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SANTRAUKA

MeistriSkumas dirbti ir jo sgsajos su suvokiama galimybe meistrauti, transformacine lyderyste bei

kolegy parama, Rugilé Sadauskaité, Vilnius, Vilniaus Universitetas, 2023, 95.

MeistriSkumas dirbti (arba darbo meistravimas) - vis daugiau démesio organizacinés psichologijos
literatiiroje susilaukiantis darbo personalizavimo procesas, didinantis darbuotojy motyvacijg bei
jsitraukima bei taip maZinantis darbuotojy kaita. Sio tyrimo tikslas - jvertinti transformacinés
lyderystes ir kolegy paramos reikSme darbuotojy suvokiamai galimybei meistrauti bei | skatinimg
orientuotam darbo meistravimui. Tyrime analizuojami 175 respondenty pateikti atsakymai ]
klausimyna, sudarytg i§ klausimy apie $iy demografines charakteristikas, transformacinés lyderystés,
kolegy paramos, suvokiamos galimybés meistrauti bei ] skatinimg orientuoto darbo meistravimo
klausimyny. Tyrimas parodé, jog transformaciné lyderysté¢ bei kolegy parama siejasi tiek su
suvokiama galimybe meistrauti, tiek su j skatinimg orientuotu darbo meistravimu, o suvokiama
galimybé¢ meistrauti veikia kaip mediatorius transformacinés lyderystés bei kolegy paramos rySiuose
su ] skatinimg orientuotu darbo meistravimu. Sgsajos tarp skirtingy konstrukty dimensijy placiau

aptariamos darbe.

Raktiniai Zodziai: meistriSkumas dirbti, darbo meistravimas, ] skatinimg orientuotas darbo
meistravimas, kolegy parama, emociné kolegy parama, instrumentiné kolegy parama, transformaciné

lyderysté, suvokiama galimybé meistrauti.



ABSTRACT

Job Crafting and its Relationship to Perceived Opportunity to Craft, Transformational Leadership and
Coworker Support, Rugile Sadauskaite, Vilnius, Vilnius University, 2023, 95.

Recently, job crafting has been receiving more and more attention in the organizational psychology
literature, as a method for personalizing work and enhancing employee motivation and engagement
resulting in lower turnover in organizations. The aim of this study is to assess the significance of
transformational leadership and coworker support in relation to employees' perceived opportunity to
craft a work and promotion-focused job crafting. The study analyzed responses from 175 participants
who completed a questionnaire consisting of questions related to their demographic characteristics
and questionnaires of transformational leadership, coworker support, perceived opportunity to craft,
and promotion-focused job crafting. The findings indicate that transformational leadership and
coworker support are positively related to perceived job crafting ability and promotion-focused job
crafting. Perceived opportunity to craft mediates the relationships between both transformational
leadership and coworker support with promotion-focused job crafting. The connections between the

dimensions of different constructs are further discussed in the study.

Keywords: job crafting, promotion-oriented job crafting, coworker support, emotional coworker

support, instrumental coworker support, transformational leadership, perceived opportunity to craft.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

I skatinimg orientuotas darbo meistravimas (ang. promotion-oriented job crafting) -
tai meistravimo biidas, kai démesys nukreipiamas ] pozityvius darbo aspektus bei jy didinima,

skatinimg (Bindl, Unsworth, Gibson & Stride, 2019).

I skatinima orientuotas santykiy meistravimas (ang. promotion-oriented relationship crafting) -
tai meistravimo buidas, kai démesys nukreipiamas j kontakty su kitais ar/ir kontakty kokybés didinimag

(Bindl, Unsworth, Gibson & Stride, 2019).

I skatinima orientuotas jguidZiy meistravimas (ang. promotion-oriented skills crafting) -
meistravimo biidas, kai démesys nukreipiamas j pasinaudojimg galimybémis mokymosi bei kitiems

1giidziy ugdymo tikslams (Bindl et al., 2019).

I skatinima orientuotas uZduociy meistravimas (ang. promotion-oriented task crafting) -
meistravimo biidas, kai démesys nukreipiamas j uzduocCiy praplétima, jy skai¢iaus didinima, atlikimo

biidy keitima (Bind] et al., 2019).

I skatinimg orientuotas kognityvinis meistravimas (ang. promotion-oriented cognitive crafting) -

meistravimo budas, kai démesys nukreipiamas ] suvokiamy darbo riby, prasmés praplétimg

platesniame kontekste (Bindl et al., 2019).

Suvokiama galimybé meistrauti (ang. perceived opportunity to craft) - darbuotojo suvokiama

galimybé proaktyviai optimizuoti darbo aplinka (Van Wingerden & Niks, 2017).



Transformaciné lyderysté (ang. transformational leadership) - lyderystés stilius, kai lyderis
komunikuoja aiskiag vizijg, skatina komandos nariy tobuléjima, inovatyvy mastyma, jgalina Siuos

veikti, pasiZzymi charizma bei veda komandg savo pavyzdziu (Carless et al., 2000).

Kolegy parama (ang. coworker support) - kolegy palaikymas, pagalba, susidirus su issiikiais,

sunkumais (Spooner-Lane, 2004).

Instrumentiné kolegy parama (ang. instrumental coworker support) - apCiuopiamy resursy,
informacijos ir pagalbos dalinimasis su kolegomis sprendziant specifing uzduotj; ar problema

(Spooner-Lane, 2004).

Emociné kolegy parama (ang. emotional coworker support) - susiripinimas kolegy gerove,

pasireiSkiantis per empatijg, palaikyma, riipestj (Spooner-Lane, 2004).



PRATARME

Vienas pagrindiniy i$$iikiy su kuriuo susiduria organizacijos pastaraisiais metais - darbuotojy
iSlaikymas organizacijoje (Oprea, Paduraru & Iliescu, 2022). COVID-19 pandemijos metu pamacius,
jog kur ir kada atlickamas darbas neturi didelés jtakos rezultatams (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021),
darbo vietos bei laiko pasirinkimas Siy dieny organizacijose tampa norma, ir vis daugiau darbuotojy
nenori sugrizti prie iki pandemijos veikusiy ir vykdyty biidy (Marzban, Durakovic, Candido &
Mackey, 2021). Laisvés rinktis bei galimybiy veikti autonomiSkai darbuotojai reikalauja vis daugiau,
ir, kartu su atlygio klausimais, organizacinés kultliros niuansais, nejau¢iamu pripazinimu ir darbo
nesaugumo jausmu, suvokiamas lankstumo bei laisvés darbe trikumas yra viena pagrindiniy
priezasCiy, dél kuriy darbuotojai paliecka organizacijas (Sheather & Slattery, 2021; Sull, Sull & Zweig,
2022). Organizacijos taiko jvairias strategijas darbuotojams islaikyti, méginant padidinti darbuotojy
motyvacija, jsitraukima, pasitenkinimg darbu ir gerove, taciau universaliis metodai ne visuomet gali
biiti vertingi visiems komandos nariams, jei skiriasi $iy poreikiai (Hu, Stein & Mao, 2020). Kitaip nei
tokie buidai, meistriSkumas dirbti (arba darbo meistravimas) (ang. job crafting) suteikia darbuotojams
galimybe personalizuoti darbo aspektus taip, jog Sie atliepty subjektyvius darbuotojy poreikius
(Brunning & Campion, 2018). | skatinimg orientuotas meistravimas (ang. promotion-oriented job
crafting) sitilo keturias skirtingas strategijas darbuotojy motyvacijai didinti praplé¢iant darbo dizaing.
Sios strategijos apima socialiniy kontakty darbe didinima (susietumo (ang. relatedness) poreikiui
atliepti), galimybiy tobulinti bei udgyti naujus jgudzius siekj (kompetencijos (ang. competency)
poreikiui patenkinti), uzduoc¢iy praplétimg ar skaiCiaus padidinimg (autonomijos (ang. autonomy)
poreikiui atliepti) bei kognityviniy riby keitimg (pvz. vertinant kokig verte atlickamas darbas turi
organizacijos ar visuomeniniame kontekste) (visiems minétiems poreikiams atliepti, kadangi Sie
poky¢iai gali buti vykdomi tiek mastant apie kolegas, igiidZius ar uzduotis) (Bindl, Unsworth, Gibson
& Stride, 2019). Taciau svarbu atkreipti démesj, jog nors procese daznai akcentuojamas paties
darbuotojo poky€iy inicijavimas, proaktyvus elgesys bei daugiau ar maziau iSreikStas polinkis imtis
meistravimo (Wang, Demerouti & Bakker, 2016), organizaciné aplinka, o ypatingai lyderio vaidmuo
bei kolegy parama, taip pat gali turéti jtakos darbuotojy polinkiui imtis meistravimo strategijy (Wang,
Wang & Li, 2018). Nagrinéjant organizacijos vaidmenj meistravimo procese, galima kalbéti apie
iSorinius veiksnius, kurie gali paskatinti darbuotojus imtis meistravimo arba sudaryti ispidij, jog
meistravimui galimybiy néra. Vienas literatiiroje siilomy biidy yra sukurti erdve, kurioje darbuotojai
jaucia, jog gali meistrauti - organizacijoje ugdyti transformacinius lyderius, kurie i§Saukty proaktyvy

darbuotojy elgesi (McCormick, Guay, Colbert & Stewart, 2019) bei sukurti palaikancig aplinka,
8



kurioje inovatyvus elgesys yra skatinamas bei palaikomas kolegy (Wang et al, 2020). Daznu atveju,
lyderiai yra atsakingi uz uzduociy darbuotojui paskyrima, taigi ir nuo jy priklauso, kiek uzduotys bei
apibrézti jy atlikimo btidai atitinka darbuotojo jgtidzius, stiprybes bei augimo interesus, taip pat - Kiek
laisvés incijuoti pokycius uzduotyse ar $iy atlikimo metoduose yra, o kolegy parama gali buti svarbi
Sio suvokimo pastiprinimui.

Siame rasto darbe aptariamas rySys tarp transformacinés lyderystés ir j skatinima nukreipto
meistravimo strategijy bei kolegy paramos ir j skatinimg nukreipto meistravimo strategijy, taip pat -

suvokiamos galimybés meistrauti vaidmuo Siuose rySiuose.



1.

IVADAS

1.1. Darbo meistravimas

1.1.1. Darbo meistravimo samprata

Darbo meistravimo modelis remiasi samprata, jog darbuotojai filtruoja informacijg, aktyviai

reaguoja 1 uzduotis, néra tik pasyviis uzduociy gaveéjai, kaip sitlo darbo dizaino modelis, todél ir

pokyciai darbe turéty biiti inicijuoti ne vadovy, o paciy darbuotojy (Tims & Bakker, 2014). Kokie tie

poky¢iai gali biiti, bendro sutarimo literattiroje néra. Pasak pirmyjy job crafting terming pasitliusiyjy

Wrzesniewski ir Dutton (2001), inicijuojami pokyciai gali buti tiek fiziniai, tiek kognityviniai, ir

vykdomi uzduoties ar socialiniy santykiy ribose. T.y. galima keisti uzduoties atlikimo biidus, poziiir]

1 darba, taip pat - socialiniy kontakty kiekj ar turinj (ziuréti 1-g lentele). Tiesa, véliau kaip atskiras

meistravimo tipas prie pirmojo modelio buvo pridétas ir jgidziy meistravimas - darbuotojo inicijuotos

pastangos keisti, ugdyti jgtidzius tam, jog darbuotojas geriau atlikty savo darbg (Wrzesniewski, Berg,

Grant, Kurkoski, & Welle, 2012), taip modelj prapleciant.

1 lentelé. Wrzesniewski ir Dutton (2001) siiilomos meistravimo formos bei jy pavyzdziai.

Meistravimo forma

Pavyzdziai

Uzduoc¢iy meistravimas - darbo uzduociy

pobiidzio bei jy atlikimo biidy keitimas

Pvz. naujy procesy pritaikymas tam, jog Sie

labiau atitikty darbuotojo stiprybes

Santykiy meistravimas - socialiniy santykiy

darbe pokyc¢iy inicijavimas

Pvz. ¢jimas dirbti j biurg dél galimybés

dazniau susitikti su kolegomis

Kognityvinis meistravimas - kognityviniai

poky¢iai apie atlickamg darba bei jo prasme

Pvz. veiklos darbe vertinimas per savo
vertybiy prizm¢ (tarkim, pardavéjas savo
pagrindinj tikslag pradeda matyti ne kaip
sutarto pardavimy tikslo pasiekima, o

sprendimo klientams suteikima)

Taciau Siy dieny literatiiroje vis dar néra bendro sutarimo dél to, kiek ir kokiy meistravimo

formy yra. Tims ir Bakker (2010) teigia, jog pokyciai vyksta darbo charakteristikose, tad kognityvinis
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aspektas neturéty biti jtraukiamas. Remiantis jy sitilymu, darbo meistravimo procesg galima aiskinti
per darbo reikalavimy bei resursy modelj (ang. Job Demands and Resources Model). Pasak $io, darbo
reikalavimai - tai darbo aspektai, kurie reikalauja testiniy fiziniy ar psichologiniy pastangy ar jgidziy
(pvz. didelis darbo kriivis, laiko spaudimas, intensyvus bendravimas su klientais ir t.t.) (Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Dvi iy rasys yra iSskiriamos pagal tai, kokij rysj darbo
reikalavimai turi su darbo rezultatais (LePine, Podsakoff & LePine, 2005). Tie darbo reikalavimai,
kurie reikalauja didesniy darbuotojo pastangy ir gali padidinti pasitenkinimg darbu, yra vadinami
reikalavimais (ibid.). Kita vertus, darbo resursai nusako tuos darbo aspektus, kurie skatina asmeninj
augimg, mazina darbo reikalavimus ar kitaip prisideda prie tiksly siekimo ir yra i8skirti j socialinius
bei struktiirinius resursus (Bakker & Demerouti, 2007; Timms, Bakker & Derks, 2013). Socialiniai
resursai yra tokie resursai, kurie yra gaunami vystant santykius su kolegomis, vadovais, o struktiiriniai
resursai apibréziami kaip tie, kurie susij¢ su darbo dizainu, pvz. autonomija atliekant uzduotis ar

uzduociy darbe jvairove (Timms & Bakker, 2010) (zitréti 2-3 lentele).

2 lentelé. Tims ir Bakker (2010) sitilomos meistravimo dimensijos bei jy pavyzdZiai.

Darbo meistravimo dimensijos Pavyzdziai

Struktiiriniy darbo resursy didinimas Pvz. siekis tobulinti tam tikrus jgtidzius
Socialiniy darbo resursy didinimas Pvz. siekiama grjztamojo rysio i§ vadovo
ISsiikius kelianciy reikalavimy didinimas Pvz. papildomy uzduociy prisi€mimas
Trukdzius kelian¢iy reikalavimy mazinimas | Pvz. stresg kelian¢iy metody pakeitimas

Abu modeliai pabrézia teigiamus meistravimo padarinius, tokius kaip padidéjusj pasitenkinima
darbu, taciau skiriasi aiSkinant procesa, kaip tai yra pasiekiama. Vienas svarbus aspektas, skiriantis
Sig sampratg nuo darbo meistravimo pionieriy Wrzesniewski bei Dutton (2001), yra tai, jog Tims ir
kolegy (2012) siilomas modelis nejtraukia kognityviniy poky¢iy dimensijos. Kalbant apie iSteklius
bei reikalavimus, autoriai sutinka, jog Sie gali veikti socialiniame ar uZzduociy kontekste, taciau
kognityviniai poky¢iai, pasak autoriy, veikia labiau kaip jveikos mechanizmas dabartinése salygose
ir neturi poveikio darbo charakteristikoms, todél néra darbo meistravimo proceso dimensija.

Kitas skirtumas yra tai, kokia darbo meistravimo reik§mé yra apibréZiama. Wrzesniewski bei

Dutton (2001) §j procesa sitilo kaip biidg prasmei bei darbo identitetui padidinti, o Tims et al. (2012)
11



teigia, jog darbo meistravimas yra darbo resursy bei reikalavimy subalansavimo biidas, kuriuo
sickiama pasiekti zmogaus ir darbo atitiktj (ang. person-job fit). Taigi, viena kalba apie prasmés
didinimg vykdant fizinius ar kognityvinius poky¢ius darbe (Wrzesniewski & Dutton, 2001), o kita
teigia, jog tie pokyciai gali iSeiti uz anksciau pasiiilyty riby ir apimti platesnio pobtidzio darbuotojo
inicijuotus pokycius darbo charakteristikose (Tims et al., 2012). Apibendrinant, abu modeliai
apibrézia darbo meistravima kaip tiek darbuotojui, tiek organizacijai vertingg biidg suasmeninti darbo
dizaing, taciau Tims ir Bakker (2010) praplété suvokimg apie darbo meistravimg nagrinédami $j per
darbo reikalavimy bei resursy modeli (Demerouti et al., 2001) bei pasiiilydami dimensijas, kurios
atspindi sgveikg tarp minéty resursy bei reikalavimy, 18skirdami

taip skirtingus darbo

personalizavimo btidus.

