tyrimai rodo, kad paprastai §ig darbuotojy reakcija j atlickama darba
prognozuoja tik dalis P] dimensijy (visais atvejais suvokiama darbo prasmeé, taciau kity dimensijy
reikSme yra jvairi), Siame darbe, atsizvelgiant | konstrukto teorines prielaidas, kelta hipotezé apie
visy dimensijy unikalig vert¢ aiSkinant pasitenkinima darbu. Sie su pirmuoju tyrimo uzdaviniu
susije rezultatai gauti kartojant kity autoriy taikomg strategija, kai psichologinis jgalinimas néra
suprantamas kaip visuma. Atlikta analizé rémeési prielaida, kad P] dimensijos turi sudétinj efekta:
kiekviena gali unikaliai paaiSkinti pasitenkinimg darbu.

Rezultatai (3.3. skyrius; 2 lentelé¢) parodé, kad pasitenkinimg darbu prognozuoja dalis
psichologinio jgalinimo aspekty: suvokiamas darbo prasmingumas ir autonomija — tiké&jimas
galé¢jimu paciam spresti, kaip atlikti darbo uzduotis. P] prasmés ir autonomijos dimensijos kartu,
kontroliuojant Salutinius kintamuosius, paaiSkino 33% pasitenkinimo darbu sklaidos. Prasmé
pasirodé esanti svarbesnis prediktorius nei autonomija.

Gauti rezultatai patvirtina, kad suvokiamas darbo prasmingumas — darbo proceso ir (ar)
rezultato nemateriali vert¢ paciam darbuotojui, darbui teikiama asmeniné svarba — yra santykinai
stipriai susij¢s su pasitenkinimu atliekamu darbu. Darbo suvokimas kaip prasmingo rodo darbuotojo
asmeniniy poreikiy ir vertybiy atitikimg atlickamam vaidmeniui (Spreitzer, 1995) ir yra siejamas su
mazesne apatija darbo funkcijy atzvilgiu (Thomas ir Velthouse, 1990). Sis darbuotojo asmenines
vertybes apimantis psichologinio jgalinimo aspektas, tikétina, yra labiausiai susij¢s su emocinémis
reakcijomis } darbg. Tai patvirtina Sio tyrimo rezultatai pasitenkinimo darbu atveju. Darbo
prasmingumas yra i$skirtinis psichologinio jgalinimo aspektas, kadangi yra matomas kaip jgalinimo
pagrindas (Spreitzer, 1995). Todé¢l rastas efektas yra reikSmingas konstrukto teoriniy prielaidy
kontekste. Rezultatai, kurie nepatvirtinty Sios dimensijos svarbos, indikuoty nugalinancig atmosfera
organizacijoje ir sufleruoty esant rimty i$ to kylan¢iy problemy, pirmiausia bendrg organizacijos
nefunkcionalumg. Rasta darbo prasmingumo reikSmé sutampa su kity tyrimy rezultatais (Lana ir
Chongb, 2015; Liden, Wayne ir Sparrowe, 2000; Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997; Tvarijonavicius,
2014; Wang ir Lee, 2009). Siame ir kituose tyrimuose suvokiamas atlieckamo darbo prasmingumas
yra stabilus ir geriausias pasitenkinimo darbu prediktorius (vertinant atskirai, Sios P] dimensijos ir
pasitenkinimo darbu koreliacinis rySys taip pat yra stipriausias — zr. 5 paveikslg). Pastebétina, kad
Sie ir aptarti kity autoriy rezultatai yra gauti matuojant bendrg pasitenkinimg darbu, tam naudojant
minimalaus turinio konstruktg. Platesnio turinio konstrukto (pvz., Spektor, 2019) turinio analizé gali
rodyti dalies jo ir P] prasmés dimensijos elementy sinonimiskumg. Priklausomai nuo pasitenkinimo
darbu konceptualizacijos, suvokiamas darbo prasmingumas gali biiti matomas kaip pasitenkinimo
darbu dalis. Tai paaiSkinty Siame ir kituose tyrimuose randama iSskirting prasmés dimensijos

reik§me aiSkinant pasitenkinimg darbu ir iSryskinty galimg konstrukty samplaikos problema. (Jei
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suvokiamas darbo prasmingumas, kaip teigia auks¢iau cituoti konstrukto autoriai, yra jgalinimo
pagrindas, tai gali reiksti, kad visy P] dimensijy siejimas su pasitenkinimu darbu yra
kvestionuotinas.) Taigi suvokiamo darbo prasmingumo iSskirting reikSm¢ prognozuojant
pasitenkinimg darbu rodantys rezultatai taip pat gali iliustruoti psichologinio jgalinimo konstrukto
trukuma.

Rezultatai taip pat rodo, kad pasitenkinimg darbu prognozuoja darbuotojy suvokiamas
galéjimas paciam spresti kaip atlikti darbo uzduotis. Laisvé paciam inicijuoti ir reguliuoti su darbo
atlikimu susijusias veiklas siejama su didesne vidine motyvacija (Thomas ir Velthouse, 1990). Kai
kurie autoriai mano, kad savideterminacija yra vienas asmens poreikiy, reikalingy pilnaver¢iam
funkcionavimui (Conger ir Kanungo, 1988), tod¢l galéjimas jj patenkinti, tikétina, lemia pozityvig
emocine¢ reakcijg j darbg. Rezultatai, kurie nepatvirtinty suvokiamos autonomijos svarbos,
sufleruoty, kad S$is darbuotojy poreikis organizacijoje néra patenkinamas, kad darbuotojai
greiCiausiai jauciasi tik vykdantys kity nurodymus ir neturintys asmeninés laisvés. Kita vertus,
pernelyg didelé autonomija gali reiksti organizuotumo trikuma bei didele¢ asmening atsakomybe,
todel Sios suvokiamos laisvés efektas nebiitinai yra iSimtinai teigiamas (Wang ir Lee, 2009). Taigi
kitose imtyse atlikti tyrimai gali rodyti prieSingus rysius. Sio tyrimo metu rasta suvokiamos
autonomijos reikSme sutampa tik su dalies kity tyrimy rezultatais (Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997;
Wang ir Lee, 2009). Sie skirtumai gali priklausyti nuo imties: kai kuriose organizacijose galéjimas
paciam spresti kaip atlikti darbo uzduotis gali biiti nesvarbus, jei darbuotojai veikia kolektyve ir
individualiai atlieka mazai funkcijy (Spreitzer, Kizilos ir Nason, 1997). | darbo pobud; (iSskiriant
administracines, tiesiogiai su organizacijos veikla susijusias ir kitas funkcijas) Siame tyrime
atsizvelgta tik kaip i Salutinj kintamajj, turima informacija aiskiai diferencijuoti individualaus ir
kolektyvinio darbo neleidzia. Taciau ] tai, taip pat ; galimg neigiama itin didelés suvokiamos
autonomijos efektg gali biiti svarbu atsizvelgti atliekant kitus tyrimus.