3 lentele. Wrzesniewski ir Dutton (2001) bei Tims ir Bakker (2010) darbo meistravimo modeliy
palyginimas.

Wrzesniewski ir Dutton (2001) Tims ir Bakker (2010)

PanaSumai

Darbo meistravimo process inicijuoja darbuotojas

Meistraudami darbuotojai gali praplésti arba susiaurinti savo darbg

Abu pabrézia teigiamus meistravimo padarinius darbuotojui bei organizacijai

Skirtumai

Tikslas - padidinti jau¢iamg prasme darbe Tikslas - pasiekti balansg tarp darbo

reikalavimy bei turimy resursy

Itraukia kognityvinio meistravimo dimensijg | Nejtraukia ~ kognityvinio meistravimo

dimensijos

Nusakytos tikslios sritys, kuriose imamasi

poky¢iy - uzduociy, santykiy, kognityvinéje

Apibréztos platesnio pobiidZio meistravimo

strategijos, neribojant sriciy

12



1.1.2. Darbo meistravimo verté

Darbo meistravimas apibrézia darbo pokycius, kuriuos darbuotojai atlieka tam, jog pagerinty
darbg sau bei patenkinty savo poreikius (Brunning & Campion, 2018). Tam, jog meistravimo
pastangos buty efektyvios, jos turi buti nukreiptos j poreikiy tenkinimg, kadangi motyvacija
meistrauti ir kyla i§ siekio patenkinti nepatenkintus poreikius (Braverman, 1974; Baumeister & Leary,
1995; De Bloom, Vaziri, Tay & Kujanpad, 2020; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Individualiame
lygmenyje, ] artéjimg orientuotas meistravimas yra siejamas su didesniu psichologinés geroves lygiu
(Hetland, Hetland, Bakker & Demerouti, 2018). Darbuotojai, kurie imasi veiksmy darbo dizainui
praplésti yra labiau patenkinti savo darbu, pasiZymi didesniu aktyvumu, idé€jy generavimu bei
pageréjusiu pasirodymu darbe (Afsar, Masood & Umrani, 2019; Lichtenthaler & Fischbach, 2016;
Parker, Morgeson & Johns, 2017; Rudolph et al., 2017).

Pasak Wrzesniewski bei Dutton (2001), meistraudami darbuotojai siekia patenkinti kontrolés,
pozityvaus jvaizdzio bei susietumo poreikius, kas juos skatina ieSkoti galimybiy meistrauti.
Organizacijy atstovams svarbu atkreipti démes;j j tai, jog Zzmonés meistrauja darbe net ir tuomet, kai
organizacija to nepalaiko, ar net nezino, jog tai vyksta (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Tai vyksta
tuomet, kai darbuotojai supranta, pagal kg yra vertinami darbe. Svarbu pabrézti, jog meistraudami
darbuotojai tebevykdo veiklas ir darbus, uz kuriuos yra atsakingi, taiau suvoke, kaip yra vertinami
darbo rezultatai bei kokios darbo charakteristikos nekei¢iamos, identifikuoja, kas gali biuti
suasmeninta ir pakeista. Taigi, darbuotojai gali imtis meistravimo net ir tuomet, kai vadovai apie tai
nezino. Taciau zinant bei skatinant darbuotojus incijuoti pokycius jy darbo procese, organizacijos gali
pagerinti darbo rezultatus (Wrzesniewski & Dutton, 2001), skatinti didesnj darbuotojy jsitraukima
(Petrou, Demerouti & Xanthopoulou, 2012) bei sumazinti darbuotojy kaitg ir sutaupyti atranky kastus
(Tims ir kt., 2012).

Dar viena iSskiriama darbo meistravimo funkcija yra poreikiy tenkinimas tam, jog biity
randamas zmogaus-darbo atitikimas (Timms & Bakker, 2010). Atitikmuo tarp Zmogaus ir darbo
apibrézia balansg tarp darbe keliamy reikalavimy, darbo charakteristiky ir darbuotojo geb¢jimy bei
darbuotojo poreikiy ir to, kas jam sitiloma darbe (Enwereuzor, Ugwu & Eze, 2018). Rolése, kur
darbuotojas jaucia neatitikimg su darbu (ang. person-job misfit), meistravimas gali bati naudingas
darbuotojams siekiant tiek savo mintyse, tiek realiame pasaulyje sukurti tokig aplinka, kuri remia,
patvirtina ir sustiprina norimg identiteto darbe ar kitose veiklose paveiksla (Wrzesniewski & Dutton,
2001). Meistraudami darbuotojai turi galimybe perzvelgti savo darbo identiteta, darbo prasme bei
verte, kurig jie kuria ir susikurti save patvirtinan¢ig galimybiy struktiira, kurioje tuomet vystoma tokia

socialing aplinka, kurioje tie vaizdai yra palaikomi (ibid.). Tiek elgesio, tiek kognityviné meistravimo
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formos gali padéti patiems darbuotojams koreguoti darbo dizaino procesa taip, kad Sie susikurty gera
darbo-zmogaus atitikimg (Brunning Campion, 2018; Tims & Bakker, 2010). Meistraujant darba
Siomis formomis, atlickami elgesio pokyciai arba kognityviné darbo rekonstrukcija originaliai
struktiirai tam, kad veikla biity matoma kaip vertingesné sau, labiau atitinkanti individualius poreikius
bei tikslus (Harju, Kaltiainen & Hakanen, 2021; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).

Nors apie meistravimg pirmiausiai yra kalbama kaip apie btidg darbuotojams suasmeninti darbg
sau, toks darbo pertvarkymas turi poveikj tieck darbuotojams, tiek organizacijoms. Organizacijy
lygmenyje, auks$tas darbo meistravimo lygis gali sumazinti negatyvius darbo jsitraukimo bei vertybiy
neatitikimo rodiklius (Vogel et al., 2016), kurie gali lemti didesnj nepasitenkinimg ir i§¢jimg 1§ darbo
(Biason, 2020). Darbuotojai yra labiau patenkinti darbu ir gali veikti kaip organizacijos ambasadoriai
(Kogak, 2020), taip prisidédami prie pozityvaus organizacijos jvaizdzio kiirimo. Taciau svarbu
paminéti, jog elgesio formos meistravimas gali turéti ir neigiamg poveik] organizacijoms. Jei
darbuotojai pradeda keisti darby atlikimo metodus tose veiklose, kur pokyciai gali lemti legalius,
saugumo ar produktyvumui kenkiancius rezultatus, meistravimas gali turéti neigiamas pasekmes
(Tims, Bakker & Derks, 2015). Pavyzdziui, siekiant jgyti naujy jgiidziy, darbuotojas nusprendzia
stebéti kitos komandos narius pokalbiy su klientais metu ir taip suzino konfidencialig informacija,
kuria, nezinodamas, jog ji konfidenciali, pasidalina su draugais, dirbanc¢iais konkurenty jmongje.
Siekiant iSvengti tokiy atsitikimy, supratimas bei sutarimas tarp darbuotojy ir organizacijos dél
meistravimo veikly sriciy ir apimties bty skatintina praktika (Meyers, 2020).

Taigi, darbuotojy meistravimas gali biiti siejamas su mazZesne darbuotojy kaita, teigiamo
organizacijos jvaizdzio kuirimu, bei didesniu psichologinés gerovés organizacijoje lygiu, taciau jei

vykdomas be organizacijos Zinios, gali ir pakenkti organizacijai.

1.2. I skatinimg orientuotas meistravimas

Abiejuose aptartuose darbo meistravimo modeliuose teigiama, jog darbo meistravimas gali buti
naudojamas tiek darbo dizaino praplétimui, tiek susiaurinimu, pasitelkiant skirtingas strategijas Siems
tikslams pasiekti. Meistravimo orientacijos yra apibréziamos kaip meistravimo strategijos, kuriomis
siekiama praplésti (orientuotas j skatinimg meistravimas) ar susiaurinti darbo dizaing (orientuotas i
prevencija meistravimas) (Bindl, Unsworth, Gibson & Stride, 2019; Boehnlein & Baum, 2022). |
skatinimg orientuotas darbo meistravimas (ang. promotion-oriented crafting) - tai meistravimo btidas,

kai démesys nukreipiamas ] pozityvius darbo aspektus bei jy didinimg, skatinimg (Lichtenthaler &
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Fischbach, 2019). Pasak démesio reguliavimo (Higgins, 1998) teorijos (ang. theory of regulatory
focus), zmones motyvuoti imtis veiksmy gali démesio sutelkimas j skatinima (ang. promotion focus)
(fokusavimasis j augimo skatinima, siekiant norimy rezultaty ir norint jgyvendinti ambicijas) arba
prevencija (ang. prevention focus) (fokusavimasis j saugumg ir apsaugg, vengiant nepageidaujamy
rezultaty ir iSlaikant savo dabartines atsakomybes). Skatinimo orientacija gali pasireiksti tokiomis
taktikomis bei elgesio iSraiSkomis, kaip atvirumas pokyciams (Cornwell & Higgins, 2013), galimybiy
pabrézimas (Scholer, Ozaki & Higgins, 2014) bei doméjimasis jvairiomis galimybémis (Liberman,
Molden, Idson & Higgins, 2001), ir greity sprendimy prioritetizavimas (Forster, Higgins & Bianco,
2003). Organizacijy kontekste, démesio sutelkimas j augimo ir ambicijy skatinimg gali biiti siejamas
su | skatinimg orientuoty meistravimo strategijy naudojimu, kurios prisideda prie augancio
pasitenkinimo darbu bei pageréjusiy rezultaty (Crawford, LePine, & Rich, 2010).

Ir Wrzesniewski bei Dutton (2001), ir darbo reikalavimy-resursy (Tims & Bakker, 2010)
perspektyvos yra labiau orientuotos j skatinimg. Nors tarp $iy perspektyvy ir yra skirtumy, abicjose
pagrindinis meistravimo akcentas yra proaktyvus siekis keisti darbo dizaing jj prapleciant — per naujy
uzduociy atlikimg didinant socialiniy resursy ir jgyjamy kompetencijy kiekj. Netgi kognityviniai
pokyciai, kuriy Tims et.al. (2014) nelaiko meistravimo dimensija, yra orientuoti j darbo dizaino
praplétimg per kognityvinj savo atliekamy veiksmy prasmés pakeitimg (pvz. statybininko darbas
matomas ne tik kaip pastaty statymas, bet ir naujos gyvenimo pradzios kitiems (Seimai, verslui)
suteikimas). Kita vertus, ] prevencijg orientuotas meistravimas Siuose pozitiriuose yra uzfiksuotas tik
kalbant apie trukdzius kelianéiy reikalavimy maZinima (Tims et al., 2012). Sios orientacijos
meistravimo tikslas - atlikti tokius pokyc¢ius darbo dizaine, jog Sie prisidéty prie dabartiniy veikianciy
procesy bei salygy palaikymo; iSvengti neigiamg jtaka galinCiy turéti pokycCiy (Lichtenthale &
Fischbach, 2019).

Skatinimo orientacijos darbo meistravimo elgesj galima vertinti keturiose dimensijose -
skatinimo orientacijos santykiy meistravimo, skatinimo orientacijos jgiidziy meistravimo, skatinimo
orientacijos uzduociy meistravimo ir skatinimo orientacijos kognityvinio meistravimo (Bindl et al.,

2019).

1.2.1. Skatinimo orientacijos santykiy meistravimas

Santykiy meistravimas yra ] skatinimg orientuoto darbo meistravimo forma, kuri apima
teigiamy santykiy su kolegomis ir vadovais kiirimg. Tai gali apimti bendradarbiavimo galimybiy

ieSkojima, socialinés paramos teikima kitiems ir teigiamos darbo aplinkos kiirimg (Bindl et al., 2019).
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Pasak Schaufeli ir Bakker (2004), socialin¢ parama darbo vietoje gali padidinti pasitenkinima darbu
ir sumazinti streso lygi. Tiek Sios teikimas, tiek siekis gali biiti | skatinimg orientuoto meistravimo
pavyzdziai, kadangi abiem Siais biidais galima kurti glaudesnj santykj. Sutelkdami démes;j | teigiamy
santykiy kirimg ir ieSkodami komandinio darbo galimybiy, asmenys gali padidinti bendra
pasitenkinimg darbu (De Beer, Tims & Bakker, 2016), prisidéti prie darbuotojy kaitos mazinimo
(Oprea, Paduraru & Iliescu, 2022) bei didesnio jsitraukimo (Lichtenthaler & Fischbach, 2019), taip

kuriant vert¢ organizacijos rezultatams.

1.2.2. Skatinimo orientacijos jgtidZiy meistravimas

Igiidziy meistravimas apibrézia galimybiy tobulinti ir panaudoti savo jgiidZius, paieSkg (Bindl
et al., 2019). Tai gali apimti naujy projekty, veikly ar pareigy, reikalaujanciy norimy jgyti ar ugdyti
lgidziy, prisiémimg, mokymy ar tobul¢jimo galimybiy ieSkojimag ir budy, kaip pritaikyti savo
lgiidZius naujais ir kiirybiSkais budais, paieskg. Asmenys, uzsiimantys jgiidziy, reikalingy savo
tikslams pasiekti, meistravimu, yra labiau linke buti patenkinti savo darbu bei gali pasiekti
aukStesnius rezultatus, kadangi yra labiau jsitrauke ] atlieckamas veiklas (Berg, Dutton &
Wrzesniewski, 2013). Igiidziy meistravimo pavyzdys siekiant jgyti naujy kiirybiniy jgiidziy galéty
biti prisidéjimas prie rengiamo naujos rinkodaros kampanijos organizacijoje projekto. Savo paties
inicijuotus pokycius atlickantys darbuotojai taip gali ugdyti jgiidzius ne tik siekiant pozityviy
rezultaty dabartinéje pozicijoje, kas yra vertinga organizacijoms, bet ugdyti ir su asmeninio augimo
tikslais susijusius, ar reikalingus norimai karjerai pasiekti, jgtidzius (Koc & Burmeister, 2020). |
skatinimg orientuotas jgiudziy meistravimas gali praplésti darbuotojo jgiidzius, reikalingus
organizacijoje ir taip padidinti suvokiamg indélj | organizacijos veiklg bei darbo saugumo jausma

(Van der Heijden, Boon & van der Klink, 2018), kas gali sumazinti polinkj iSeiti i§ darbo.

1.2.3. Skatinimo orientacijos uZduoc¢iy meistravimas

I skatinimg nukreiptas uzduoCiy meistravimas apibrézia su darbu susijusiy uzduoCiy ir
atliekamy pareigy darbe keitima (Bindl et al., 2019). Tokiy poky¢iy tikslas yra pakeisti uzduotis ar jy
atlikimo biidus j tokius, kurie labiau atitinka darbuotojo interesus, stiprybes bei vertybes, leidzia
prasmingesnémis ir patrauklesnémis, bei galimybiy savarankiSkumui ir sprendimy priémimuli,

sukiirimas. Darbuotojams uzduo€iy meistravimas gali padéti padidinti pasitenkinimg darbu per
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didesnj saves jprasminimo jausmg bei autonomijos pojitj (Tims, Bakker & Derks, 2013). Uzduociy
meistravimas taip pat svarbus ir bendradarbiavimo su kolegomis kontekste, kadangi yra uzduociy,
kurios organizacijoje privalo biti atliktos, darbuotojas nebitinai turi galimybes keisti jas ar Siy
atlikimo biidus. Pasidalinimas uzduotimis su kolegomis, kuriy stiprybes uzduotys labiau atitinka, taip
pat gali buti iSreikSta meistravimo forma, kuri gali prisidéti prie labiau bendradarbiaujancios bei

palaikancios darbo aplinkos (ibid), taip ] meistravima jtraukiant organizacijos socialing aplinka.