Gauti rezultatai nerodo suvokiamos kompetencijos svarbos prognozuojant pasitenkinimg
darbu. Spreitzer, Kizilos ir Nason (1997) tarp Sio PI aspekto ir pasitenkinimo darbu numaté esant tik
»intuityvius®, ta¢iau ne pakankamai tikétinus rySius. Nepaisant to, vienas autoriy tyrimas parodé,
kad suvokiama kompetencija prognozuoja pasitenkinimg darbu. Toks rezultatas gautas ir kituose
tyrimuose (Lana ir Chongb, 2015; Liden, Wayne ir Sparrowe, 2000). AiSkinant §io tyrimo rezultatg
butina atsizvelgti i imties specifika. Tirtos organizacijos darbuotojai savo gebé&jimus atlikti darbo
uzduotis suvoké kaip santykinai didelius (1 lentel¢): skirtingai nei kity dimensijy, kompetencijos
jverciai pasiskirsté labai nesimetriskai, minimali iSmatuota reikSmé (3,67) buvo toliau nei vertinimo
skalés centras (Sie rezultatai deréjo su gana dideliu im¢iai budingu darbo stazu). Taigi Sio P] aspekto

ry$io su pasitenkinimu darbu tirtoje imtyje galéjo nebiiti dél per mazo suvokiamos kompetencijos
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varijavimo. AiSkinant galimus suvokiamos kompetencijos ir pasitenkinimo darbu rySius taip pat
svarbu tinkamai interpretuoti Sios P] dimensijos apraSomg biiseng. Suvokiama kompetencija gali
reikSti per mazg, atlickamoms funkcijoms adekvacig arba per didele kvalifikacijg (Wang ir Lee,
2009). Pastaruoju atveju, kai darbuotojai suvokia atliekamg darbg kaip neadekvaty jy kvalifikacijai,
galima tikétis silpnesnio teigiamo ar net neigiamo rysio su pasitenkinimu darbu. Tai gali sufleruoti,
kad rySys tarp suvokiamos kompetencijos ir pasitenkinimo darbu néra tiesinis. Nors interpretuojant
preliminarios duomeny analizés rezultatus buvo nuspresta, kad rySys tarp visy pagrindiniy
kintamyjy tenkina tiesiSkumo prielaida, pakartotinis 5 paveiksle pateiktos informacijos jvertinimas
leisty teigti, kad butent kompetencijos—pasitenkinimo darbu rySys Siuo aspektu yra labiausiai
problemiskas, nes matomi nedideli neparametrinés regresijos linijjos nuokrypiai negali buti
paaiskinti ekstremaliomis reikSmémis. Taigi suvokiamas darbo uZzduoCiy adekvatumas
sugebéjimams yra potencialus moderatorius, galintis veikti kompetencijos ir pasitenkinimo darbu
ry$i bei atskleisti spétus konstrukty rySius tam tikroje imties dalyje. | tai gali buiti svarbu atsizvelgti
atliekant kitus tyrimus. Taip pat yra aktualu jvertinti Sio tyrimo rezultaty stabiluma suvokiamos
kompetencijos atzvilgiu labiau heterogeniskoje imtyje, savo gebéjimus susidoroti su darbo
uzduotimis suvokiancioje jvairiau.

Tyrimo rezultatai taip pat nerodé suvokiamo poveikio organizaciniams procesams svarbos
prognozuojant pasitenkinimg darbu. Spreitzer, Kizilos ir Nason (1997), spédami galimus rySius su
pasitenkinimu darbu, §ig P] dimensijg negatyviai siejo su iSmoktu bejégiSkumu, kuris gali lemti
mazesn¢ motyvacija, depresijg ir nerimg. Taciau §is autoriy teorinis refleksas neatrodo adekvatus P]
poveikio turiniui, apraSanCiam placiai suprantamg ir nedetalizuojama galéjimg veikti vidaus
procesus padalinio ar organizacijos lygmeniu. Toks bendras galéjimas, nors ir leisty, Salia kity
dalyky, darbuotojams susikurti darbo aplinka be minéty iSmokto bejégiSkumo efekty, negali buti
Siais efektais i§samiai negatyviai charakterizuojamas. Galima teigti, kad Sio P] aspekto rySys su
pasitenkinimu darbu yra maZiausiai teoriSkai pagristas. Mazas teorinis pagristumas atitinka
empiriniy tyrimy rezultatus, kurie retai rodo suvokiamo poveikio organizaciniams procesams verte
prognozuojant pasitenkinimg darbu. Tarp apzvelgty tyrimy tokius rySius randa tik Wang ir Lee
(2009). Taciau biitina atsizvelgti ] tai, kad darbuotojy poveikis organizacijai struktiiriniu lygmeniu
yra ambicingiausias jgalinimo agendos aspektas, kuriuo siekiama didinti darbuotojy savivalda
diegiant strukttrinius pokycius. Kiti P] aspektai néra susij¢ su visa organizacija, jy raiSka yra
maziau priklausoma nuo jgalinanciy intervencijy. Tai reiskia, kad Sis subjektyvig bliseng aprasantis
P] konstrukto aspektas yra sunkiausiai atsiejamas nuo objektyviy organizaciniy veiksniy. Nors
psichologinio jgalinimo biisenos suprantamos kaip formuojamos darbo konkrecioje organizaciné¢je

aplinkoje (Spreitzer, 1995; Thomas ir Velthouse, 1990), autoriai Siy biiseny nediferencijuoja pagal

39



priklausomybe nuo materialiy salygy. Skirtingai nei kitoms psichologinio jgalinimo biisenoms,
kurios gali buti daugiau ar maziau budingoms visy organizacijy darbuotojams, suvokiamam
poveikiui jgalinancios ir galimybiy laukg Zenkliai iSpleCiancios intervencijos gali biiti iSskirtinai
svarbios. Kadangi S§io tyrimo imtis rinkta kryptingy jgalinanéiy programy netaikiusioje
organizacijoje, klaustina, kaip rasti konstrukty rysiai keistysi priklausomai nuo atitinkamy
organizaciniy poky¢iy. Taip pat yra pastebétini kiti tirtos imties ypatumai, reik§mingi gauty
rezultaty interpretavimui. Darbuotojai priklausé valstybinei organizacijai, kurioje galimybés
patiems darbuotojams veikti organizacinius procesus yra Zenkliai maZesnés: organizacijos veikla
yra reguliuojama teisés aktais, vidaus procediiros yra labiau formalizuotos, pareigybiy skyrimo
principai yra kitokie nei privataus sektoriaus organizacijy. Nors sistemingi tyrimai rodo, kad
privaciam sektoriui numatytos zmogiskyjy iStekliy vadybos strategijos gerai tinka ir vieSajam
sektoriui (Blom et al., 2018), valstybinés organizacijos gali biiti matomos kaip su jgalinimo
id¢jomis sunkiau suderinamos, numatomi teigiami psichologinio jgalinimo efektai Siose
organizacijose gali biti riboti. (Nuo organizacinio konteksto priklauso ir tai, kaip darbuotojai
interpretuoja tyrimo anketoje pateiktus teiginius.) Valstybinés organizacijoje Sis galios aspektas gali
biti ribotai patiriamas nepriklausomai nuo to, ar organizacija siekia savo darbuotojus jgalinti.
Suvokiamas poveikis vieSajame sektoriuje veikiancios organizacijos atveju gali biiti matomas kaip
sunkiausiai su numatytais efektais susiejamas psichologinio jgalinimo aspektas. Sios aplinkybés
leidzia kitiems tyrimams adresuoti svarbius klausimus apie psichologinio jgalinimo ypatumus
taikant jgalinanc¢ias intervencijas bei privaciam ir vieSam sektoriui priklausan¢iy organizacijy
skirtumus. Taciau rasti rySiai yra budingi im¢iai bendrai. Kaip bus parodyta toliau (4.3. skyrius),
suvokiamas poveikis organizacijai gali biiti teigiamas pasitenkinimo darbu prediktorius mazesniu
KUP pasizyminciy darbuotojy tarpe.

Kaip rodo Sio tyrimo rezultatai, ne visos psichologinio jgalinimo dimensijos siejasi su
pasitenkinimu darbu. Tai leidZia toliau kritikuoti 1.1.1. poskyryje aptarta P] ,,visumos* id¢ja (zr.
Spreitzer, 2008). Kadangi P] dimensijy, suprantamy kaip aprasan¢iy vienos galios busenos
modalumus, rySiai su kitu konstruktu néra panasis, tyrimo rezultatai su Sia teorine prielaidg néra
suderinami.

Apzvelgty koreliaciniy tyrimy autoriai paprastai yra link¢ P] ir pasitenkinimo atliekamu
darbu rySius interpretuoti kaip priezastinius, pasitenkinimg darbu suprantant kaip psichologinio
jgalinimo efekta. Siame darbe remiamasi tokia padia interpretacija. Tadiau Spreitzer, Kizilos ir
Nason (1997) pazymi, kad priezastingumas gali biiti atvirk§Cias: pasitenkinimas atliekamu darbu
(bei kiti autoriy tirti darbo aspektai) gali buti psichologinio jgalinimo priezastimi. Nors pirmoji

interpretacija Siame tyrimy lauke paprastai néra kvestionuojama ir yra pateikiama kaip savaime
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suprantama, klausimas néra patikimai atsakytas. Priezastinius rySius galéty atskleisti
eksperimentinio dizaino tyrimas.

Apibendrinant, su pirmuoju tyrimo uzdaviniu susij¢ rezultatai patvirtina suvokiamo darbo
prasmingumo ir gal¢jimo rinktis kaip atlikti darbo uzduotis svarba prognozuojant pasitenkinimag
darbu. Pakartotos rysio tendencijos yra pagrindas teigti, kad konstruktai Lietuvoje ir kitur rinktose
imtyse siejasi pana$iai. Taciau rasti efektai gali biiti imc¢iai specifiski ir yra interpretuotini | ja
atsizvelgiant. Gauti rezultatai ribotai iSplecia Zinojimg apie psichologinio jgalinimo prognosting
vert¢ aiSkinant pasitenkinimg darbu, taCiau leidzia kelti daug kitiems tyrimams adresuotiny

probleminiy klausimy.

4.3. KUP ir suvokiamos kompetencijos vaidmuo aiSkinant ry$j tarp su suvokiama kontrole

susijusiy P] dimensijy ir pasitenkinimo darbu

Kognityvinio uzbaigtumo poreikio teoriniai aspektai (1.3.1. poskyris) leido tikétis, kad Sis
konstruktas bus reikSmingas atskleidziant sudétingesnes psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo
darbu sasajas. Buvo sp¢jama, kad P] autonomijos ir poveikio dimensijy apraSomos biisenos taip pat
apima ir didesnj darbuotojo patiriamg neapibréztuma, kurj parastai toleruoja didesniu KUP
pasizymintys individai, todél KUP gali sgveikauti su Siomis dimensijomis aiSkinant pasitenkinimg
darbu. Spéjimas tikslintas teigiant, kad didéjant kognityvinio uzbaigtumo poreikiui silpnés teigiami
ry$iai (apie kuriuos spéta pirmgja tyrimo hipoteze, Zinant kity tyrimy rezultatus) ir (arba) iSrySkeés ir
stiprés neigiami. (Analizés rezultatai galé¢jo parodyti, kad im¢iai vienu metu budingi teigiami ir
neigiami rySiai). Taip pat buvo spéta, kad darbuotojy suvokiama kompetencija yra ta P] konstrukto
apraSoma biisena, kuri taip pat reiSkia gal¢jimag kognityvinio uzbaigtumo poreikj iS dalies
patenkinti, todel §i dimensija gali saveikauti su kognityvinio uzbaigtumo poreikiu bei su suvokiama
kontrole susijusiomis PI dimensijomis ir numatytus efektus i§ dalies kompensuoti. Tokie spé¢jimai
taip pat apéme galimybe iSrySkinti visus tikétiny krypCiy rySius tik sudarius iSsamy moderuotg
moderacijg apraSant] statistinj modelj, kadangi numatyti efektai galéjo vieni kitus slopinti. Visi su
antru ir trec¢iu darbo uzdaviniu susij¢ sp¢jimai buvo formuluojami remiantis konstrukto teorinémis
prielaidomis, KUP problematizavimo organizaciniame kontekste tradicija ir kitais zinomais KUP
efektais, tac¢iau ne zinomais konstrukty rysiais, kadangi P] ir KUP siejanéiy publikacijy darbo
raSymo metu néra randama.

Rezultatai (3.2. ir 3.3. skyriai; 2 lentelé; 7 paveikslas) parode, kad kognityvinio uzbaigtumo
poreikis gali paaiskinti suvokiamo poveikio organizaciniams procesams ir pasitenkinimo darbu rys;.
Nors poveikis nebuvo reikSmingas prediktorius tiriant P] dimensijy prognosting vert¢ aiSkinant
pasitenkinimg darbu, Sio P] aspekto efektas iSrySkéjo, kai buvo atsizvelgta j individualius zinojimo

formavimo skirtumus. Maziau iSreik$tu kognityvinio uzbaigtumo poreikiu pasizymin¢iy darbuotojy
41



tarpe suvokiamas poveikis organizaciniams procesams teigiamai siejosi su pasitenkinimu darbu.
Konkreciai, Sis efektas pasireiSké mazesnius nei 3,76 KUP jvercCius turincioje imties dalyje, t. y. su
KUP matuojanciais teiginiais grei¢iau ,,nesutinkanciy‘ (atsizvelgiant | naudotg 6 punkty matavimo
skale) tiriamyjy tarpe. Tai leidZia interpretuoti rastg efekta tiek kaip biidingg maZesnj kognityvinio
uzbaigtumo poreikj turintiems, tiek kaip budinga turintiems didesnj poreikj iSvengti kognityvinio
uzbaigtumo. Taciau rastos konstrukty sgsajos tyrime kelta hipotezg patvirtino tik i$ dalies.
Rezultatai nerod¢ analogisko KUP vaidmens sgveikaujant su suvokiama autonomija. Taip pat
nepatvirtinta su ankstesniu spé&jimu susijusi tre€ioji tyrimo hipotezé: suvokiama darbuotojy
kompetencija su KUP ir poveikio (ar autonomijos) saveika nesgveikavo ir rasto efekto
nekompensavo.