1.2.4. Skatinimo orientacijos kognityvinis meistravimas

I skatinimag orientuotas kognityvinis meistravimas apima mastymo apie savo darba keitima. Tai
gali biiti neigiamy situacijy pertvarkymas mintyse, kreipiant démesj ] augimo ir tobuléjimo
galimybes, savo darbo prasmés ir tikslo radimg bei teigiamo mastymo kirimg (Bindl et al., 2019).
Tokius pokyc¢ius darbe inicijuojantys darbuotojai, pasak tyrimy, dazniau jaucia pasitenkinimg darbu
ir reCiau patiria perdegimag (Weseler & Niessen, 2016; Tims, Bakker & Derks, 2013). Pasitenkinimas
darbu gali biti aiSkinamas per didesnj prasmés darbe jausmg. Kognityvinis meistravimas
Wrzesniewski bei Dutton (2001) buvo pasitilytas kaip psichologiné dimensija, kurioje darbuotojai
gali keisti darbo ribas, nekei¢iant darbo veikly. Si meistravimo forma suteikia darbuotojams galimybe
jvertinti darbo jiems daromg jtaka ir jo atitikimg su vertybinémis nuostatomis (ibid.). Kalbant apie
perdegima, tiriant sveikatos prieziiros darbuotojus, Rudolph, Sinclair, Wang bei Smith (2018) siiilo
kognityvinio meistravimo strategijas kaip apsisaugojimo nuo perdegimo jrankj. Pasak jy tyrimo,
darbuotojai, naudoj¢ tokj meistravimo biidg kaip negatyviy jvykiy perfrazavimas bei démesio
sutelkimas ] pozityvius darbo aspektus (pvz. pasveikusj pacientg), patyré zemesnio lygio perdegimo
simptomus. Taigi, kognityviné j skatinimg orientuoto darbo meistravimo forma gali biti veiksmingas

biidas darbui optimizuoti, kai néra galimybes keisti darbo veiklas.

1.3. Suvokiama galimybé meistrauti

Suvokiama galimybé meistrauti apibréziama kaip darbuotojy suvokiama galimybé proaktyviai
optimizuoti darbo aplinkg (Van Wingerden & Niks, 2017). Nagrinéjant suvokiamg galimybe
meistrauti, démesys nukreipiamas j asmeninj darbuotojo jausma bei potencialig iSoriniy organizaciniy
veiksniy (pvz. lyderio bei kolegy elgesio) jtaka Sio suvokimui, kad darbe meistrauti galima. Pasak
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Van Wingerden ir Poell (2017), tam, jog darbuotojai imtysi meistravimo darbe, jie turi jausti, kad
organizacijoje (organizacijos ar komandos lygiu) tai daryti jie turi galimybes. Orientuotose j
darbuotojy profesinj bei asmeninj augima organizacijose svarbi uzduotis tenka organizacijos
lyderiams — jie turi jgalinti darbuotojus, skatinti juos siekti savo tiksly, ir tai daryti galima per darbo
meistravimg, suteikiant Siems galimybes kurti santykius, plésti uzduociy lauka, ugdyti norimus
igtdzius (Lichtenthaler & Fischbach, 2018). Svarbu, kad darbuotojai jausty, jog jie turi galimybe
darbe meistrauti (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Loi, Lin & Tan, 2019). Tai galima pasiekti
suteikiant darbuotojams daugiau lankstumo bei autonomijos atlikti uzduotis taip, kaip jie mano esant
geriausia (ibid.).

Galimybés meistrauti jausmas apibrézia laisvés jausma, kurj darbuotojai jaucia kalbant apie
darby, kurie yra atlieckami, keitimg bei jy atlikimo btida (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). Tokios
galimybés suvokimas leidzia jausti, jog yra autonomija veikti, darbuotojas turi kontrolés Siame
procese ir veikia kaip mediatorius tarp motyvacijos meistrauti ir meistravimo elgesio (Van Wingerden
& Poell, 2017). Autonomija yra viena 1§ darbo charakteristiky (Hackman & Oldham, 1976) ir esminiy
darbo dizaino veiksniy, galin¢iy daryti veikti darbuotojy viding motyvacija. Organizacijose, kuriose
darbuotojai neturi laisvés priimti sprendimus ir inicijuoti pokycius, darbuotojai yra maziau linkg
uzsiimti darbo meistravimu, vien dél to, jog nemato tam galimybiy (Wrzesniewski & Dutton, 2001;
Wang, Demerouti & Bakker, 2016). Siekis patenkinti poreikius nebus pakankama motyvacija
meistravimui, jei organizacijos kultira pasizymés aukstu vadovy kontrolés lygiu, inovacijos nebus
vertinamos ir didelis démesys bus skiriamas uzduociy atlikimui pagal grieztai apibréztas taisykles
(Lichtenthaler & Fischbach, 2016). Aukstas autonomijos bei uzduocCiy nepriklausomybés laipsnis
palegvina meistravimg (ibid.). Biidami nepriklausomi nuo kity (kolegy, vadovy), arba jauciant jy
palaikyma, darbuotojai gali lengviau atlikti keitimus darbo dizaine (Petrou & Bakker, 2016). Tose
organizacijose, kuriose proaktyvumas, inovacijos ir pokyciai néra vertinami, darbuotojams gali buti
ne tik sunku meistrauti darbe — tai gali sukelti jiems problemy su vadovais dél nepaklusnumo,
taisykliy nesilaikymo ar pan. (Patterson et al., 2005). Todé¢l svarbu atkreipti démesj i organizacijos
kultiirg ir jvertinti, ar meistravimas biity skatinamas ir palaikomas.

Analizuojant suvokiamos galimybés meistrauti ry$j su skatinimo orientacija, daugiau
autonomijos veikti bei galimybiy inicijuoti poky€ius darbe turintys darbuotojai gali matyti tai kaip
daugiau galimybiy siekti pozityviy rezultaty sau bei pasinaudoti esamais resursais tam, kad siekty
savo tiksly (Gagné & Bhave, 2011). Pavyzdziui, darbuotojas, kurio suvokiama galimybé meistrauti
yra aukSta, gali nuspresti darbe iSméginti nauja klienty konsultavimo strategija, didesnj démesj
skirdamas kliento problemos nustatymui. Tokiu biidu, jei darbuotojui svarbu jausti, jog jo veiklos

pagrindinis tikslas yra pagalba klientui, tai gali padidinti prasmés jausma darbe bei priartinti prie
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didesnio pasitenkinimo veikla ir zmogaus-pozicijos atitikmens (Timms & Bakker, 2010).
Suvokiamos galimybés meistrauti jtraukimas j darbo meistravimo tyrimus yra svarbus, nes gali padéti
atpazinti organizacijoje esancias klilitis meistravimo elgesiui (pvz. nejauciama vadovo ar kolegy
parama, resursy organizacijoje trikumas, griezta darby atlikimo struktiira), kurios néra susijusios su
darbuotojo individuliu polinkiu meistrauti arba ne. Taip pat, kadangi tyrimai sitilo, jog suvokiama
galimybe meistrauti gali prognozuoti darbo meistravimo elgesj (Van Wingerden & Poell, 2018),

svarbu suprasti, kokie organizaciniai veiksniai yra reik§mingi $ios galimybés suvokimui.

1.4. Darbo meistravimas ir organizaciné aplinka

Mastant apie organizacing aplinkg, kurioje darbuotojai turi daugiau laisvés inicijuoti pokycius,
svarbu jvertinti socialinés aplinkos reikSme. Tiek kolegos, tiek vadovai, gali prisidéti prie galimybiy
meistrauti sukiirimo. Pavyzdziui, palaikanti socialiné aplinka gali palengvinti meistravimag per kolegy
suteikiamus resursus (dalinimgsi informacija, Ziniomis, griztamuoju rysiu), kurie reikalingi
pokyCiams pozicijoje ir uzduotyse (Tims et al, 2013). Vystant organizacing kultiirg, kurioje
meistravimas biity priimtinas bei skatinamas, svarbus vaidmuo tenka organizacijos lyderiams bei
personalo valdymo komandai (Dierdorff & Jensen, 2018; Hetland et al., 2018; Hu, Stein & Mao,
2020). Palaikanti, j darbuotojo gerove ir tobul¢jimg nukreipta orientacija padeda darbuotojams keisti
ir kitas darbo charakteristikas (Wang, Li & Chen, 2020). Meistravimo proceso metu, darbuotojai turi
patvirtinimo, kadangi toks elgesys organizacijose yra matomas kaip teigiamas organizacijai (Meyers,
2020). Taciau kitoms charakteristikoms pagerinti gali biiti reikalingas komandos ind¢lis. Pavyzdziui,
griztamasis rySys i§ kolegy ir vadovy apie atliktus darbus bei jy poveiki komandai, organizacijai ar
bendruomenei gali biti padiam darbuotojui nepasiekiamas. Sie aspektai gali padéti darbuotojams
patenkinti nepatenkintus poreikius (pvz. kompetencijos ir susietumo), kuriy tenkinimas gali veikti
kaip mediatorius, sustiprinantis santykj tarp darbo charakteristiky ir laimés darbe (Zaman, Nawaz,

Javed & Rasul, 2020).

1.4.1. Transformaciné lyderysté ir j skatinima orientuotas meistravimas
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Kalbant apie lyderius, galimybé meistrauti ir dirbti organizacijose su kultiira, kur tai skatinama,
dazniausiai yra pastebima organziacijose, kuriose vyrauja transformaciné lyderysté (Hetland et al.,
2018; Putri, Mirzania & Hartanto, 2020). Transformacinis lyderis atkreipia komandos démes;j | vizija
bei pasekéjy démesj | stiprigsias jy puses, gebéjimus, skatina siekti tiksly ir tobuléti, mastyti
inovatyviai (Siangchokyoo, Klinger & Campion, 2020). Siame darbe, transformaciné lyderysté
apibréziama per septynias iSreisktas dimensijas: vizija, komandos nariy tobulé¢jima, palaikancia
lyderyste, igalinima, inovatyvy mastyma, vedima savo pavyzdziu bei charizmg (Carless et al., 2000).
Tai gali biiti svarbiis veiksniai, lemiantys polinkj imtis proaktyviy veiksmy darbe, suvokiant, jog tokia
galimybe¢ egzistuoja be darbuotojui gresianciy neigiamy pasekmiy (Den Hartog & Belschak, 2012).

Santykis tarp transformacinés lyderystés bei meistravimo elgesio gali biiti aiSkinamas per
darbuotojy gebéjimg prisitaikyti (ang. employee adaptability). Aukstu gebéjimo prisitaikyti lygiu
pasizymintys darbuotojai lengviau priima pokycCius bei netikétai atsiradusias galimybes, proaktyviai
ruoSiasi galimiems pasikeitimams darbe tam, kad pasiekty savo karjeros tikslus (Taber &
Blankemeyer, 2015). | skatinimg orientuotas resursy bei reikalavimy meistravimas praplecia darbo
dizaino aplinkos ribas tam, jog bty lengviau susidurti su pokyciu, jgijus daugiau resursy, kuriuos
galima panudoti (Petrou, Demerouti & Schaufeli, 2015; Wang et al., 2017). Kita vertus, | vengima
orientuotam meistravimui, transformaciné lyderysté gali neturéti pozityvaus efekto (Wang et al.,
2017). RySys tarp transformacinio lyderio ir pasekéjy stimulo uzsiimti reikalavimy mazinimo elgesio
nekompetencijos ar zemos motyvacijos pozymis (Tims, Bakker & Derks, 2012). Taigi,
transformaciniai lyderiai gali prisidéti prie darbuotojo polinkio uZzsiimti j skatinimg orientuotu
meistravimu.

Transformaciniai lyderiai gali jkvépti darbuotojus inicijuoti pokycius tiek esant skirtingiems
autonomijos darbe lygiams, tiek skirtingo lygio darbuotojo suvokiamam gebéjimui bei galimybei
proaktyviai plésti darbo dizaing (Tims & Bakker, 2010). I skatinima orientuotos meistravimo formos
turéty lengviau pritapti organizacijose, kuriose vadovauja transformaciniai lyderiai, nes jie skatina
darbuotojus siekti daugiau resursy, kelti sau i8Siikius (didinant reikalavimus) bei ugdyti naujus
jgudzius (Wang, Demerouti & Le Blanc, 2017). Palaikantis lyderio elgesys (grjiZtamojo rySio
teikimas, mentorysté, koacingas) gali padéti darbuotojams atpazinti Sansus augimui, Ziniy ar jgiidziy
trikumg bei palaikyti bei padéti darbuotojams ugdant Sias savybes (Kooij, Jansen, Dikkers & De
Lange, 2014). Asmeninis pripazinimas jvertinant darbuotojo pastangas bei pasiekimus taip pat gali
veikti kaip motyvatorius imtis iniciatyvy, kadangi tai ver¢ia darbuotojus jaustis pastebétais bei
vertinamais uZz savo darbus (Halbesleben & Wheeler, 2015). Kai lyderiai komunikuoja aiSkig

organizacijos ar komandos ateities vizija, darbuotojai yra labiau linkg¢ jausti jkvépima siekti minétos
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vizijos bei jausti prasme darbe (Sosik & Godshalk, 2000). Vizijos, o ne procesy, akcentavimas
démesj kreipia j rezultato siekj, taip skatinant autonomijos jausma bei potencialiai didinant suvokiama
galimybe darbe inicijuoti pokycius. Tai gali skatinti ir motyvuoti darbuotojus proaktyviai siekti naujy
i88tikiy ir augimo galimybiy. Darbuotojy skatinimas mastyti kiirybiskai bei inovatyviai (intelektuali
stimuliacija) taip pat gali jgalinti juos ugdyti atsakomybe bei atskaitingumg uz savo veiklas (Gong,
Huang & Farh, 2009), kas gali vesti prie i$Saugusio darbo meistravimo elgesio, pvz. surengus sesija
idéjy generavimui, idéjy jgyvendinimui paskyrus atsakinga asmenj ir suteikus Siam laisve veikti taip,
kaip mano esant geriausia. Kalbant apie lyderio charizma, Tims, Bakker ir Derks (2013) sitlo, jog
lyderio charizma gali veikti darbo meistravimo elgesj per darbuotojy jauciamg didesnj prasmes
jausmg darbe. Toks transformaciniy lyderiy elgesys gali jkvépti darbuotojus imtis iniciatyvos
lgyvendinti pokycCius darbo dizaine, nes Sie jaucCiasi palaikomi, yra skatinami imtis iniciatyvos, taip
potencialiai didinant darbuotojy jsipareigojimg organizacijai bei pasitenkinimg darbu.

IS esmes, lyderiai atlieka kriting role siekiant asmeny ir darbo vietos suderinamumo, uztikrinant,
kad darbuotojams bty priskirti vaidmenys, atitinkantys jy gebéjimus ir interesus, o darbo aplinka
remty jy augimg ir gerove. Kaip minéta anksciau, suvokta galimybé meistrauti reiskia darbuotojo
suvokima apie galimybes keisti tam tikras darbo dizaino dalis, pavyzdziui, keisti uzduotis ar santykius
su kolegomis (Petrou ir kt., 2020). Kaip ir transformacinés lyderystés organizacijoje vyravimas
(Avolio, Zhu, Koh & Bhatia, 2004), suvokiama galimybé meistrauti yra sicjama su didesniu
jsitraukimu j darba, kas prisideda prie darbo nasumo bei pasitenkinimo darbu (Tims, Bakker ir Derks,
2013). Kadangi transformaciniai lyderiai yra labiau link¢ perleisti kontrole paciam darbuotojui dél
darbo jgyvendinimo, suteikti galimybes proaktyviai imtis iniciatyvos bei veikti autonomiskai (Petrou,
Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland, 2020), galima daryti prielaida, jog Sis lyderystés stilius gali
biti susijes su darbuotojy suvokiama galimybe meistrauti per iSreikStas dimensijas bei darbo |

skatinimg orientuotu meistravimo elgesiu.

1.4.2. Kolegy parama ir j skatinimg orientuotas meistravimas

Bendradarbiy parama nusako, kiek kolegos vieni kitiems suteikia emocinés bei instrumentinés
paramos darbe (Spooner-Lane, 2004). Emociné kolegy parama apibrézia empatijos, riipescio ir
susiripinimo kolegy gerove israiska. Sio tipo parama daznai gali biiti idreiskiama kaip atsakas j
kolegy jauciamg stresa, iSgyvenant asmeninius sunkumus (Frazier, Tupper & Bai, 2015). ISraiskos

formos gali buti iSklausymas, nuraminimas, pastangos suprasti bei paskatinimas. Emociné kolegy
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parama gali padéti sumazinti stresg bei biti svarbi tiems darbuotojams, kurie susiduria su issukiais,
pvz. konfliktais darbe, asmeninémis problemomis ar darbo nesaugumu (Kim & Beehr, 2018).