Gauti rezultatai pirmiausia kelia uzdavin] paaiSkinti, kodél KUP sgveikavo tik su
suvokiamu poveikiu organizaciniams procesams aiSkinant pasitenkinimg darbu, bet ne su
suvokiama autonomija. Pirmuoju atveju rastos sgsajos yra suderinamos su konstrukty teorinémis
prielaidomis (1.1.1. ir 1.3.1. poskyriai). Labiau iSreikStas kognityvinio uzbaigtumo poreikis rodo
epistemin} rigidiSkumg. Dideliu KUP pasiZzymin¢iy individy Zinojimo formavimo stilius
charakterizuojamas polinkiu patenkinti informacijos stygiy greitai, preferencijomis organizuotam,
nuspéjamam ir nedviprasmiam Zinojimui, vengimu turimg zinojima kvestionuoti. Su §iuo poreikiu
suderinamg organizacine aplinka galima apibtdinti kaip hierarchiskai struktiiruotg ir autoritariskai
administruojamg: numatancig maziau sprendimy laisvés darbuotojams, daugiau reguliuojancia
pavaldiniy veiksmus aiskiais bei jiems iSoriSkais kriterijais. Tai geriausiai iliustruoty tyrimai,
rodantys, kad didesniu KUP pasizymintys darbuotojai teikia pirmenybe¢ ,kietam*™ vadovavimo
stiliui, turédami ,kieta™ vadova geriau jauciasi ir funkcionuoja (Bélanger, Pierro ir Kruglanski,
2015; Bélanger et al., 2016). Hipotetiné dideliu KUP pasizymintiems darbuotojams priimtina darbo
aplinka néra ta, kurioje darbuotojas gali veikti organizacinius procesus, nes tokia daugiau laisves
numatanti aplinka taip pat reiSkia didesnj neapibréztuma. Tikétina, kad §j neapibréztuma patiria ir
savo gal¢jima veikti procesus organizacijos ar padalinio lygmeniu suvokiantis darbuotojas. Taigi
dideliu kognityvinio uZbaigtumo poreikius pasiZymintiems darbuotojams suvokiamas poveikis
organizacijai grei¢iausiai yra nepriimtina bisena, jy tarpe reikty tikétis mazesnio bendro
pasitenkinimo darbu. PrieSingai, tokia biisena biity suderinama su gerai neapibréztumga toleruojanciy
ar net jo pageidaujanciy darbuotojy episteminémis preferencijomis. Pastaruoju atveju galima tarti,
kad lankstesni, maziau pageidaujantys biiti varzomi grieztos hierarchizuotos tvarkos, neapibréztuma
gerai toleruojantys darbuotojai j $ig galios biiseng reaguoja teigiamai: suvokiamas galéjimas veikti
organizacinius procesus nepriestarauja jy kognityvinéms dispozicijoms ir §iuo atveju reiskia didesnj

pasitenkinimg darbu. Tai paaiskinty rastas sgsajas. TaCiau gauti rezultatai gali biiti matomi kaip
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prieStaraujantys psichologinj jgalinimg tirian¢iy autoriy teiginiams, kurie yra link¢ jgalintg
darbuotoja idealizuoti kaip gerai organizacijos tikslus, savo darbo uZzduotis, vidaus tvarka
suprantant] (Quinn ir Spreitzer, 1997), tod¢l diskomforta kelianCio neapibréztumo iSvengiant].
Klaustina, ar §j idealg atspindintys auksti suvokiamo poveikio jverciai galéty reiksti ir kokybiskai
kitokj didesniu KUP pasiZymin¢iy darbuotojy santykj su neapibréztumu. Gautus rezultatus bty
verta pakartoti kitokiose imtyse, ypac rinktose kryptingai jgalinancias intervencijas taikanciose
organizacijose. Bendrai, rastas KUP efektas yra reikSmingas. Tyrimo rezultatai paremia prielaida,
kad jgalinto darbuotojo buisena gali biiti prastai suderinama su didesniu kognityvinio uzbaigtumo
poreikiu. Siuo atveju tik daliai imties suvokiamas poveikis organizacijai reiské taip pat ir didesnj
pasitenkinimg darbu. IS dalies patvirtintas spé&jimas, kad didesnis KUP gali silpninti pageidautinus
psichologinio jgalinimo efektus, Siuo atveju darbuotojy pasitenkinimg atlieckamu darbu. Kadangi kiti
tyrimai retai rodo suvokiamo poveikio organizaciniams procesams verte aiSkinant pasitenkinima
darbu (1.2.2. poskyris), verta klausti, ar, atsizvelgus | KUP konstruktu aprasomus Zinojimo
formavimo skirtumus, rasti rysiai biity budingi ir kitoms imtims.

Aiskinant, kod¢l KUP analogiSkai nesgveikavo su suvokiama autonomija aiSkinant
pasitenkinimg darbu, svarbu atsizvelgi i skirtinga kontrolés masta, kurj numato Sios P] dimensijos.
Suvokiamas poveikis organizaciniams procesams yra platesnés apimties ir yra stipriau susij¢ su
organizacijos aplinka. Tikétina, kad tokia biisena atspindi realias, nors ir ribotas, savivaldos
praktikas, pvz., kolektyvin] sprendimy priémima, kas leisty spéti, kad gal¢jimg daryti poveikj
suvokiantis darbuotojas greiCiausiai veikia aplinkoje, kurios normos skatina $j poveikj praktikuoti.
TacCiau tokia laisve numatanti aplinka gali socialiai sankcionuoti kultiiriniy reikSmiy
nereprodukuojancius individus. Dideliu KUP pasizymintys darbuotojai, norédami pritapti prie
kolektyvo, gali veikti prieSingai savo preferencijoms siekdami kompromiso, taip patirdami
diskomforta. Tuo tarpu suvokiama autonomija numato mazesn] kontrolés masta, maziau
priklausoma nuo organizacijos aplinkos ir galint] apsiriboti tik asmenine darbo vieta. Tai reiskia
didesng laisve turimomis laisvémis nesinaudoti. Darbuotojas gali suvokti placias galimybes rinktis,
kaip atlikti darbo uzduotis, taciau rinktis siaurame jy spektre — praktikuoti nusistovéjusius ir aiskius
veikimo budus. Taigi § biisena darbuotojams gali biti priimtina nepriklausomai nuo individualiy
zinojimo formavimo skirtumy. Tai paaiskinty, kodél suvokiama autonomija buvo teigiamas
pasitenkinimo darbu prediktorius, bet kognityvinio uzbaigtumo poreikis $io rySio neveiké. Tokia
interpretacija leidzia aktualizuoti jgalinimo programy numatomos laisvés ribas ir svarstyti galé¢jimo
nesinaudoti suteiktomis galimybémis reikSme.

PrieSingai sp¢jimui, tyrimo rezultatai nepatvirtino, kad suvokiama kompetencija gali

sgveikauti su kognityvinio uzbaigtumo poreikiu ir su kontrole susijusiomis P] dimensijomis
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aiSkinant pasitenkinimg darbu, ir tikéting neigiamg KUP efekta i§ dalies kompensuoti. Tai gali
reiks$ti, kad dalis suformuluoty prielaidy buvo neteisingos. Suvokiamos kompetencijos
interpretavimas kaip galéjimo patenkinti kognityvinio uzbaigtumo poreikj gali biiti visiSkai arba 1§
dalies klaidingas. Si biisena gali apimti tikéjima tik labai siaurais, su darbo funkcijomis tiesiogiai
susijusiais geb¢jimais, kurie néra pakankami susidoroti su visais darbo aplinkoje kylanciais
iSStikiais. Galéjimas veikti organizacinius procesus greiciausiai reikalauja kitokiy ziniy ir jgiidziy,
nei pareigybinés funkcijos. PI konstrukto kompetencijos dimensija taip pat nediferencijuoja, kiek ir
kokiy jgudziy darbuotojas tiki turintis — minimaly jgtidZiy kiekj, reikalingg atliekant darbo uzduotis
nusistovejusiais ir aiSkiais biidais, ar disponuoja placiu, naujoves inkorporuojanciu ir
neapibréztomis saglygomis funkcionuoti leidzianciu instrumentarijumi. Taigi tre¢ioji tyrimo hipotezé
gali biiti matoma kaip paremta abejotinomis prielaidomis, o kompetencijos dimensijos jdarbinimas
sprendziant darbe iSkelta uzdavinj — abejotinos vertés. Suvokiama kompetencija greifiausiai néra
patikimas gal¢jimo patenkinti kognityvinio uzbaigtumo poreikj koreliatas, arba $i biisenos funkcija
pasireiskia tik veikiant siauresniame pareigybés funkcijy apibréztame lauke (kuriame, kaip aptarta
auksciau, KUP konstrukto aprasomi skirtumai gali biiti nesvarbis). Tai paaiskinty gautus rezultatus
bei leisty adresuoti kompensaciniy mechanizmy svarbos klausimg kitiems tyrimams. Tinkamai
operacionalizuotas galéjimo patenkinti kognityvinio uZbaigtumo poreikj konstruktas, tikétina,
reikSmingai prisidéty prie geresnio individualiy episteminiy skirtumy reikSmés organizaciniame
kontekste supratimo.

Vertinant gautus rezultatus biitina atsizvelgti j galimg psichologinj igalinimg matuojancios
metodikos turinio interpretacijy salygotuma. Tikétina, kad jgalinancias intervencijas taikanciy
organizacijy darbuotojai ne tik geriau vertins su kontrole susijusiy Pl dimensijy matuojamas
galimybes, bet ir placiau suvoks Siy galimybiy ribas. Kryptingas jgalinimo programy taikymas gali
veikti ne tik psichologinio jgalinimo aspekty iverc€ius, bet ir juos matuojanciy klausimyno teiginiy
interpretavimg. Taigi klausimas, ar Siame darbe numatomi efektai pasireikSty jgalinancias
intervencijas taikan¢ioje organizacijoje, yra aktualus.

Pastebétina, kad visi Sioje darbo dalyje aptarti rezultatai buvo gauti kontroliuojant Salutinius
kintamuosius: lytj, amZziy, darbo staza, darbo teisinj statusg (iSskirti valstybés tarnautojai ir
dirbantys pagal paprastas darbo sutartis), darbo pobiid; (iSskirtos administracinés, su organizacijos
veikla tiesiogiai susijusios ir kitos funkcijos). Su Siais prediktoriais susij¢ rezultatai nebuvo
interpretuojami, nes pasirodé esantys nestabilis: keitési taikant hierarchinj modeliavima, taip pat
perskai¢iuojant modelius be iSskirciy (3.2. ir 3.3. skyriai). Taciau $iy kintamyjy kontrolé buvo
svarbi iSgryninant aktualius efektus (pvz., administracines funkcijas atliekantys darbuotojai gali

turéti daugiau jtakos vidaus procesams, todél vertinant suvokiamg poveikj organizacijai svarbu
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atsizvelgti 1 su darbo pobudziu susijusio galéjimo §j poveiki daryti skirtumus). Taip pat siekta
sudaryti maksimaliai informatyvius statistinius modelius panaudojant daugiau prieinamos
informacijos. Nors darbe keltos hipotezés Siy kintamyjy neapémé, jie yra neabejotinai svarbis
siekiant atsizvelgti i imties specifika ir geriau suprasti tirty konstrukty rySius. | jy vaidmenj reikty

atsizvelgti atliekant tyrimus ateityje.

4.4. Tyrimo ribotumai

Auksciau pastebéti jvairiis triikumai yra svarbiis ir atsizvelgtini tesiant tyrin€jimus. Taciau
dalis tyrimo dizaing veikusiy prielaidy yra problemiSkos ir nusipelno iSsamesnio komentaro.

Atliktas tyrimas yra ribotas ir kitais aspektais.

4.4.1. Tyrimo problemos formuluoté

Sio tyrimo moksliné problema, uzdaviniai ir spéjimai yra suformuluoti priimant tam tikras
prielaidas kaip teisingas.” Jos gali buti kvestionuojamos. Pirmiausia, tyrimas orientuotas j negatyviy
KUP efekty paieska. Tokj poziiirj sufleravo konstrukto tyrimy laukas, kuriam priklausantys tyrimai
leidzia sieti KUP su daugybe nepageidautiny socialiniy reiskiniy bendrai. Nepageidautini KUP
efektai dominuoja ir konstrukta jdarbinanciy organizaciniy tyrimy lauke (1.3.2. poskyris). Taigi Sis
pozitris skatina ieskot, kokias klititis ir nepageidautinas pasekmes siejamy konstrukty atveju gali
i8ryskinti su dideliu KUP siejamas rigidiSkumas ir konservatyvumas. Antra, kadangi dideliu
konservatyviis, tai atrodé nesuderinama su pacia jgalinimo agenda, kurios steigiamas darbuotojo
idealas pasizymi dideliu lankstumu, inovatyvumu, atvirumu naujovéms (Quinn ir Spreitzer, 1997),
todel gali biti siejamas su patiriamu didesniu neapibréZtumu. PrieSingai Siam idealui, empiriniai
tyrimai rodo, kad dideliu KUP pasizymintiems darbuotojams pokyciy ar kity veiksniy sukeltas
dalis psichologinio jgalinimo aspekty, atsizvelgiant j jy turinj, aprasSo didesnio neapibréztumo
biisenas, todél su jomis siejamas pozityvus P] efektas — pasitenkinimas atliekamu darbu — dalies
darbuotojy tarpe gali pasireiksti silpniau dél didelio kognityvinio uzbaigtumo poreikio. Nors tyrimo
rezultatai su $iuo sp€jimu pasirodé esantys 1§ dalies suderinami, sp¢jimo formuluoté gali prieStarauti
psichologinio jgalinimo kaip visumos sampratai. Kadangi konstrukto apraSoma galia implikuoja
dideli darbuotojo samoningumg darbo konteksto atzvilgiu bei iSsamy jsitraukimg i socialing

sistema, kurioje funkcionuoja, psichologiskai jgalinto darbuotojo buisena gali biiti suprantama kaip