Instrumentiné kolegy parama apima apc¢iuopiamy resursy, informacijos ir pagalbos dalinima
kolegoms sprendziant specifing uzduotj ar problema (Spooner-Lane, 2004). Sio tipo paramos
iSraiSkos gali biiti tokios kaip dalinimaisis informacija, patarimais, pagalbos sitilymas uzduociai
atlikti, prieigos prie resursy suteikimas (ibid.). Instrumentiné kolegy parama gali prisidéti prie
pageréjusiy rezultaty darbe, padidéjusio produktyvumo, ir palengvinti su darbu susijusiy tiksly
pasiekima, kadangi pagreitina informacijos gavimg bei suteikia galimybe kreiptis pagalbos (Hultell,
Melin & Gustavsson, 2013).

Remiantis darbo resursy bei reikalavimy perspektyva, socialiné parama yra resursas, kuris gali
padéti nuspéti pasitenkinimg darbu (Orgambidez-Ramos & de Almeida, 2017). Pasak Grant (2013),
kai darbuotojai jauc¢ia didesnj bendradarbiy palaikymo lygj, jie yra labiau linke jaustis komandos
dalimi, jausti socialinj ry§] ir pasitenkinimg darbu. Bendradarbiy palaikymas taip pat siejamas su
didesniu jsipareigojimu organizacijai, re€iau pasitaikanciais ketinimais palikti darbg ir gera
psichologine savijauta (Eisenberger et al., 2010). Susietumo poreikis gali paveikti darbuotojy
motyvacijg ir darbo naSuma, taip pat jy poziiirj | darbg ir organizacijg. Darbuotojai, kurie jaucia
socialine s3sajg ir palaikymg i§ savo bendradarbiy, yra labiau linke dalintis informacija ir Ziniomis,
padéti kitiems ir bendradarbiauti projektuose. Jie taip pat dazniau jaucia atsakomybe uz savo darbg ir
tapatinasi su organizacijos tikslais ir vertybémis (Sias et al., 2008). Todél, sukuriant darbo aplinka,
skatinanc¢ig bendradarbiy palaikyma, galima patenkinti darbuotojy susietumo poreikj, kas savo ruoztu
gali turéti teigiamg poveikj darbuotojy motyvacijai, darbo pasitenkinimui ir gerovei (Grant, 2013).

Tiek darbo resursai, tiek reikalavimai gali veikti kaip motyvaciniai veiksniai (Bakker &
Demerouti, 2017), pasireiskiantys tiek per iSreikstg elgesj, tiek kognityvinés formos meistravimu
(Zhang & Parker, 2019). Pasak savideterminacijos teorijos (Deci & Ryan, 2000), susietumo poreikis
yra vienas baziniy psichologiniy Zmogaus poreikiy, nusakantis norg formuoti prasmingus bei
pasitenkinimg keliancius socialinius santykius. Darbo kontekste santykiy formavimas yra nukreiptas
1 tuos Zmones, su kuriais darbiniais reikalais bendraujama artimiausiai, t.y. lyderius bei kolegas.
Patenkintas ar nepatenkintas susietumo poreikis gali daryti jtakg ne tik darbuotojy motyvacijai (Deci
& Ryan, 2012), bet ir pasitenkinimui darbu (Deci, Olafsen & Ryan, 2017) bei darbo rezultatams
(Greguras & Diefendorff, 2009). Socialiné parama veikia komandos procesus ir galiausiai gali
paveikti komandos rezultatams, pvz. skatinti dalijimasi informacija bei bendradarbiavimg (Ilgen,
Hollenbeck, Johnson & Jundt, 2005). Taip pat, jau¢iant socialing parama bei susietumo jausma darbe,
darbuotojai gali buti link¢ prisiimti daugiau atsakomybés darbe, kadangi jaucia didesng atskaitomybe

pries komanda (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001).
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Zvelgiant j kolegy paramos bei j skatinima orientuoto meistravimo santykj, Tims ir kolegos
(2013) teigia, jog daugiau bendradarbiy paramos sulaukiantys darbuotojai yra labiau linke uzsiimti
meistravimo elgesiu, kurj galima laikyti orientuotu j skatinimg, pvz. siekia i$stikius kelian¢iy veikly
darbe ar proaktyviai naudojasi galimybémis jgiidziy jgyjimui ar tobulinimui. Kolegy parama taip pat
gali padéti darbuotojams jaustis labiau pasitikinciais savo jégomis ir jgalintais imtis darbo
meistravimo bei jveikti meistraujant kylancias klititis (Tims & Parker, 2020; Wrzesniewski & Dutton,
2001). Kolegy parama prisideda prie didesnio pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo darbui bei darbo
pasirodymui (Chiaburu & Harrison, 2008; Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl, & Westman,
2014) bei gali padéti susvelninti negatyvius streso bei perdegimo efektus (Hakanen, Bakker, &
Schaufeli, 2006).

Petrou ir kolegos (2020) teigia, jog suvokiama galimybé meistrauti veikia kaip mediatorius tarp
bendradarbiy paramos ir meistravimo darbe. Pasak jy, darbuotojai, kurie jaucia didesnj palaikyma i§
kolegy, mato didesnes galimybes meistrauti ir dél to nejaucia pasiprieSinimo poky€iy inicijavime.
Tiek emociné (empatija bei rupestis kito gerove), tiek instrumentiné bendradarbiy parama (praktiné
pagalba, pasidalinimas ziniomis ar resursais) gali prisidéti prie suvokiamos galimybés meistrauti, nes
darbuotojai, jauciantys socialinio rato parama, gali jaustis patogiau, modifikuodami tam tikras
uzduotis ar santykius darbe (Shin, Hur & Choi, 2018). Svarbu atkreipti démes;j j tai, jog santykis tarp
bendradarbiy paramos bei suvokiamos galimybés meistrauti gali buti paveiktas ir kity faktoriy, pvz.
organizacinio klimato ir kultiiros (Petrou et al., 2020). Pavyzdziui, jei organizacijoje yra vertinamas
kirybiSkumas bei inovacijos, darbuotojai tokioje organizacijoje gali jausti didesn] palaikyma
proaktyviai imtis poky¢iy, kadangi uz tai nebus teisiami ar baudziami, dé¢l tokiy organizacijoje
nusistovéjusiy normy. Apibendrinant, rySys tarp kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto darbo
Meistravimo pabrézia socialinés sgveikos ir santykiy darbo vietoje svarbg. Puoselédamos palankig ir
bendradarbiaujancig darbo aplinka, organizacijos gali palengvinti darbuotojy karjeros augimg ir

pasitenkinimg darbu.
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2. TYRIMO KRYPTIS

Nors meistravimo apibrézimai bei konstrukto dimensijos literatliroje nusakomos jvairiai,
bendras sutarimas, jog tai - proaktyvus paties darbuotojo inicijuojamas poky¢iy vykdymas tam, jog
darbas labiau atitikty Sio poreikius, pastebimas skirtinguose konstrukto apibrézimuose. Tac¢iau nors
pabréziama, jog pokycius incijuoja pats darbuotojas ir daZnai tai daroma be lyderio ar komandos
Zinios, organizaciniai veiksniai gali nulemti, kaip darbuotojai gali meistrauti, iki kokio lygio ir netgi
kokie bus meistravimo rezultatai (Wang et al., 2018).

Meistravimo tyrimuose daZznai pabréZiamas socialinis aspektas — socialiniy resursy didinimas
(Tims & Bakker, 2014), santykiy meistravimas (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Nors meistravimo
literatiiroje socialiniy resursy didinimas darbo dizaine yra nagrinéjamas kaip viena i§ konstrukto
dimensijy (Tims & Bakker, 2014; Zaman et al., 2020), net ir tuomet, kai jy didinimas néra pagrindinis
darbuotojo tikslas, santykis su kitais gali bati svarbus meistravimui faktorius (Dierdorff & Jensen,
2018). Taip pat, nors, pasak Brunning ir Campion (2018), formalus pritarimas meistravimui darbe
néra privalomas, socialiné parama i§ lyderio bei komandos gali padéti iSvengti neigiamy darbo
Mmeistravimo pasekmiy, pvz. pervargimo, sumazéjusio efektyvumo ar suprastéjusio geroves jausmo
(Dierdorff & Jensen, 2018; Tims et al., 2015). Wang, Li & Chen (2020) teigia, jog organizaciné
aplinka gali riboti darbuotojo galimybg inicijuoti pokycius darbe, tad tyrin€¢jant darbo meistravima,
svarbu nagrinéti Sio rysj ne tik su tokiais ] asmenj orientuotais konstruktais kaip proaktyvi asmenybé,
aukstesnis autonomijos poreikis ar kontrolés lokusas (suvokimas, kiek kontrolés bei jtakos pats
zmogus turi savo gyvenime), bet ir organizaciniais veiksniais, kurie gali buiti svarbiis tiek darbuotojui
sprendziant, ar Sis gali meistrauti (vertinant jo suvokiama galimybe meistrauti), tiek vertinant
potencialy darbo meistravimo pastangy efektyvuma siekiant praplésti darbo dizaing (vertinant |

skatinimg orientuotg meistravima).

Tyrimo tikslas — jvertinti transformacinés lyderystés ir kolegy paramos reik§me darbuotojy

suvokiamai galimybei meistrauti bei i skatinimg orientuotam darbo meistravimui.

Tyrimo uzdaviniai:

24



1. ISnagrinéti transformacinés lyderystés, kolegy paramos, suvokiamos galimybés meistrauti bei

1 skatinimg orientuoto meistravimo sgsajas su demografinémis charakteristikomis.

2. ISnagrinéti transformacinés lyderystes, kolegy paramos, suvokiamos galimybés meistrauti bei

1 skatinimg orientuoto meistravimo tarpusavio sgsajas.

3. ISnagrinéti transformacinés lyderystés bei kolegy paramos galimybe¢ prognozuoti suvokiama

galimybe meistrauti bei j skatinimg orientuotg meistravima.

4. ISnagrinéti suvokiamos galimybés meistrauti vaidmenj transformacinés lyderystés ir j

skatinimg orientuoto meistravimo rysiuose.

5. ISnagrinéti suvokiamos galimybés meistrauti vaidmenj kolegy paramos ir } skatinimg

orientuoto meistravimo rySiuose.

Apibendrinta tyrimo schema pateikiama 1-ame paveiksle.

Transformaciné

lyderyste
Suvokiama galimybé

meistrauti

Kolegy
parama

1 pav. Tyrimo schema.

| skatinimg orientuotas
darbo meistravimas
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3. TYRIMO METODIKA

3.1. Imtis

Tyrimo im¢iai sudaryti buvo naudojamas netikimybinis patogumo atrankos biidas. Anketa buvo
parengta angly kalba, kvieCiami dalyvauti tarptautinése organizacijose dirbantys pilnameciai
asmenys. Parengta anketa patalpinta pollmill.com svetaingje.

Tyrime dalyvavo 203 respondentai, taciau 28 atsakymai ] analize¢ jtraukti nebuvo, kadangi |
démesio tikrinimo klausimg atsaké neteisingai (t.y. pasirinko ne nurodyta atsakymo variantg
“Never”), tad j analize jtraukti 175 respondentai, kuriy amziaus vidurkis 30.74 (SD = 8.81, ). I§ |
analiz¢ jtraukty respondenty, 114 (65.1%) nurodé besiidentifikuojantys kaip moterys (amziaus
vidurkis 30.15 (SD = 8.39), 61 (34.9%) - kaip vyrai (amziaus vidurkis 31.85 (SD = 9.50). Priva¢iame
sektoriuje dirba 132 (75.4%) respondenty, vieSajame - 43 (24.6%). DidZi0ji dalis respondenty nurodé
dirbantys pilnu etatu - 153 (87.4%), 22 (12.3%) - puse esato. Darbo modelio pasiskirstyme,
daugiausia tyrimo dalyviy nurodé dirbantys hibridiniu badu - 90 (51.4%), 50 (28.6%) - gyvai darbo
vietoje, 35 (20%) - pilnai nuotoliniu biidu. Savo angly kalbos lygj dalyviai nurodé taip: 78 (44.6%) -
profesionalus, 11 (6.3%) pokalbio palaikymo lygis (ang. conversational), 2 - bazinis (1.1%), 59
(33.7%) respondentai angly kalbg nurodé kaip gimtaja, 25 (14.3%) - kaip vieng i$ gimtyjy kalby (ang.
bilingual).

3.2. Instrumentai

Anketa buvo sudaryta i§ demografiniy klausimy bei keturiy klausimyny matuojanciy Siuos
kintamuosius: transformacing lyderyste, kolegy parama, suvokiama galimybe meistrauti bei |
skatinimg orientuota meistravimg. Tarp transformacinés lyderystés klausimyno teiginiy, buvo jterptas

démesio tikrinimo klausimas.
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Demografiniai klausimai. Rinkta demografiné informacija apie dalyviy amziy, Iyt
gyvenamaja vieta, sutarta darbo laikg (dirbama pilnu, puse etato ar pagal kitokj susitarimg), sektoriy,
kuriame dirbama (vieSasis ar privatus), industrija, kurioje dirbama, darbo organizacijoje trukme,
darbo pobiidj (ar dirbama nuotoliniu/hibridiniu biidu/ pilnai i§ biuro), angly kalbos lygj.

I Skatinimqg Orientuoto Darbo Meistravimo Skalé (ang. Promotion-oriented Job Crafting
Scale) (Bindl et al., 2019). Klausimynas pasizymi 0.86 - 0.92 vidiniu nuoseklumu (Siame tyrime 0.88)
ir matuoja skatinimo orientacijos darbo meistravimo elgesj keturiose dimensijose - skatinimo
orientacijos santykiy meistravimg (tyrime Cronbach alfa 0.85), skatinimo orientacijos jgiidziy
meistravimg (tyrime Cronbach alfa 0.88), skatinimo orientacijos uzduoc€iy meistravimg (tyrime
Cronbach alfa 0.82) ir skatinimo orientacijos kognityvinj meistravimg (tyrime Cronbach alfa 0.72).
Skalés validumas tikrintas taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda su varimax
sukimu. ISskirti keturi faktoriai, kuris paaiSkina 68,07% duomeny sklaidos (KMO = 0,870; Bartletto
sferiskumo chi? = 1353,803 p < 0,001). Klausimyna sudaro dvylika teiginiy (pvz. | change my tasks
so that they are more challenging). Teiginius praSoma jvertinti Likerto skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 =
Strongly Disagree, 5 = Strongly Agree. Klausimynas vie$ai pricinamas naudojimui tyrimy tikslams.

Suvokiamos Galimybés Meistrauti Skalé (ang. Perceived Opportunity to Craft Scale)
(Wingerden & Niks, 2017). Klausimynas pasizymi 0.85 vidiniu nuoseklumu ir matuoja darbuotojy
suvokta galimybe meistrauti darbe. Siame tyrime Cronbach alpha koeficientas 0.84. Skalés validumas
tikrintas taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metodg su varimax sukimu. ISskirtas
vienas faktorius, kuris paaiskina 61,45% duomeny sklaidos (KMO = 0,815; Bartletto sferiskumo chi?
= 354,300, p < 0,001). Klausimyna sudaro penki teiginiai (pvz. At work, | have the opportunity to
take on new activities and challenges). Teiginius praSoma jvertinti Likerto skal¢je nuo 1 iki 7, kur 1
= Strongly Disagree, 7 = Strongly Agree. Sutikimas naudoti klausimyng buvo gautas elektroniniu
pastu susisiekus su autorémis.

Kolegy Paramos Skalé (ang. Coworker Support Scale) (Spooner-Lane, 2004). Klausimynas
pasizymi 0.86 vidiniu nuoseklumu (Siame tyrime Cronbach alpha koeficientas 0.94) ir matuoja
darbuotojy jauc¢iama i§ bendradarbiy paramos lygi dvejose dimensijose - emocinés paramos (tyrime
Cronbach alpha koeficientas 0.89) bei instrumencinés paramos (tyrime Cronbach alpha koeficientas
taip pat 0.89). Skalés validumas tikrintas taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda
su varimax sukimu. ISskirti du faktoriai, kurie paaiskina 59,57% duomeny sklaidos (KMO = 0,926;
Bartletto sferiskumo chi? = 1427,357, p < 0,001). Klausimyng sudaro dvylika teiginiy (pvz. My
coworkers will help me figure out a work problem). Teiginius prasoma jvertinti Likerto skaléje nuo
1iki 5, kur 1 = Strongly Disagree, 5 = Strongly Agree. Klausimynas vie$ai pricinamas naudojimui

tyrimy tikslams.
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Globali Transformacinés Lyderystés Skalé (ang. Global Transformational Leadership Scale
(GTL)) (Carless et al., 2000). Klausimynas matuoja septynias transformacinés lyderystés dimensijas
— vizija, komandos nariy tobuléjima, palaikancig lyderyste, jgalinima, inovatyvy mastyma,vedima
savo pavyzdziu bei charizma su 0.96 vidiniu nuoseklumu (ang. internal consistency) (Siame tyrime
vidinis nuoseklumas 0.94). Skalés validumas tikrintas taikant principiniy komponenciy faktoriy
analizés metoda su varimax sukimu. ISskirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 66,33% duomeny
sklaidos (KMO = 0,926; Bartletto sferiskumo chi? = 1139,590, p < 0,001). Skale sudaro 9 teiginiai
apie lyderj (pvz. Communicates a clear and positive vision of the future).* Teiginius prasoma jvertinti
Likerto skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 = Never, 5 = Always. Klausimynas vieSai prieinamas naudojimui
tyrimy tikslams.

*Pastaba: Klausimyno formuluotése buvo atliktas pakeitimas - jvardziai he/she klausimynuose
buvo pakeisti j they, his/her - pakeista j their, klausimus padarant jtraukesnius.

Démesio kontrolé (ang. Attention control). Siekiant uZztikrinti rezultaty validumg vykdant
apklausg nuotoliniu buidu, pridétas démesio tikrinimo klausimas (“Attention control - please select
answer: Never”) (Kung, Kwok, & Brown, 2018). Ne nurodytg variantg pazyméjusiy dalyviy

atsakymai nebuvo jtraukti j analizg.

3.3. Procediira ir duomeny tvarkymas

Dalyviai buvo kvieiami prisijungti prie tyrimo pasidalinus tyrimo informacija socialiniame
tinkle LinkedIn 1§ asmeninés bei Mindletic organizacijos paskyry. Dalyviy informacijos forma,
demografiniai klausimai, naudojamos angliskos klausimyny versijos perkeltos i pollmill.com
tinklapj, i$ kurio sukurta nuoroda buvo pasidalinta kvietime dalyvauti tyrime. Dalyviams paspaudus
ant pasidalintos nuorodos, jie buvo nukreipti j pollmill.com tinklapj, kur jiems buvo pateikta
informacija apie tyrimo tiksla bei duomeny naudojimo tikslg. Nusprendus dalyvauti tyrime,
respondenty buvo prasoma uZpildyti demografing informacija bei transformacinés lyderystés,
bendradarbiy paramos, galimybés meistrauti suvokimo bei j skatinimg orientuoto darbo meistravimo
skales (ziureti 1-g priedg). Uzbaigus pildyma, dalyviams buvo pavaizduotas ekranas su padékos
Zinute.

Statistiniai duomenys buvo analizuojami ir apdorojami naudojant statistikos paketa IBM SPSS

STATISTICS 25. Skaliy patikimumas buvo vertinamas apskai¢iuojant Cronbach alpha rodiklj, skaliy
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validumas vertintas taikant principiniy komponenciy faktoring duomeny analize. Kintamyjy raiskos
skirtumams su demografinémis charakteristikomis nustatyti atliktas nepriklausomy imciy t-testas,
palyginimui tarp grupiy pagal darbo modelj bei darbo organizacijoje trukme - Anova Kriterijus.
Tarpusavio s3sajos tarp kintamyjy analizuotos taikant Pearson koreliacijg, i skatinimg orientuoto
meistravimo formas prognozuojantys veiksniai nustatyti taikant tiesinés regresijos modelius.
Suvokiamos galimybés meistrauti reikSmei transformacinés lyderystés ir kolegy paramos rySiams su
1 skatinimag orientuoto meistravimo formomis nustatyti, naudota taikyta A. F. Hayes PROCESS macro

programa (Hayes, 2013).
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4. ETIKOS NORMU UZTIKRINIMAS

Tyrimas parengtas remiantis Vilniaus Universiteto Akademinés Etikos Kodekso (Vilniaus
Universiteto Senatas, 2018), Lietuvos Psichology Profesinés Etikos Kodekso (Lietuvos Psichology
Sajunga, 2017) bei Europos Psichology Asociacijos Federacijos (2005) Psichology Profesinés Etikos
Metakodekso rekomendacijomis.

Dalyvavimas tyrime nenumato jokimy galimy riziky dalyviams. Prie§ dalyvaujant tyrime,
dalyviams buvo pateikta informacija apie tyrimo tikslus bei duomeny naudojimo tikslus, suteikta
galimybé pasitraukti i§ tyrimo. Duomenys buvo renkami anonimiSkai. Dalyviams buvo suteikiama
galimybé nutraukti dalyvavimg tyrime bet kuriuo apklausos pildymo metu, taip pasitraukiant is

tyrimo.
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5. REZULTATAI

Prie§ nagrin¢jant tyrimo uzdavinius, buvo jvertintas duomeny normalus iSsidéstymas bei
nuokrypiai. Kolmogorov-Smirnov testas parodé statistiskai reikSmingg rezultata tieck Globalios
Transformacinés Lyderystés (D(175) = .097, p <.001), tick Kolegy Paramos (D(175) =.116, p <
.001), tiek Suvokiamos Galimybés Meistrauti (D(175) =.101, p <.001), tiek | Skatinimg Orientuotos
Darbo Meistravimo Skalés (D(175) = .068, p = .044), nustacius, jog duomeny pasiskirstymas visose
skalése reiSkmingai skiriasi nuo normalaus pasiskirstymo (Zidiréti 2-3 prieda), taciau pasak Pallant
(2020), tai yra normalu didesnése imtyse. Imties asimetrijos bei imties eksceso reikSmeés yra +/-1
ribose, indikuojant normaly pasiskirstyma (zitiréti 3-g prieda). Vidurkis ir 5% modifikuotasis vidurkis
Globalios Transformacinés Lyderystés (M = 3.48, SD = .79, modifikuotasis M = 3.53), Kolegy
Paramos (M = 4.20, SD = .67, modifikuotasis M = 4.25), Suvokiamos Galimybés Meistrauti (M =
5.18, SD = 1.22, modifikuotasis M = 5.25) bei ] Skatinimg Orientuotos Darbo Meistravimo Skalés
(M =3.79, SD =.60, modifikuotasis M = 3.81) skalése yra labai panasis, kas rodot, jog vienareikSmés
18skirtys néra tikétinos (zitiréti 3 priedg). ISnagrinéjus skaliy daznio pasiskirstymo grafikus (zitiréti 4-
g priedg) ir normalios Q-Q diagramas (zitréti 5-3 prieda), nustatyta, kad duomenys apytiksliai
normalaus pasiskirstymo ir be i$skir¢iy. Perzvelgus duomeny stulpelines diagramas, buvo pastebéta
i8skir¢iy (ziuréti 6-3 priedg). Perzvelgus duomenis, jvedimo klaidy rasta nebuvo ir kadangi iSskirtys
néra ekstremalios, vertinant visg informacijg apie duomeny iSsidéstyma, buvo nuspresta Sias jtraukti
] duomeny analize.

Tyrimo rezultatai pateikiami pagal tyrimo uzdavinius: 5.1. skyriuje pateikiami duomenys pagal
pirmgjj uzdavinj, 5.2. - pagal antrajj, 5.3. - pagal treCiajj, 5.4.- pagal ketvirtajj, 5.5. - pagal penktajj,
5.6. - pagal Sestaji uzdavinj.
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5.1. Transformacinés lyderystés, kolegu paramos, suvokiamos galimybés
meistrauti bei j skatinima orientuoto meistravimo sasajos su demografinémis

charakteristikomis

Nagrin¢jamy rodikliy raiSkos skirtumai grupése pagal lytj, sektoriy, kuriame dirbama, etata
buvo analizuojami taikant nepriklausomy im¢iy t-testg. Rezultatai parodé, jog tarp analizuojamy
rodikliy ir lyties statistiSkai reikSmingo skirtumo, lyginant grupes, néra (zitiréti 4-3 lentele), tarp
sektoriaus ir analizuojamy rodikliy, statistiSkai reikSmingas skirtumas pastebétas su kolegy
parama (p = 0,022) (zitréti 5-3 lentele). Pagal dirbamg etatg statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp
grupiy nebuvo pastebéta (zitiréti 6-3 lentele).

4 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal lytj.

Moterys Vyrai
(N =114) (N =61)
M (SD) t df p

Suvokiama 5,18(1,26) 5,18(1,15) 0,019 173 0,329
galimybé meistrauti
I skatinimg ~ 3,81(0,58) 3,76(0,64) 0,445 173 0,919
orientuotas  darbo
meistravimas
Transformaciné 3,77(0,91) 3,74(0,83) 0,217 173 0,173
lyderysté
Kolegy parama 4,23(0,68) 4,15(0,64) 0,804 173 0,862

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal sektoriy.

Viesasis Privatus
(N =143) (N =132)
M (SD) t df p

Suvokiama 5,07(1,03) 5,22(1,28) -0,677 173 0,107
galimybé meistrauti
| skatinimg  3,72(0,50) 3,81(0,63) -0,842 173 0,302
orientuotas  darbo
meistravimas
Transformaciné 3,69(0,77) 3,78(0,22) -0,579 173 0,117
lyderysté
Kolegy parama 4,04(0,82) 4,26(0,60) -1,643 173 0,022

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.



6 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal dirbamgq etatq.

Pilnas etatas Pusé etato
(N =153) (N=18)
M (SD) t df p

Suvokiama 5,18(1,21) 5,16(1,30) 0,065 173 0,574
galimybé meistrauti
I skatinimg ~ 3,79(0,60) 3,77(0,65) 0,199 173 0,768
orientuotas  darbo
meistravimas
Transformaciné 3,75(0,91) 3,82(0,66) -0,345 173 0,093
lyderysté
Kolegy parama 4,23(0,65) 3,04(0,77) 1,227 173 0,384

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Nagrinéjamy rodikliy raiSkos skirtumai grupése pagal darbo model] bei darbo
organizacijoje trukme buvo analizuojami, taikant nepriklausomy grupiy Anovos testg tarp grupiy.

Pagal darbo modelj, dalyviai buvo padalinti j tris grupes (dirbantys pilnai nuotoliu;
dirbantys hibridiniu biidu; dirbantys pilnai i§ biuro). Rezultatai parodé statistiSkai reikSminga
skirtumg suvokiamos galimybés meistrauti baluose tarp trijy grupiy (zr. 7-3 lentelg). Post-hoc
palyginimai naudojant Tukey HSD testg parodg¢, jog statistiskai reikSmingas skirtumas pastebétas
tarp pilnai nuotoliniu btdu ir pilnai i§ biuro dirban¢iy dalyviy grupiy (zitréti 7-g prieda).
Apskaiiuotas efekto dydis (remiantis eta kvadratu), buvo .06, kas pasak Cohen (1988) iliustruoja
vidutinj efekta.

7 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo modelj.
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Pilnai nuotoliu  Hibiridiniu

Pilnai i$ biuro

bidu
(N =35) (N =50)
(N =90)
M (SD) F df p

Suvokiama 5,35(1,23) 5,46(1,08) 4,55(1,26) 10,348 174 <0,001
galimybé
meistrauti
I skatinimg  3,74(0,65) 3,86(0,58) 3,71(0,60) 1,084 174 0,341
orientuotas darbo
meistravimas
Transformaciné 3,74(0,90) 3,85(0,82) 3,61(0,97) 1,223 174 0,297
lyderysté
Kolegy parama 4,18(0,64) 4,25(0,66) 4,14(0,70) 0.482 174 0,618

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Pagal darbo organizacijoje trukme, dalyviai buvo padalinti j septynias grupes: dirbantys

trumpiau nei 3 ménesius, dirbantys nuo 3 ménesiy iki 1 mety; dirbantys nuo 1 iki 2 mety; dirbantys

nuo 2 iki 5 mety; dirbantys nuo 5 iki 10 mety; dirbantys nuo 10 iki 15 mety; dirbantys

organizacijoje daugiau nei 15 mety). Rezultatai statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp grupiy

neparodé (zitréti. 8-3 lentele).
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8 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo organizacijoje trukme.

< 3meén. 3mén.-Im.  1-2m. 2-5m. 5-10m. 10-15m. > 15m.
(N =09) (N=46) (N=63) (N=36) (N=14) (N=2) (N=5)
M (SD) F daf  p

Suvokia  5,38(0,83) 4,80(1,16) 5,37(1,27) 5,34(1,23) 5,34(1,33) 4,60(0) 4,52(0,94) 1,503 174 0,180
ma

galimybé

meistraut

i

| 3,64(0,58) 3,58(0,67) 3,83(0,55) 3,89(0,62) 4,10(0,48) 3,66(0,5 3,90(0,39) 1,939 174 0,077
skatinim 7

q.

orientuot

as darbo

meistravi

mas

Transfor  4,10(0,75)  3,74(0,75) 3,81(0,88) 3,62(1,11) 3,95(0,55) 2,83(0,5 3,45(1,01) 0,971 174 0,446
maciné 5)
lyderysté

Kolegy  4,21(067)  4,12(0,62) 4,32(0,65) 4,09(0,76) 4,26(0,62) 3,58(0,5 4,43(0,59) 1,006 174 0,423
parama 9)

Pastaba. N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

5.2. Transformacinés lyderystés, kolegy paramos, suvokiamos galimybés

meistrauti bei j skatinimg orientuoto meistravimo tarpusavio sasajos

Transformacinés lyderystés, kolegy paramos, suvokiamos galimybés meistrauti bei |

skatinimg orientuoto meistravimo tarpusavio sasajos, jy stiprumas bei kryptis buvo tikrinami
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taikant Pearsono koreliacijg (zitréti 9-3 lentele). Rezultatai parodé, kad visi reiSkiniai yra

statistiSkai reik§mingai teigiamai susij¢ tarpusavyje (koreliacijy tarp reiskiniy p < 0,05).

9 lentelé. Suvokiamos galimybés meistrauti, | skatinimq orientuoto darbo meistravimo,
transformacinés lyderystés ir kolegy paramos koreliacijos.

Suvokiama I skatinimg Transformaciné Kolegy parama
galimybé meistrauti  orientuotas darbo lyderysté
meistravimas

Suvokiama 1 0,478** 0,343** 0,261**
galimybé
meistrauti

I skatinimg  0,478** 1 0,188* 0,255**
orientuotas

darbo

meistravimas

Transformaciné 0,343** 0,188* 1 0,365**
lyderysté
Kolegy parama 0,261** 0,255** 0,365** 1

Pastaba. **p < 0,001; *p < 0,05. Statistiskai reikSmingos koreliacijos paryskintos.

Taip pat, buvo patikrintos ir tarpusavio sgsajos su kolegy paramos bei j skatinimg orientuoto
meistravimo skaliy dimensijomis - emocine kolegy parama, instrumentine kolegy parama, |
skatinimg orientuotu santykiy meistravimu, i skatinimg orientuotu igiidZiy meistravimu, 1]
skatinimg orientuotu uzduoCiy meistravimu, } skatinima orientuotu kogintyviniu meistravimu
(zioréti 10-3 lentelg). Rezultatai parode¢, jog suvokiama galimybé meistrauti yra statistisSkai
reik§mingai teigiamai susijusi su visais vertintais reiSkiniais; transformaciné lyderyste statistiSkai
reik§mingai teigiamai susijusi su suvokiama galimybe meistrauti, | skatinimg orientuotu jgtidziy
darbo meistravimu, instrumentine kolegy parama bei emocine kolegy parama; j skatinima
orientuotas santykiy darbo meistravimas statistiSkai reik§mingai teigiamai susij¢s su suvokiama
galimybe meistrauti, j skatinimg orientuotu jgiidziy meistravimu, i skatinimg orientuotu uzduociy
meistravimu, | skatinimg orientuotu kognityviniu meistravimu bei emocine kolegy parama; j
skatinimg orientuotas jglidziy meistravimas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su visais
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tiriamais rodikliais; ] skatinima orientuotas uzduoCiy meistravimas statistiSkai reikSmingai
teigiamai susijes su suvokiama galimybe meistrauti,j skatinimg orientuotu santykiy meistravimu,
1 skatinimg orientuotu jgiidziy meistravimu bei j skatinimg orientuotu kognityviniu meistravimu;
1 skatinimg orientuotas kognityvinis meistravimas statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su
suvokiama galimybe meistrauti, j skatinimg orientuotu santykiy meistravimu, j skatinima
orientuotu jgiidziy meistravimu, j skatinimg orientuotu uzduociy meistravimu, instrumentine
kolegy parama bei emocine kolegy parama; instrumentiné kolegy parama statistiskai reikSmingai
teigiamai susijusi su suvokiama galimybe meistrauti, transformacine lyderyste, j skatinimg
orientuotu jgiidziy meistravimu, ] skatinimg orientuotu kognityviniu meistravimu bei emocine
kolegy parama; emociné kolegy parama statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su visais

rodikliais, i§skyrusj skatinimg orientuotg uZduo¢iy meistravima.