7 Be akademiniy S$altiniy, tyrimo problemos formulavima veiké konkretus organizacinis kontekstas, pokalbiy su
organizacijos atstovais metu gauta informacija. Tai, atsizvelgiant j konfidencialumo reikalavima, Siame darbe néra

detalizuojama.
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didesnio apibréztumo. Pl prasmeés ir kompetencijos dimensijos lengvai gali biiti interpretuojamos
tokiu biidu. Suvokiamas darbo prasmingumas rodo atlieckamo darbo ir darbuotojo vertybiy
atitikimg, taigi ir darbo konteksto priimtinumg. Tuo tarpu suvokiama kompetencija sietina su
suvokiamu meistriSkumu, reikalingu produktyviam funkcionavimui. Bendrame kontekste, lyginant
su Siais konstrukto aspektais, suvokiama autonomija bei suvokiamas gal¢jimas daryti poveikj
organizaciniams procesams gali biiti interpretuojami ne kaip priesStaringi apibréztumo atzvilgiu, bet
kaip Sias biisenas papildantys. Igalinimg tiriantys autoriai teigia, kad jgalinti darbuotojai turéty
aiSkiai suprasti organizacijos tikslus, vidaus tvarka, savo darbo uzduotis, jy veikimo biidai su
organizacijos tikslais turéty biti puikiai suderinti (Quinn ir Spreitzer, 1997). Taigi, esant konstruktus
siejanCiy empiriniy tyrimy stygiui, psichologinio jgalinimo busena daugiau ar maziau pagrjstai
galéjo biiti interpretuojama tiek kaip neapibréztumg i§ dalies didinanti ir i§ dalies mazinanti, tiek
kaip neapibréztuma mazinanti. Nors gauti rezultatai iS dalies paremia Siame darbe taikyta
interpretacijg, butina jvertinti tai, kad Sie poziiiriai lemty reikSmingus tyrimo dizaino skirtumus.
Antruoju atveju numatomas statistinis modelis, skirtas jvertinti KUP sgveikavimg su P]
dimensijomis aiSkinant jy rysius su pasitenkinimu darbu, yra paprastesnis, neapimantis komplikuoty
antro lygio saveiky. Klausimg dél abiejy modeliy vienodo pagristumo paliekant nuosaléje,
paprastesnis modelis turéty buti vertinamas pirmiau. Tai, nepaisant i§ dalies pasiteisinusios

pirmosios interpretacijos, gali bliti matoma kaip atlikto tyrimo triitkumas konceptualiame lygmenyje.

4.4.2. Sudétinio P] dimensijuy efekto prielaida

Su pirmuoju tyrimo uzdaviniu susijusioje analizés dalyje psichologinio jgalinimas
traktuotas ne kaip vientisas reiSkinys. Taikomas metodas P] dimensijy prognostinei vertei nustatyti
rémesi prielaida, kad Sios dimensijos gali unikaliai paaiskinti tam tikrg pasitenkinimo darbu dalj ir
kad sudétinis jy indélis rodo bendra psichologinio jgalinimo efekta. Nors $i analizé taiké
nusistovejusig tyrimy praktika, toks konstrukto traktavimas neatitinka teoriniy konstrukto prielaidy,
pagal kurias psichologinis jgalinimas yra numatyty jgalinanc¢iy biiseny visuma ar ,geStaltas®
(Spreitzer, 1995, 2008; zr. 1.1.1. poskyrj). Pastebétina, kad néra aisku, kg tiksliai techniskai turéty
reiksti psichologinio jgalinimo traktavimas kaip visumos. Taciau kai kurie autoriai taiko su teorija
labiau suderinamg metoding prieiga atsizvelgdami i P] dimensijy saveikas (Wang ir Lee, 2009).
Saveikinis P] efektas gali biiti didesnis arba mazesnis uz sudétinj, nes, kaip parodé autoriai, P]
dimensijos gali slopinti arba stiprinti viena kitg. Tokig prieigg galima suprasti kaip  atskiromis
dimensijomis apraSyta konstrukto visumga atsizvelgiancig. P] dimensijy saveikos yra svarbios tiek
vertinant P] prognosting verte aiSkinant pasitenkinimg darbu, tiek tiriant kognityvinio uzbaigtumo
poreikio jtaka Siems rySiams. Taciau tai, kai siekiama jvesti dar vieng konstrukta, reik§ty sudétinga,

sunkiai techniskai jgyvendinamg statistinj modelj. Sudétingy konstrukty rySiy nepakankamas
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atskleidimas yra $io darbo trilkumas, kurio kompensavimo galimybiy reikty ieSkoti planuojant kitus

tyrimus.

4.4.3. Psichologinio jgalinimo konstrukto turinys

Siame darbe orientuotasi j konkrety jgalinimo konstrukta (Spreitzer, 1995) pragmatiskai
ignoruojant darbuotojy jgalinimo konceptualizavimo ir operacionalizavimo jvairovg. Pasirinktas
konstruktas turi savy privalumy ir trikumy. Psichologinis jgalinimas reiSkia i§imtinai subjektyvig
galios biiseng, kuri yra intencionaliai atsieta nuo objektyviy organizaciniy veiksniy. Sis teorinis
sprendimas autoriy yra priimtas, pirma, subjektyvia organizacinés aplinkos interpretacija suprantant
kaip svarbiausig ir galutinj darbuotojy igalinimo tiksla, antra — pripazjstant, kad objektyvis
organizaciniai veiksniai néra savaime pakankami (1.1.1. poskyris). Taigi, tiriant jgalinimg,
subjektyvig biiseng apraSantis konstruktas gali atrodyti tinkamiausias ir vertingiausius rezultatus
pasitlyti galintis. Tac¢iau nuo objektyviy organizaciniy veiksniy yra sunku atsiriboti. Tai pirmiausia
rodo bandymas interpretuoti §io tyrimo rezultatus, kuriems, kaip bandyta parodyti, organizacinis
kontekstas gali biiti labai svarbus.

Organizacingje psichologijoje darbuotojy jgalinimo tyrimai gali biiti skirstomi j makro ir
mikro lygj apimancius. Pirmuoju atveju vartojamas ,,struktiirinio jgalinimo* terminas, antruoju,
orientuojantis ] subjektyvig darbuotojy biiseng — ,,psichologinio jgalinimo* (Spreitzer, 2008).
Struktiirinis jgalinimas apima organizacijos jgalinancias struktiiras, vidaus nuostatas ir praktikas.
Psichologinis jgalinimas daznai yra suprantamas kaip struktiirinio jgalinimo efektas arba kaip
struktiirinio jgalinimo efektus paaiskinantis mediatorius (Laschinger et al., 2004; Logan ir Ganster,
2007; Wagner et al., 2010). Taip pat tyrimy praktika rodo, kad darbuotojy igalinimas gali buti
tiriamas zemesniais ir aukStesniais lygmenimis: individy, darbo komandy, visos organizacijos,
derinant kelis prieigos btidus (Maynard, Gilson ir Mathieu, 2012).

Sio darbo kontekste verta klausti, kaip kognityvinio uZbaigtumo poreikio konstruktu
aprasomi individual@is zinojimo formavimo skirtumai dera su objektyvaus struktiirinio ir su
subjektyvaus psichologinio jgalinimo veiksniais; kaip ieSkomi efektai pasireiskia individo,
komandos, organizacijos lygmeniu. | struktiirinj jgalinimg atsiZvelgiantis tyrimas, tikétina, leisty
jvertinti, kaip kognityvinio uzbaigtumo poreikis veikia darbuotojy galimybes tapti jgalintais.