38



10 lentelé. Suvokiamos galimybés meistrauti, j skatinimq orientuoto santykiy darbo meistravimo, j
skatinimgq orientuoto jgudziy darbo meistravimo, i skatinimq orientuoto uzduociy darbo meistravimo,
i skatinimg orientuoto kognityvinio darbo meistravimo, transformacinés lyderystés, emocinés kolegy
paramos ir instrumentinés kolegy paramos koreliacijos.

Suvokiam Transformac

I skatinima |

I skatinimg ] skatinima

Instrumenti

Emociné

a iné lyderysté orientuotas skatinimg orientuotas orientuotas né kolegy kolegy

galimybé santykiy orientuota uzduociy kognityvini  parama parama

meistrauti meistravim s jgdziy meistravim s

as meistravi  as meistravim
mas as

Suvokiama 1 0,343** 0,292** 0,446** 0,360** 0,367** 0,281** 0,224*
galimybé
meistrauti
Transformaciné 0,343** 1 0.125 0,207* 0,123 0,126 0,359** 0,342**
lyderysté
I skatinimg  0,292** 0,125 1 0,339** 0,347** 0,278** 0,118 0,175*
orientuotas
santykiy
meistravimas
I skatinimg 0,446** 0,207* 0,339** 1 0,583** 0,509** 0,175* 0,195*
orientuotas
jgudziy
meistravimas
I skatinimg 0,360** 0,123 0,347** 0,583** 1 0,561** 0,133 0,090
orientuotas
uzduoCiy
meistravimas
I skatinimg  0,367** 0,126 0,278** 0,509** 0,561** 1 0,317** 0,293**
orientuotas
kognityvinis
meistravimas
Instrumentiné 0,281** 0,359** 0,118 0,175* 0,133 0,317** 1 0,840**
kolegy parama
Emociné kolegy 0,224* 0,342** 0,175* 0,195* 0,090 0,293** 0,840** 1
parama

Pastaba. **p < 0,001; *p < 0,05. Statistiskai reikSmingos koreliacijos paryskintos.
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5.3. Transformacinés lyderystés bei kolegy paramos galimybé prognozuoti

suvokiamg galimybe¢ meistrauti bei | skatinimg orientuota meistravima

Transformacinés lyderystés galimybés prognozuoti suvokiamg galimybe meistrauti
nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analize. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti demografiniai
rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), 1 antrosios pakopos model; jvesta
transformaciné lyderysté. Atlikus skaiiavimus, nustatyta, kad darbo modelis prognozuoja
suvokiamg galimybe meistrauti, kiti rodikliai - ne. Transformaciné lyderysté statistiSkai
reik§mingai prognozuoja suvokiama galimybe meistrauti (B = 0,346, p < 0,001). Sis modelis
paaiskina 19% suvokiamos galimybés meistrauti variacijos (R? = 0,190). Kolegy paramos
galimybés prognozuoti suvokiamg galimybe meistrauti nustatytos, taikant dviejy pakopy
regresing analize. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti demografiniai rodikliai (lytis, amZius, sektorius,
darbo modelis), | antrosios pakopos model;j jvesta kolegy parama. Atlikus skai¢iavimus, buvo
gauta, kad darbo modelis prognozuoja suvokiamg galimybe¢ meistrauti, kiti rodikliai - ne. Kolegy
parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja suvokiamg galimybe¢ meistrauti (f = 0,264, p <
0,001). Sis modelis paaiskina 14,10% suvokiamos galimybés meistrauti variacijos (R? = 0,141).
Instrumentiné kolegy parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja suvokiamg galimybe¢
meistrauti (B = 0,294, p < 0,05). Sis modelis paaiskina 15,00% suvokiamos galimybés meistrauti
variacijos (R? = 0,150). Emociné kolegy parama taip pat statistiSkai reikSmingai prognozuoja
suvokiamga galimybe meistrauti (B = 0,230, p < 0,01). Sis modelis paaiskina 12,40% suvokiamos
galimybés meistrauti variacijos (R?> = 0,124) (zitréti 11-g lentele).
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11 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant suvokiamq galimybe meistrauti, kai

nepriklausomi kintamieji - transformaciné lyderysté; kolegy parama, instrumentiné kolegy parama;

emociné kolegy parama.

Nepriklausomi kintamieji

Suvokiama galimybé meistrauti

Standartizuoti  (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji ~ Lytis -0,003 -0,002
Amzius 0,092 0,132
Sektorius 0,014 0,003
Darbo modelis -0,243** -0,220**
Transformaciné lyderysté 0,346***
R? 0,073 0,190***
AR? 0,117%**
F 3,358* 7,940 ***
Kolegy parama 0,264***
R? 0,073* 0,141***
AR® 0,068
F 3,358* 5,546***
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Instrumentiné kolegy 0,294*

parama
R? 0,073* 0,150***
AR? 0,076%**
F 3,358* 5,947***

Emociné kolegy parama 0,230**
R? 0,073* 0,124**
AR? 0,051**
F 3,358* 4,806***

Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiSkai reik§mingi

rezultatai paryskinti.

Transformacinés

galimybés prognozuoti

skatinimg orientuotg darbo

meistravima nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti

demografiniai rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), | antrosios pakopos modelj

jvesta transformaciné lyderysté. Atlikus skai¢iavimus, buvo gauta, kad amzius prognozuoja ]

skatinimg orientuota meistravima, kiti rodikliai - ne. Transformaciné lyderysté statistiSkai

reik§mingai prognozuoja j skatinima orientuota darbo meistravimg (B = 0,219, p < 0,01). Sis

modelis paaiSkina 6,20% i skatinimg orientuoto darbo meistravimo variacijos (R*=0,062) (zitreti

12-3 lentele).
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12 lentele. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant j skatinimq orientuotg darbo
meistravimg, kai nepriklausomas kintamasis - transformaciné lyderysté.

I skatinimg orientuotas darbo meistravimas

Nepriklausomi kintamieji
Standartizuoti  (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji ~ Lytis -0,058 -0,057
Amzius 0,239** 0,268***
Sektorius 0,069 0,062
Darbo modelis 0,003 0,019
Transformaciné lyderysté 0,219**
R? 0,062** 0,109*
AR? 0,047**
F 2,812* 4,139%*

Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiSkai reikSmingi
rezultatai paryskinti.

Transformacinés lyderystés galimybés prognozuoti | skatinimg orientuota jgiidziy
meistravimg nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti
demografiniai rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), 1 antrosios pakopos modelj

jvesta transformaciné lyderyste. Atlikus skaiciavimus, buvo gauta, kad demografiniai rodikliai
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neprognozuoja j skatinimg orientuoto jgiidziy meistravimo. Transformaciné lyderysté statistiskai

reik§mingai prognozuoja j skatinimg orientuota jgiidziy meistravima (f = 0,229, p < 0,01). Sis

modelis paaiskina 6,70% 1 skatinima orientuoto jgiidziy meistravimo variacijos (R?

(zitréti 13-3 lentele).

0,067)

13 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant j skatinimg orientuotq jgiidziy
meistravimg, kai nepriklausomas kintamasis - transformaciné lyderyste.

I skatinimg orientuotas jgidZiy meistravimas

Nepriklausomi kintamieji

Standartizuoti  (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji  Lytis 0,014 0,015
Amzius 0,110 0,140
Sektorius 0,041 0,034
Darbo modelis 0,058 0,074
Transformaciné lyderysté 0,229**
R? 0,016 0,067**
AR? 0,051**
F 0,681 2,420 *

Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiSkai reikSmingi

rezultatai paryskinti.
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Kolegy paramos galimybés prognozuoti | skatinimg orientuota darbo meistravima

nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti demografiniai

rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), i antrosios pakopos model; jvesta kolegy

parama. Atlikus skai¢iavimus, buvo gauta, kad amzius prognozuoja j skatinimg orientuotg darbo

meistravima, kiti rodikliai - ne. Kolegy parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja | skatinimg

orientuota darbo meistravima (B = 0,261, p < 0,01). Sis modelis paaiskina 12,80% j skatinima

orientuoto darbo meistravimo variacijos (R? = 0,128) (ziuréti 14-3 lentele).

14 lentele. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant | skatinimg orientuotq darbo

meistravimg, kai nepriklausomas kintamasis - kolegy parama.

Nepriklausomi kintamieji

I skatinimg orientuotas darbo meistravimas

Standartizuoti  (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientali
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji  Lytis -0,058 -0,042
Amzius 0,239** 0,251***
Sektorius 0,069 0,032
Darbo modelis 0,003 0,005
Kolegy parama 0,261**
R? 0,062* 0,128***
AR? 0,066***
F 2,812* 4,968** *
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Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiSkai reik§mingi

rezultatai paryskinti.

Emocinés kolegy paramos galimybés prognozuoti j skatinimg orientuota santykiy

meistravimg nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analize. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti

demografiniai rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), j antrosios pakopos modelj

jvesta emociné kolegy parama. Atlikus skai¢iavimus, buvo gauta, kad darbo modelis prognozuoja

1 skatinimg orientuotg santykiy meistravimg, kiti rodikliai - ne. Emociné kolegy parama

statistiSkai reik§mingai prognozuoja j skatinimg orientuotg santykiy meistravimg (§ = 0,186, p <

0,05). Sis modelis paaiskina 8,10% j skatinima orientuota santykiy meistravimo variacijos (R? =

0,081) (ziureti 15-3 lentele).

15 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant j skatinimg orientuotq santykiy
meistravimg, kai nepriklausomas kintamasis - emociné kolegy parama.

Nepriklausomi kintamieji

| skatinimg orientuotas santykiy meistravimas

Standartizuoti  (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai kintamieji  Lytis 0,034 0,047
AmZius 0,129 0,135
Sektorius 0,019 -0,010
Darbo modelis 0,180* 0,177*
Emociné kolegy parama 0,186*
R? 0,047 0,081*
AR? 0,034*
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F 2,089 2,963*

Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiSkai reik§mingi
rezultatai paryskinti.

Instrumentinés kolegy paramos galimybés prognozuoti j skatinimg orientuotyg jgiidZiy
meistravimg nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analize. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti
demografiniai rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), 1 antrosios pakopos model;
jvesta instrumentiné kolegy parama. Atlikus skai¢iavimus, buvo gauta, kad demografiniai
rodikliai } skatinimg orientuoto jgidziy meistravimo neprognozuoja. Instrumentiné kolegy
parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja j skatinimg orientuotg jgiidZiy meistravima (B =
0,184, p < 0,05). Sis modelis paaiskina 4,90% | skatinima orientuoto jgiidZiy meistravimo
variacijos (Rz = 0,049). Emocinés kolegy paramos galimybés prognozuoti j skatinimg orientuota
1gidziy meistravimg nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analize. Emociné kolegy parama
statistiSkai reikSmingai prognozuoja j skatinimg orientuotg santykiy meistravimg (f = 0,200, p <
0,01). Sis modelis paaiskina 5,50% j skatinima orientuoto jgiidZiy meistravimo variacijos (R? =

0,055) (ziuréti 16-3 lentele).

16 lentele. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant i skatinimq orientuotq jgiidziy
meistravimgq, kai nepriklausomi kintamieji - instrumentiné kolegy parama,; emociné kolegy parama.

I skatinima orientuotas jgiidZiy meistravimas

Nepriklausomi kintamieji
Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis 0,014 0,022
Kintamieji
Amzius 0,110 0,120
Sektorius 0,041 0,019
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Darbo modelis 0,058 0,064
Instrumentiné  kolegy 0,184*
parama

R? 0,016 0,049*

AR? 0,033*

F 0,681 1,732
Emociné kolegy 0,200**
parama

R? 0,016 0,055**

AR? 0,039**

F 0,681 6,984

Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiSkai reik§mingi

rezultatai paryskinti.

Instrumentinés kolegy paramos galimybés prognozuoti j skatinimg orientuotg kognityvinj

meistravima nustatytos, taikant dviejy pakopy regresing analiz¢. Pirmojoje pakopoje buvo jvesti

demografiniai rodikliai (lytis, amzius, sektorius, darbo modelis), | antrosios pakopos model;j

jvesta instrumentiné kolegy parama. Atlikus skai¢iavimus, buvo gauta, kad amzius prognozuoja

1 skatinimg orientuotg kognityvinj meistravima, kiti rodikliai - ne. Instrumentiné kolegy parama

statistiSkai reikSmingai prognozuoja i skatinimg orientuotg kognityvinj meistravimag (f = 0,319,

p < 0,001). Sis modelis paaiskina 20,00% j skatinima orientuoto kognityvinio meistravimo

variacijos (R? = 0,200). Emocin¢ kolegy parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja j skatinima

orientuota kognityvinj meistravima (B = 0,291, p < 0,001). Sis modelis paaiskina 18,20%

suvokiamos galimybés meistrauti variacijos (R* = 0,182) (zitiréti 17-3 lentelg).
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17 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant j skatinimq orientuotq kognityvinj
meistravimgq, kai nepriklausomi kintamieji - instrumentiné kolegy parama,; emociné kolegy parama.

Nepriklausomi kintamieji

I skatinimg
meistravimas

orientuotas

kognityvinis

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai Lytis -0,099 -0,085
kintamieji
Amzius 0,266*** 0,284***
Sektorius 0,089 0,050
Darbo modelis -0,098 -0,088
Instrumentiné  kolegy 0,319***
parama
R? 0,100** 0,200***
AR? 0,100%**
F 4,722** 8,429***
Emociné kolegy 0,291***
parama
R? 0,100** 0,182***
AR? 0,082%**
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F 4,7220%% 7,536%**

Pastaba: * N = 175; F - Fisher testo koeficientas; ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; statistiS8kai reikSmingi
rezultatai paryskinti.

5.5. Suvokiamos galimybés meistrauti vaidmuo transformacinés lyderystés ir |

skatinimg orientuoto meistravimo rySiams

Pries analizuojant suvokiamos galimybés meistrauti reik§me transformacinés lyderystés bei
1 skatinimg orientuoto meistravimo rySiams, buvo atlikta regresijos analizé jvertinti, ar suvokiama
galimyb¢ meistrauti gali prognozuoti | skatinimg orientuotg meistravimg. Rezultatai parodé, jog
suvokiama galimybé meistrauti statistiSkai reikSmingai prognozuoja ] skatinimg orientuotg
meistravimg ir visas $io dimensijas (j skatinimg orientuotg santykiy meistravima, ] skatinima
orientuotg jgiidziy meistravimg, j skatinimg orientuota uzduoc¢iy meistravimg, j skatinimg
orientuotg kognityvinj meistravimg) (zitréti 8-ajj prieds), taip uztikrinant, jog galima atlikti
mediacijg ir tikrinti, ar suvokiama galimyb¢é meistrauti yra mediatorius transformacinei lyderystei

prognozuojant j skatinimg orientuotg meistravima.