Esama darbuotojy jgalinimo konceptualizavimo ir tyrimy praktika iSryskina j vieng
konstruktg orientuoto darbo ribotumg ir rodo esant placias galimybes testi tyrinéjimus. |
struktirinius jgalinancius veiksnius atsizvelgiantis ir Siame darbe suformuluotus uzdavinius

papildantis tyrimas, tikétina, suteikty vertingy Ziniy.
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4.4.4. Pasitenkinimo darbu konstrukto turinys

Siame darbe pasitenkinimas darbu apibréztas kaip darbuotojo bendra teigiama emociné
reakcija j savo darba. Minimalus pasitenkinimo darbu konstruktas pasirinktas aptariant tyrimo id¢ja
su organizacijos atstovais bei veikiant pragmatiniams motyvams: siekta lengviau jgyvendinamo
statistinio modelio, maZesnés tyrimo anketos apimties, taip pat atsizvelgta | esamg tyrimy praktika
ir palyginimo su kity autoriy gautais rezultatais galimybes. Taciau tokj konstrukta jdarbinantis
tyrimas neatsako ] klausimg, kaip numatytos sgsajos pasireiksty skirtingy pasitenkinimo darbu
aspekty atzvilgiu. Darbuotojai gali biti patenkinti ne tik darbu bendrai, bet ir uzmokesciu,
paaukstinimo perspektyvomis, bendradarbiais, vadovavimu (Dromantaité et al., 2012). Pastarasis
pasitenkinimo darbu aspektas gali buti matomas kaip labiausiai perspektyvus dél esamos
kognityvinio uzbaigtumo poreikj su vadovavimu siejancios tyrimy praktikos (Bélanger et al., 2016;
Bélanger, Pierro ir Kruglanski, 2015; Pierro, Kruglanski ir Raven, 2012). Kadangi bendras
pasitenkinimas darbu néra tiesiog pasitenkinimo jvairiais darbo aspektais suma (Dalal, 2013; Dalal
ir Credé, 2013), tyrimo kartojimas atsizvelgiant | pasitenkinimo darbu kompleksiskumg ir taikant
platesnio turinio metodika (zr. Hora, Ribas Junior ir Souza, 2018) yra perspektyvi, svarbiy rezultaty

pateikti galinti tolimesniy tyrimy kryptis.

4.4.5. KUP konstrukto tinkamumas

Kognityvinio uzbaigtumo poreikio konstruktas yra gerai teoriSkai pagristas ir placiam
tyrimy laukui priklausantis (Kruglanski et al., 2009; Kruglanski, 2012), taip pat taikomas vykdant
tyrimus organizacingje srityje (Roets et al., 2015; 1.3.2. poskyris). Taiau verta svarstyti, ar Siame
darbe keltus uzdavinius galima formuluoti orientuojantis ir j kitus teoriskai giminingus konstruktus.
Jei tyrimo tikslui pasiekti pakanka paprastesnio, siauresniu turiniu pasiZymin¢io ir maziau teoriniy
prielaidy numatancio konstrukto, KUP gali atrodyti perteklinis.

Siame darbe antroji tyrimo hipotezé grista galimu psichologinio jgalinimo (su didesne
suvokiama kontrole susijusiy konstrukto dimensijy) ir kognityvinio uZbaigtumo poreikio
nesuderinamumu akcentuojant prastg neapibréztumo toleravima, kuris yra buidingas didesniu KUP
pasizymintiems individams. Tac¢iau KUP konstruktas yra platesnis, apraSantis abstraktesnius
zinojimo formavimo skirtumus ir néra iSimtinai j $ig savybe¢ orientuotas (1.3.1. poskyris). Dalis
KUP teoriniy aspekty (pvz., sprendimy priémimo skuba) su neapibréztumo toleravimu gali sietis
maziau. Nors konstruktas yra vieno faktoriaus (Roets ir Van Hiel, 2011b), tik dalis jo teoriniy
aspekty gali buti aktualiis aiSkinant konkrety reiSkinj. Pvz., autoritarizmas gali sietis tik su
uzdarumg (angl. closed-mindedness) aprasan¢ia KUP turinio dalimi (Berggren et al., 2019). Taigi

klaustina, ar Siame darbe kelty uzdaviniy sprendimui siauresnis konstruktas (pvz., aprasantis
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iSimtinai neapibréZtumo vengima — Neuberg ir Newsom, 1993, cit. pagal Berggren et al., 2019) néra
tinkamesnis. Remiantis Berggren et al. (2019) praktika taip pat galima klausti, ar skirtingi KUP
teoriniai aspektais, nepaisant vienadimensinés konstrukto faktorinés struktiiros, yra vienodai
reikSmingi Siame darbe ar kituose organizacings srities tyrimuose keliamy problemy sprendimui. |
tai atsizZvelgiantis tyrimas, tikétina, padéty geriau suprasti, kokie konkretiis motyvuoto Zinojimo

formavimo aspektai yra aktualiis aiSkinant psichologinio jgalinimo ir jo efekty rys;.

4.4.6. Rezultaty patikimumas ir validumas

Kadangi néra randama daugiau bandymy sieti psichologinj jgalinimg ir kognityvinio
uzbaigtumo poreikj, gautais rezultatais verta abejoti bendrai. Rasty rySiy stabilumas turi buti
jvertintas tgsiant tyrimus.

Nors tyrime dalyvavusiy respondenty skaicius ir atsakomumas gali biiti vertinamas kaip
pakankamai geras (i§ kiek daugiau nei 1000 darbuotojy tyrime dalyvavo 512, kuriy tarpe
atsakomumas buvo 62,7%), sunku nustatyti, kaip gerai Sie respondentai reprezentuoja organizacija.
Gauti rezultatai gali priklausyti nuo imties ir varijuoti kartojant matavimus. Tiriant konkrecig
organizacija gauti rezultatai taip pat negali biiti generalizuojami kitoms organizacijoms bendrai ar
priklausan¢ioms tam paciam — vieSajam — sektoriui.

Tirta imtis gali buti tendencinga dél taikyto duomeny rinkimo metodo. Kadangi
respondentai anketg pildé internete, jy dalyvavimas tyrime labiau priklausé nuo savanoriSkumo.
Maziau savo darbu patenkinti organizacijos nariai gal¢jo boikotuoti vykdoma apklausa. Taip pat
tikétina, kad maziau linke dalyvauti tyrime galéjo biiti konservatyviis darbuotojai, t. y. tie, kuriy
kognityvinio uzbaigtumo poreikis greiCiausiai yra didelis. Visa tai gal¢jo veikti tyrimo rezultatus.
Internetiné apklausa taip pat yra susijusi su mazesne duomeny kokybés kontrole. Sunkiau uztikrinti
atsakymy nepriklausomuma, pateikiamos informacijos teisinguma, riboti pakartotinius atsakymus
(anketa 1§ vieno kompiuterio buvo galima pildyti vieng karta, taciau tai néra patikima priemoné
uztikrinti pakartotiniy atsakyma nebuvimg). Duomeny kokybe stengtasi uztikrinti pasalinant keleta
akivaizdziai klaidingg informacijg pateikusiy tiriamyjy (pvz., nurodziusiy, kad yra 99 mety
maziaus; 2.1. skyrius), rezultaty stabilumas tikrintas perskai¢iuojant statistinius modelius be
i§skirciy, taciau kitos neatsakinga anketos pildyma pastebéti ir valdyti padedancios technikos (pvz.,
Meade ir Craig, 2012) netaikytos.