Siekiant i$siaiskinti suvokiamos galimybés meistrauti reikSme rySiams tarp transformacinés
lyderystés bei j skatinimg orientuoto meistravimo, remiantis atlikty koreliacijy bei regresijy
duomenimis, buvo vertinta suvokiamos galimybés meistrauti reikSmé tarp a) transformacinés
lyderystés bei j skatinimg orientuoto darbo meistravimo, ir tarp b) transformacinés lyderystés bei

1 skatinimg orientuoto igiidZiy meistravimo.

a) Atlikta mediacijos analizé rodo, jog pirmasis modelis, kuriame transformaciné
lyderysté prognozuoja i skatinimg orientuotg darbo meistravima, paaiskina 3,50% 1} skatinima
orientuoto darbo meistravimo sklaidos (R? = 0,035), o antrame modelyje, jtraukus suvokiamg
galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (AR?=0,2194,
p < 0,001) padidéja iki 22,90% (R? = 0,229). ] skatinima orientuotas darbo meistravimas,
analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju - transformacine lyderyste, numato ganétinai

zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas) (Zidiréti 2-3 paveiksla).
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Suvokiama galimybé

meistrauti
b=0,2313***; p <0,001
b=0,3431***; p <0,001
Transformaciné | skatinima orientuotas
lyderysté . meistravimas

b= 0,0186, p =0,7042 (tiesioginis efektas)

b= 0,1287%, p =0,0128 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Suvokiamos galimybés meistrautib= 0,1101; 95 % CI (0,0525; 0,1768)

Modelis nr. 1: transformaciné lyderysté tiesiogiai prognozuoja j skatinimg orientuotg darbo
meistravima:

R?=0,035, F = 6,322 (df1 =1; df2 = 173), p < 0,05

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), transformaciné
lyderysté prognozuoja j skatinimg orientuotg darbo meistravima:

R?=0,229, F = 25,514 (dfl = 2; df 2= 172), p < 0,001

AR? =0,194 , p <0,001

2 pav. Transformacinés lyderystés ir | skatinimg orientuoto meistravimo mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

b)  Atlikta mediacijos analizé atskleidzia, jog pirmasis modelis, kuriame transformaciné
lyderysté prognozuoja j skatinimg orientuota jgidziy meistravima, paaiskina 4,30% i skatinima
orientuoto darbo meistravimo sklaidos (R? = 0,043), o antrame modelyje, jtraukus suvokiamg
galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiSkinamumo dalis statistidkai reik§mingai (AR? = 0,159,
p < 0,001) padidéja iki 20,20% (R? = 0,202). ] skatinimg orientuotas jgiidziy meistravimas,
analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju - transformacine lyderyste, numato ganétinai

zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokyti (netiesioginis efektas) (zitréti 3-g paveiksla).
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Suvokiama galimybeé

meistrauti
b =0,2384***; p <0,001
b=0,3431***; p <0,001
Transformaciné | skatinimg orientuotas
lyderysté | jgldEiy meistravimas

b= 0,0479, p=0,3977 (tiesioginis efektas)

b= 0,1614%, p =0,0059 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Suvokiamos galimybés meistrautib= 0,1135; 95 % CI (0,0530; 0,1907)

Modelis nr. 1: transformaciné lyderysté tiesiogiai prognozuoja j skatinimg orientuotg jgtidziy
meistravima:

R2 = 0,043, F = 7,758 (df=1; df 2 = 173), p < 0,01

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), transformaciné
lyderysté prognozuoja j skatinimg orientuotg jgiidziy meistravima:

R?=0,202, F = 21,776 (dfl = 2; df2= 1172), p < 0,001

AR?=0,159, p <0,001

3 pav. Transformacinés lyderystés ir j skatinimg orientuoto jgudziy meistravimo mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

5.6. Suvokiamos galimybés meistrauti vaidmuo kolegu paramos ir | skatinimag

orientuoto meistravimo rysiams

Suvokiamos galimybés meistrauti galimybé prognozuoti j skatinimg orientuota meistravimag
bei §io dimensijas buvo patikrinta atliekant ankstesnjjj uzdavinj. Siekiant i$siaiskinti suvokiamos
galimybés meistrauti reikSme rySiams tarp kolegy paramos bei | skatinimg orientuoto
meistravimo, remiantis atlikty koreliacijy bei regresijy duomenimis, buvo vertinta suvokiamos

galimybés meistrauti reikSme tarp a) kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto darbo meistravimo,
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b) kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto jgiidziy meistravimo, c) tarp instrumentinés kolegy
paramos bei | skatinimg orientuoto kognityvinio meistravimo, d) tarp emocinés kolegy paramos
ir | skatinimg orientuoto santykiy meistravimo, €) tarp emocinés kolegy paramos ir i skatinimg
orientuoto jgudziy meistravimo, bei f) tarp emocinés kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto

kognityvinio meistravimo.

a) Atlikta mediacijos analizé rodo, jog pirmasis modelis, kuriame kolegy parama
prognozuoja ] skatinimg orientuotg darbo meistravima, paaisSkina 6,50% j skatinimg orientuoto darbo
meistravimo sklaidos (R?=0,065), o antrame modelyje, jtraukus suvokiamg galimybe meistrauti kaip
mediatoriy, paaiSkinamumo dalis statistiskai reikmingai (AR? = 0,181, p < 0,001) padidéja iki
24,60% (R?> = 0,246). | skatinimg orientuotas darbo meistravimas, analizuojant jj kartu su
nepriklausomu kintamuoju - kolegy parama, numato ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos

pokyti (netiesioginis efektas) (ziiiréti 4-3 paveiksla).

Suvokiama galimybé

meistrauti
b =0,2179***; p <0,001
b=0,2609***; p <0,001
Kolegy | skatinimg orientuotas
parama > meistravimas

b= 0,0479%, p=0,0433 (tiesioginis efektas)

b= 0,2305**%, p =0,0007 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Suvokiamos galimybés meistrauti b = 0,1043; 95 % CI (0,0419; 0,1845)

Modelis nr. 1: kolegy parama tiesiogiai prognozuoja ] skatinimg orientuota darbo
meistravimg:

R? = 0,065, F = 12,002 (df=1; df 2 = 173), p < 0,001

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), kolegy parama
prognozuoja ] skatinimg orientuota darbo meistravima:
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R? = 0,246, F = 28,104 (dfl = 2; df2= 1172), p < 0,001

AR?=0,181 , p <0,001

4 pav. Kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto jgudziy meistravimo mediacijos rezultaty modelis.
Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

b) Atlikta mediacijos analizé¢ parodé, jog pirmasis modelis, kuriame instrumentine
kolegy parama prognozuoja j skatinimg orientuotg jgtidziy meistravima, paaiskina 3,10% j skatinimag
orientuoto jglidziy meistravimo sklaidos (R? = 0,031), o antrame modelyje, jtraukus suvokiama
galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (AR?= 0,171, p <
0,001) padidéja iki 20,10% (R? = 0,201). | skatinima orientuotas jgiidziy meistravimas, analizuojant
Ji kartu su nepriklausomu kintamuoju - instrumentine kolegy parama, numato ganétinai Zymy

priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas) (zitiréti 5-3 paveikslg).

Suvokiama galimybé

meistrauti
b =0,2418***; p <0,001
b=0,2812**%*; p <0,001
Instrumentiné kolegy | skatinima orientuotas
parama |  jgldiiy meistravimas

b= 0,0479*%, p = 0,4502 (tiesioginis efektas)

b= 0,1558%, p = 0,0206 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
Suvokiamos galimybés meistrauti b= 0,1079; 95 % CI (0,0463; 0,1869)

Modelis nr. 1: instrumentiné kolegy parama tiesiogiai prognozuoja j skatinimg orientuota
1giidZiy meistravimg:

R2 = 0,031, F = 5,457 (df=1; df 2 = 173), p < 0,05
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Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), instrumentiné
kolegy parama prognozuoja j skatinimg orientuotg jgiidziy meistravima:

R? = 0,201, F = 21,684 (dfl = 2; df2= 1172), p < 0,001

AR2 = 0,171, p <0,001

5 pav. Instrumetinés kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto jgiidziy meistravimo mediacijos
rezultaty modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

C) Atlikta mediacijos analize atskleidé, jog pirmasis modelis, kuriame instrumentiné
kolegy parama prognozuoja ] skatinimg orientuotg kognityvin]} meistravimg, paaiSkina 10,00% 1
skatinima orientuoto kognityvinio meistravimo sklaidos (R? = 0,100), o antrame modelyje, jtraukus
suvokiama galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (AR?
= 0,084, p < 0,001) padidéja iki 18,40% (R? = 0,184). ] skatinimg orientuotas kognityvinis
meistravimas, analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju - instrumentine kolegy parama,
numato ganétinai zymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas) (zitréti 6

paveiksla).

Suvokiama galimybeé

meistrauti
b=0,1980%***; p <0,001
b=0,2812,***%; p <0,001
Instrumentiné kolegy | skatinimg orientuotas
parama +| kognityvinis meistravimas

b= 0,2415%, p = 0,0015 (tiesioginis efektas)

b= 0,3299%, p <0,001 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:

Suvokiamos galimybés meistrauti b= 0,0883; 95 % CI (0,0303; 0,1701)

Modelis nr. 1: instrumentiné kolegy parama tiesiogiai prognozuoja j skatinimg orientuota
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kognityvinj meistravima:
R?=10,100, F = 19,311 (df=1; df 2 = 173), p < 0,001

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), instrumentiné
kolegy parama prognozuoja j skatinimg orientuotg kognityvinj meistravima:

R?2 = 0,184, F = 19,422 (dfl = 2; df2= 172), p < 0,001

AR? = 0,084 , p <0,001

6 pav. Instrumentinés kolegy paramos ir j skatinimq orientuoto kognityvinj meistravimo mediacijos
rezultaty modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

d) Atlikta mediacijos analizé¢ parodé, jog pirmasis modelis, kuriame emocin¢ kolegy
parama prognozuoja ] skatinimg orientuotg santykiy meistravimg, paaiskina 3,10% ] skatinimg
orientuoto santykiy meistravimo sklaidos (R? = 0,031), o antrame modelyje, jtraukus suvokiamg
galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (AR?= 0,067, p <
0,001) padidéja iki 9,80% (R? = 0,098). | skatinima orientuotas santykiy meistravimas, analizuojant
ji kartu su nepriklausomu kintamuoju - emocine kolegy parama, numato ganétinai zymy priklausomo

kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas) (zitréti 7-g paveiksla).

Suvokiama galimybé

meistrauti
b=0,1822***; p <0,001
b=0,4267%; p <0,05
Emociné kolegy | skatinimg orientuotas
parama «| santykiy meistravimas

b= 0,1505, p = 0,1229 (tiesioginis efektas)

b= 0,2283%, p =0,0207 (bendras efektas)

Netiesioginis efektas:
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Suvokiamos galimybés meistrauti b= 0,0778; 95 % CI (0,0223; 0,1613)

Modelis nr. 1: emociné kolegy parama tiesiogiai prognozuoja i skatinimg orientuotg santykiy
meistravimg:

R? = 0,031, F = 5,447 (df=1; df 2 = 173), p < 0,05

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), emociné kolegy
parama prognozuoja j skatinimg orientuotg santykiy meistravima:

R2 = 0,098, F = 9,306 (dfl = 2; df2= 172), p < 0,001

AR? = 0,067 , p <0,001

7 pav.. Emocinés kolegy paramos ir j skatinimq orientuoto santykiy meistravimo mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

e) Atlikta mediacijos analiz¢ atskleidé, jog pirmasis modelis, kuriame emociné kolegy
parama prognozuoja ] skatinimg orientuotg jgiidziy meistravimg, paaiSkina 3,80% ] skatinimg
orientuoto jgiidziy meistravimo sklaidos (R? = 0,038), o antrame modelyje, jtraukus suvokiama
galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (AR?= 0,170, p <
0,001) padidéja iki 20,80% (R? = 0,208). ] skatinima orientuotas jgiidziy meistravimas, analizuojant
ji kartu su nepriklausomu kintamuoju - emocine kolegy parama, numato ganétinai zymy priklausomo

kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas) (ziiiréti 8-g paveiksla).

Suvokiama galimybé

meistrauti
b =0,2377***; p <0,001
b=0,4267%*; p <0,05
Emociné kolegy | skatinimg orientuotas
parama «|  jgddiiy meistravimas

b= 0,1073, p =0,1517 (tiesioginis efektas)

b= 0,2087**, p =0,0097 (bendras efektas)
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Netiesioginis efektas:
Suvokiamos galimybés meistrautib= 0,1014; 95 % CI (0,0385; 0,1811)

Modelis nr. 1: emociné kolegy parama tiesiogiai prognozuoja i skatinimg orientuotg jgiidziy
meistravimg:

R2 = 0,038, F = 6,838 (df=1; df 2 = 173), p < 0,05

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), emociné kolegy
parama prognozuoja j skatinimg orientuotg jgiidziy meistravima:

R? = 0,208, F = 22,621 (dfl = 2; df2= 172), p < 0,001

AR? = 0,170 , p <0,001

8 pav. Emocinés kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto jgiidziy meistravimo mediacijos rezultaty
modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.

f) Atlikta mediacijos analizé parod¢, jog pirmasis modelis, kuriame emociné kolegy
parama prognozuoja ] skatinimg orientuota kognityvinj meistravimg, paaiskina 8,60% ] skatinima
orientuoto kognityvino meistravimo sklaidos (R? = 0,086), o antrame modelyje, jtraukus suvokiama
galimybe meistrauti kaip mediatoriy, paaiskinamumo dalis statistiskai reik§mingai (AR?= 0,096, p <
0,001) padidéja iki 18,10% (R? = 0,181). | skatinimg orientuotas kognityvinis meistravimas,
analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju - emocine kolegy parama, numato ganétinai Zymy

priklausomo kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas) (zitiréti 9-3 paveikslg).

Suvokiama galimybeé

meistrauti
b=0,2082**%; p <0,001
b=04267%; p <0,05
Emociné kolegy | skatinimg orientuotas
parama +| kognityvinis meistravimas

b= 0,2774%, p = 0,020 (tiesioginis efektas)

b= 0,3663*%, p =0,0001 (bendras efektas)
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Netiesioginis efektas:
Suvokiamos galimybés meistrauti b= 0,0888; 95 % CI (0,0263; 0,1751)

Modelis nr. 1. emociné kolegy parama tiesiogiai prognozuoja j skatinimg orientuotg
kognityvinj meistravima:

R2 = 0,086, F = 16,228 (df=1; df 2 = 173), p < 0,001

Modelis nr. 2: atsiradus mediatoriui (suvokiamai galimybei meistrauti), emociné kolegy
parama prognozuoja j skatinimg orientuotg kognityvinj meistravima:

R? = 0,181, F = 19,056 (dfl = 2; df2= 172), p < 0,001
AR? = 0,096 , p <0,001

9 pav.. Emocinés kolegy paramos ir j skatinimq orientuoto kognityvinio meistravimo mediacijos
rezultaty modelis. Pastaba: ***p < 0,001; **p <0,01; *p < 0,05.
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6. REZULTATU APTARIMAS

6.1. Rezultaty interpretacija

6.1.1. Transformacinés lyderystés, kolegy paramos, suvokiamos galimybés meistrauti bei i
skatinimg orientuoto meistravimo sasajos su demografinémis charakteristikomis bei

tarpusavyje

Pirmasis tyrimo uzdavinys buvo iSnagrinéti transformacinés lyderystés, kolegy paramos,
suvokiamos galimybés meistrauti bei j skatinimg orientuoto meistravimo sgsajas su demografinémis
charakteristikomis. Rezultatai parodé statistiSkai reikSmingg skirtumg tarp sektoriaus, kuriame
dirbama bei kolegy paramos - privataus sektoriaus darbuotojai nurod¢ kolegy paramag darbe
jauciantys stipriau, nei vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai. Tai gali biti susij¢ su mazai laisvés
iniciatyvai vieSajame sektoriuje suteikianciais formaliais procesais, kurie gali nebti gristi komandos
bendradarbiavimu bei mazu autonomijos lygiu, galiniu priversti darbuotojus jaustis maziau
jgalintais bendradarbiauti, jei tai néra numatyta (Christensen & Leegreid, 2017). Taciau tikslesniems
sgsajas galintiems paaiskinti veiksniams nustatyti, reikéty analizuoti §j skirtumg atskirai, jtraukiant
sektorius skirian¢ius konstruktus.

Taip pat, buvo pastebétas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp darbo modelio bei suvokiamos
galimybés meistrauti - pilnai nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai mato daugiau galimybiy inicijuoti
pokycius darbe, nei darbuotojai, visuomet dirbantys i§ biuro. Rezultatai gali biiti siejami su bendru
autonomijos veikti suvokimu - nuotoliniu biidu veikiancios organizacijos daznai darbuotojams sitilo
daugiau laisves atlikti darbus nei tik i§ norimos vietos, bet ir norimu laiku bei naudojant skirtingus
biidus (Wang et al, 2021). Nuotoliniu budu dirbantys darbuotojais taip pat dazniau veikia
autonomiskai, be didelés vadovy priezitros, kas taip pat gali biiti susij¢ su suvokiama galimybe
incijuoti pokycius darbo dizaine, darbus atliekant kitais btidais (Petrou & Bakker, 2016).