Nors néra svaraus pagrindo manyti, kad tyrime naudotos metodikos veiké ne taip, kaip
turéty, reikty atsizvelgti i tai, kad psichologinis jgalinimas matuotas nezymiai redaguota dviejy
lietuvisky klausimyno varianty kompiliacija. Visy klausimyny lietuviskos versijos yra naudotos
mazai ir jy tinkamumas néra pakankamai jvertintas. Kognityvinio uzbaigtumo poreikio matavimas

Sio tyrimo tikslams kurta sutrumpinta klausimyno versija yra neabejotinas tyrimo trikumas. Nors
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egzistuoja praktika tyréjams kurti ir naudoti panaSios apimties KUP matuojancias metodikas (pvz.,
Lynch et al., 2010, cit. pagal Roets ir Van Hiel, 2011b), o tyrime naudota sutrumpinta instrumento
versija yra paremta empiriniais duomenimis (zr. 2.2. skyriy), tai galéjo iSkreipti konstrukty rysius.

Rezultatus taip pat galéjo veikti vienodas matavimo metodas. Visi klausimyny teiginiai
matuoti naudojant vienoda Likerto skale, klausimynai neturé¢jo atvirksciai koduojamy teiginiy. Tai
galéjo iskreipti autentiSkus konstrukty rySius. Dél vienodo matavimo metodo nulemto sistemingo
varijavimo kintamy ry$iai gali stipréti arba silpnéti, sgveikiniai efektai gali biiti sunkiau aptinkami
(Siemsen, Roth ir Oliveira, 2010).

Sios pastabos yra skirtingos svarbos. Aptarti darbo ribotumai kartu su anks&iau
pastebétomis tyrimo problemomis skatina atsargiau vertinti gautus rezultatus ir papildo motyvus

jvertinti konstrukty sgsajas kartojant tyrimus.
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5. ISVADOS

1.

Suvokiamas darbo prasmingumas ir autonomija yra teigiami pasitenkinimo darbu
prediktoriai: kontroliuojant Salutinius kintamuosius, kartu paaiSkina 33% pasitenkinimo
darbu sklaidos. Suvokiama kompetencija ir poveikis organizaciniams procesams (visoje
imtyje) néra pasitenkinimo darbu prediktoriai.

Kognityvinio uzbaigtumo poreikis sgveikauja su suvokiamu poveikiu organizaciniams
procesams aiskinant pasitenkinimg darbu: suvokiamas poveikis yra teigiamas pasitenkinimo
darbu prediktorius mazesniu kognityvinio uzbaigtumo poreikiu pasiZymin€iy tiriamyjy
tarpe, taciau Siam poreikiui esant labiau iSreik$tam rySio tarp konstrukty néra. Kognityvinio
uzbaigtumo poreikis nesgveikauja su suvokiama autonomija aiskinant pasitenkinimg darbu.
Suvokiama kompetencija nesgveikauja su kognityvinio uzbaigtumo poreikiu ir suvokiamu

poveikiu arba autonomija aiSkinant pasitenkinimg darbu.
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SANTRAUKA
Darbuotojuy psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu rySys: kognityvinio uzbaigtumo
poreikio vaidmuo

Tyrimu siekta nustatyti sasajas tarp su didesniu neapibréZtumu sietino darbuotojy
psichologinio jgalinimo, pasitenkinimo darbu ir kognityvinio uzbaigtumo poreikio. Kelti uzdaviniai
(1) tirti psichologinio jgalinimo dimensijy prognosting verte aiSkinant pasitenkinimg darbu; (2)
jvertinti, kaip preferencija greitai suformuojamam, uztikrintam ir stabiliam Zinojimui, apraSoma
kognityvinio uzbaigtumo poreikio konstruktu, sgveikauja su psichologinio jgalinimo poveikio ir
autonomijos dimensijomis aiSkinant pasitenkinimg darbu; (3) taip pat jvertinti kompetencijos
dimensijos, kaip galimai atspindinCios galé¢jimg patenkinti kognityvinio uZzbaigtumo poreik]j,
sgveikin] efekta. VieSojo sektoriaus organizacijoje rinkta imtis (N = 317, 207 moterys ir 110 vyry,
24-64 mety amziaus: M = 48,08, SD = 9,68) uzpild¢ psichologinio jgalinimo (Spreitzer, 1995),
sutrumpintg kognityvinio uzbaigtumo poreikio (Roets ir Van Hiel, 2011b) ir bendro pasitenkinimo
darbu (pagal Netemeyer et al., 1997) klausimynus. Rezultatai parodé¢, kad psichologinio jgalinimo
prasmés ir autonomijos dimensijos yra teigiami pasitenkinimo darbu prediktoriai, taip pat — kad
poveikio dimensijos ir pasitenkinimo darbu rySys yra moderuojamas kognityvinio uzbaigtumo
poreikio: suvokiamas poveikis organizaciniams procesams teigiamai siejasi su pasitenkinimu darbu
tik mazesniu kognityvinio uzbaigtumo poreikiu pasizyminciy tiriamyjy tarpe. Analogiskas efektas
nerastas tiriant autonomijos ir pasitenkinimo darbu ry$j. Skirtingai nei spéta, suvokiama
kompetencija nesgveikavo su aptikta sgveika ir moderacinio efekto nekompensavo. Tyrimas parode¢,
kad individualiis Zinojimo formavimo skirtumai gali buti 1§ dalies reikSmingi aiSkinant
psichologinio jgalinimo ir pasitenkinimo darbu ry$j. Gauti rezultatai patvirtino episteminés
motyvacijos aktualumg organizaciniame kontekste.

Raktiniai ZodZiai: psichologinis jgalinimas, pasitenkinimas darbu, kognityvinio uzbaigtumo

poreikis
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SUMMARY
The Relationship between Employees’ Psychological Empowerment and Job Satisfactions: the
Role of Need for Closure

The aim of present research was to investigate interrelations between, presumably,
ambiguity-bound employees’ psychological empowerment, job satisfaction, and need for closure.
Tasks were put forward (1) to prospect psychological empowerments’ predictive value in explaining
job satisfaction; (2) to examine how preference for quick, definite and stable knowledge, as
reflected in the construct of need for closure, might interact with impact and self-determination
dimensions of psychological empowerment in explaining job satisfaction; (3) to evaluate possible
interactive effect of perceived competence as means to meet closure needs. A sample from public
organization (N = 317, 207 women and 110 men, ages ranging 24—64 years: M = 48,08, SD = 9,68)
completed Psychological Empowerment Questionnaire (Spreitzer, 1995), shortened Need for
Closure Scale (Roets ir Van Hiel, 2011b) and general job satisfaction questionnaire (from
Netemeyer et al., 1997). Results showed that job satisfaction is positively predicted by meaning and
self-determination dimensions of psychological empowerment, and that relationship between
impact and job satisfaction is moderated by need for closure: job satisfaction was positively
associated with perceived impact only for those scoring low on NFC. This was found not to be the
case for relationship between job satisfaction and self-determination. Contrary to expectations,
perceived competence did not interact with found interactive effect in compensatory manner.
Results showed that individual differences in knowledge formation can in part explain relations
between psychological empowerment and job satisfaction. Obtained results confirmed that
epistemic motivation is a considerable factor in organizational settings.

Keywords: psychological empowerment, job satisfaction, need for closure
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