Antrasis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti transformacinés lyderystés, kolegy paramos,
suvokiamos galimybés meistrauti bei | skatinimg orientuoto meistravimo sasajas tarpusavyje.
Rezultatai rodo, jog visi tiriami konstruktai yra tarpusavyje statistiSkai reiSkmingai susije. Taciau
itraukus kolegy paramos bei | skatinimag orientuoto darbo meistravimo konstrukty dimensijas,
pasirode, jog ne visos koreliuoja su tiriamais reiSkiniais.
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Suvokiama galimybé meistrauti buvo susijusi su visais visais tiriamais reiSkiniais -
transformacine lyderyste, visomis ] skatinimg orientuoto meistravimo formomis bei tiek
instrumentine, tieck emocine kolegy parama. Rezultatai patvirtina tyrimus, teigiancius sgsajy
egzistavimg tarp suvokiamos galimybés meistrauti bei tokiy transformacinés lyderystés
organizacijoje raiSkos budy kaip darbuotojy jgalinimas suteikianti jiems autonomijg veikti bei
kontrolg dél tam tikry darbo dizaino daliy keitimo (Loi, Lin & Tan, 2019; Van Wingerden & Poell,
2017). Taip pat, pritarimg ir Petrou bei Bakker (2016), teigiantiems, jog suvokiama galimybé
meistrauti bei socialiné parama yra susijg.

Vertinant | skatinimg orientuotas darbo meistravimo formas, sgsajos su transformacine
lyderyste buvo pastebétos tik su ] skatinimg orientuotu jgidziu meistravimu. Kadangi
transformaciniai lyderiai skatina komandos nariy tobul€jima, nustatytos sgsajos su meistravimo biidu,
kuris pasireiSkia kaip galimybiy tobuléti bei ugdyti jgiidzius (Bindl et al., 2019), néra stebinantys.
Sasajos su instrumentine kolegy parama pastebétos su j skatinimg orientuotomis jgidziy bei
kognityvinio meistravimo formomis. Kolegy dalinimasis Ziniomis bei resursais sprendZiant
problemas darbe gali biiti susij¢s su ziniy dalinimusi, mentoryste, padedant bendradarbiui ugdyti
norimus jgiudzius (Hultell, 2013). Tuo tarpu kognityvinis meistravimas gali biiti susijes su
perspektyvy praplétimu apie galimybes keisti tam tikras darbo charakteristikas, jei jauciama, jog
kolegos Siame procese suteiks reikiamus jrankius ir palaikys (Bindl et al.,, 2019), potencialiai
prapleciant ir suvokiamas darbo ribas. Su emocine kolegy parama, sasajos pastebétos su santykiy,
1jgiidZiy bei kognityvinio j skatinimg orientuoto darbo meistravimo formomis. Emocinés paramos i$
kolegy gavimas gali ugdyti artumg su kolegomis bei suvokima, jog santykiy ugdymas ar mezgimas
komandoje yra priimtinas (Grant, 2013). Taip pat, emociné¢ kolegy parama gali prisidéti prie
palaikancios organizacinés aplinkos kiirimo, kurioje darbuotojai jaucia, jog gali eksperimentuoti,
mokytis, ugdyti naujus jgiidzius bei kognityviskai pertvarkyti darbo matymg (ibid.).

Idomu, jog nei transformaciné lyderysté, nei kolegy parama nebuvo susieta su i skatinimg
orientuota uzduoc¢iy meistravimo dimensija, kuri apibrézia pokycius darbo uzduotyse. Nors uzduociy
meistravimas siejamas su didesniu autonomijos veikti jausmu, kurj transformaciniai lyderiai daznai
igalina, o palaikantys kolegos gali sustiprinti (Tims et al., 2013), sasajy su ] skatinimg orientuotu
uzduo€iy meistravimu nebuvo rasta, ir rezultatai leidZzia daryti prielaida, jog nagrinéti socialiniai
faktoriai néra tiesiogiai susij¢ su uzduociy meistravimu. Tai gali lemti aiSkiai apibréZtos uzduociy
charakteristikos, kuriy keitimas néra galimas bei individualiy darbuotojy skirtumy, pvz. pasitikéjimo
savo jégomis priimti sprendimus be iSorinio pritarimo, trikumas (ibid.), tac¢iau tolimesni tyrimai
nagrin¢jant | skatinimg orientuota uzduoCiy meistravimg yra biitini norint geriau suprasti rySio

nebuvimo priezastis.
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Apibendrinant, galima pastebéti, jog nors transformacinis lyderis bei kolegy parama gali biiti
susij¢ su suvokiama galimybe meistrauti, sgsajos su | skatinimg orientuoto darbo meistravimo

formomis skiriasi, taip pabréziant meistravimo strategijy iSskyrimo svarba.

6.1.2. Suvokiamg galimybe meistrauti bei j skatinimg orientuota meistravima prognozuojantys

veiksniai

Treciasis tyrimo uzdavinys buvo istirti veiksnius, kurie gali prognozuoti suvokiamg galimybe
meistrauti bei ] skatinima orientuotg meistravimg. Rezultatai rodo, jog ir transformaciné lyderyste, ir
kolegy parama prognozuoja tiek suvokiamg galimybe meistrauti, tiek ] skatinimg orientuotg
meistravimg. Tai reiSkia, jog kai lyderiai jkvepia darbuotojus, skatina asmeninj bei profesinj
tobuléjima, jgalina darbuotojus veikti, o kolegos palaiko bendradarbius bei jiems padeda, Sie mato
daugiau galimybiy darbe inicijuoti pokycius bei imasi veiksmy, pozityviy darbo aspekty didinimui.

Tiek transformaciné lyderysté, tiek instrumentiné bei emociné kolegy parama, pasak rezultaty,
gali prognozuoti suvokiama galimybe meistrauti darbe. Rezultatai atitinka socialiniy mainy teorijg -
kai darbuotojai gauna paramg i§ savo bendradarbiy bei vadovo, jie patiria abipusiSkumo jausmg ir
pareigg atsilyginti uz gautg paramg bei motyvacijg imtis iniciatyvos (Tims, Bakker & Derks, 2014).
Si gali pasireiksti kaip suvokiama galimybé meistrauti darbe, kadangi darbuotojai jauiasi jgalinti
veikti bei palaikomi (ibid.). Instrumentiné¢ kolegy parama, pasizyminti informacijos dalinimusi,
patarimy teikimu bei iStekliy dalinimusi, gali prisidéti prie palaikancios organizacinés kultiros
vystymo, kuri gali jgalinti darbuotojus tyrinéti galimybes inicijuoti pokycCius darbe. Emociné parama
taip pat gali prisidéti prie palaikancios kultiiros vystymo per empatija, supratingumg bei padrasinima
veikti, kas gali prisidéti prie komandos nariy pasitikéjimo savo jégomis bei savarankiSkumo
skatinimo. ReikSmingas rySys tarp transformacinés lyderystés bei abiejy kolegy paramos formy ir
suvoktos galimybés meistrauti pabrézia palaikanciyjy tarpasmeniniy santykiy svarbg darbe. Ugdant
aplinka, kurioje kolegy parama yra vertinama bei skatinama, organizacijos gali padidinti darbuotojy
matomas galimybes poky¢iy inicijavimui (Petrou et al., 2020; Van den Heuvel et al., 2015). Zvelgiant
giliau ] | skatinimg orientuotg darbo meistravima, rezultatai parode, jog emociné kolegy parama taip
pat gali prognozuoti ir j skatinimg orientuotg santykiy meistravima. Tai reiSkia, jog kai darbuotojai
jaucia didesnj palaikyma i§ kolegy (butent emocinj palaikyma, o ne parama atliekant uzduotis),
darbuotojai yra labiau link¢ inicijuoti naujy gilesniy santykiy su bendradarbiais vystyma, didinti
socialiniy kontakty darbe skai€iy, potencialiai, veikiant didesniam jsitraukimui j darba (Shin et al.,
2018).
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Taip pat, tiek instrumentiné, tiek emociné kolegy parama gali prognozuoti jgidziy bei
kognityvinio ] skatinimg orientuoto darbo meistravimo formas. Tai leidzia daryti prielaida, jog tiek
kolegy parama sprendziant su darbo veiklomis susijusius uzdavinius, tiek emocinis palaikymas yra
svarblis darbuotojo polinkiui siekti bei pasinaudoti tobul¢jimo galimybémis darbe bei proaktyviai
permastyti darba, jo ribas bei prasme. Kai darbuotojai jau¢ia instrumenting savo bendradarbiy parama
ir gauna patarimy, iStekliy ar informacijos, jie gali jgyti naujy jgudziy ar Ziniy, leidzianCiy jiems
lengviau ugdyti norimus geb¢jimus (Tims et al., 2012). Kita vertus, emociné kolegy parama, apimanti
empatija, padrgsinimg ir teigiama griztamajj ryS], gali padidinti darbuotojo savarankiSkumg ir
tikéjima, kad jis gali atlikti kognityviniu pozitriu sudétingesnes uzduotis bei tobulinti jgiidZius bei
kelti kompetencijas (Van Wingerden et al., 2017). Tyrimo rezultatai iliustruoja, kaip socialiné aplinka
organizacijoje gali prognozuoti tiek suvokiamg galimybe meistrauti darbe, tiek tris skirtingas darbo

meistravimo formas, nukreiptas j pozityviy darbo aspekty didinima.

6.1.3. Suvokiamos galimybés meistrauti vaidmuo transformacinés lyderystés bei kolegu

paramos rysiui su j skatinima orientuotu darbo meistravimu

Nustacius, jog tarp tiriamy reiskiniy yra prognostinis rySys, buvo patikrinta, ar suvokiama
galimybé meistrauti Siuose rySiuose veikia kaip mediatorius. Patikrinus mediacijos modelius,
suvokiama galimybé meistrauti buvo nustatyta kaip mediatorius tiek transformacinés lyderystés ir j
skatinimg orientuoto jgiidziy meistravimo rysiams, tiek rySiams tarp instrumentinés kolegy paramos
ir ] skatinimg orientuotomis jgiidziy bei kognityvinio meistravimo formomis, tiek rySiams su
emocinés kolegy paramos ir j skatinimg orientuoto santykiy, jgtidziy bei kognityvinio meistravimo
formomis.

Panasiai kaip ir Petrou ir kolegy (2020) straipsnyje, Siame tyrime pabréziamas mediacinis
suvoktos galimybés meistrauti darbe vaidmuo. Tai rodo, kad kai darbuotojai suvokia didesnes
galimybes proaktyviai keisti savo darbo dalis, jie labiau linke uzsiimti j skatinimg orientuotu darbo
meistravimu. Si i§vada atitinka samprata, kad suvokiama galimybé meistrauti veikia kaip
mechanizmas, per kurj tam tikri reiSkiniai, $io tyrimo atveju - transformaciné lyderysté ir kolegy
parama, gali buti susij¢ su ] skatinimg orientuotu darbo meistravimu. Tacdiau svarbu pazyméti, jog
nors Petrou ir kolegos (2020) pateikia iSsamig darbo meistravimo teorijos apzvalga ir tyrimy
darbotvarke, joje konkre€iai nenagrinéjamas suvoktos galimybés meistrauti tarpininkavimo vaidmuo

transformuojancios lyderystés ir kolegy paramos kontekste.
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Zvelgiant j tyrimus, kurie akcentuoja socialinés organizacijos aplinkos bei darbo meistravimo
ry$ius, tyrimy, kuriuose suvokiama galimybé meistrauti veikty kaip mediatorius, nebuvo rasta. Taciau
gauti rezultatai gali padéti paaiskinti kituose tyrimuose atrastus rysius tarp transformacinio lyderio
elgesio bei darbo dizaino praplétimo (Hetland et al., 2018; Wang et al., 2017; Wang et al., 2020).
Svarbu atkreipti démesj, jog Sie rySiai gali egzistuoti ir per kitus konstruktus, pvz. paties darbuotojo
démesio sutelkimg j skatinimg (Hetland et al., 2018) ar gebéjima prisitaikyti darbe (Wang et al.,
2017), tad nagrin¢jant socialinés aplinkos bei darbo meistravimo rysius ateityje, biity vertinga vertinti
ir asmenines darbuotojo savybes, galin€ias padéti geriau suprasti, kaip rySiai veikia. Mastant apie
kolegy paramos rysius su darbo meistravimu, tyrimas gali padéti geriau suprasti ir Siuos. RySiai tarp
kolegy paramos bei darbo meistravimo buvo tyrin¢jami per skirtingas prizmes, pvz. pasak Shin ir
bendraautoriy (2018), kolegy parama gali veikti kaip mediatorius darbo meistravimui veikiant
jsitraukimg ] darbg, pasak Tims ir Parker (2020) - kai kolegos suvokia kito darbuotojo darbo
meistravimo elgesj kaip motyvuotg prosocialiy motyvy, nesan¢iy verte ir komandai, Sie gali biiti
labiau palaikantys ir remiantys meistraujancius kolegas. Atliktas tyrimas prisideda prie platesnio
suvokimo apie socialinés organizacijos aplinkos rySius su j skatinimg orientuoto meistravimo darbe

formomis bei identifikuoja praktines bei teorines implikacijas, kurios turéty buti apsvarstytos.

6.2. Praktinés implikacijos

Tyrimo rezultatai rodo, jog nors darbo meistravimo pastangos kyla i$ darbuotojo ir turi biiti jo
paties inicijuotas procesas, svarby vaidmenj Siame procese atlieka ir socialiné organizacijos aplinka.
Kadangi tiek transformaciné lyderyste, tiek kolegy parama, pasak rezultaty, yra svarbiis faktoriai,
galintys prognozuoti | skatinimg orientuota darbo meistravima, suvokiamai galimybei meistrauti
veikiant kaip mediatoriui, organizacijos, kuriose siekiama sukurti meistravimui palankig aplinka,
galima imtis keliy Zingsniy.

Organizacijoje turéty biiti skatinama palaikanti kultira - darbuotojas palaikyma turéty jausti
tiek 1§ vadovo, tiek i§ kolegy. Tai pasiekti galima j organizacijg pritraukiant daugiau transformaciniy
lyderiy, ar ugdant esamy lyderiy geb¢jima komunikuoti vizija, skatinti darbuotojus inovuoti, bei
suteikti laisve veikti darbuotojo pasirinktu buidu. Taip pat, skatinti darbg komandoje, tarp komandy,
organizuoti komandos formavimo veiklas, taip ugdant santykius su kolegomis. Kadangi rezultatai

parode, jog skirtingos j skatinima orientuoto meistravimo dimensijos skiriasi savo sgsajomis su tirtais
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kintamaisiais ir §iy galimybe jas prognozuoti, jei norima sukurti aplinkg specifinei | skatinima
orientuoto darbo meistravimo formai, specifinio elgesio skatinimui gali buti skiriama daugiau
démesio. Pavyzdziui, siekiant sukurti erdve, kurioje darbuotojai jaucia galintys uzsiimti santykiy
meistravimu, démesys turéty buti skiriamas emocinés kolegy paramos didinimui, skatinant empatija,

pokalbius ne darbinémis temomis, ripest] vienam kitu.

6.3. Tyrimo ribotumai ir kryptis ateities tyrimams

Aptariant tyrimo rezultatus, svarbu atkreipti démesj  keletg veiksniy. Visy pirma, kadangi
naudota netikimybiné patogioji atranka, reikéty pastebéti, jog $is atrankos biidas yra Saliskas, ir
lengviau pasiekiami respondentai gali savo charakteristikomis skirtis nuo bendros populiacijos. Taip
Sis buidas limituoja atsakymy jvairove (demografiniy charakteristiky, darbinés patirties bei salygy
prasmémis) ir neleidZzia suvokimo apie tiriamus konstruktus generalizuoti. Taip pat, tyrimo
skerspjivio dizainas (ang. cross-sectional design) parodo kintamyjy veikimg viename laiko taske, tad
sunku nustatyti, kiek stabilas yra nustatyti rysiai.

Svarbu atkreipti démesj ir ] socialinj pageidaujamuma bei jo galimg SaliSkumg naudojant savo
elgesj vertini praSancias skales - vertinant savo meistravimo elgesj, dalyviai gali pasirinkti atsakymus,
suvokiamus, kaip labiau socialiai pageidaujamus (pvz. naujy socialiniy santykiy kiirima, ar galimybiy
tobulinti jgudzius siekj).

Norint praplésti supratimg apie darbo meistravimg skirtinguose kontekstuose, ateities tyrimai
turéty atkreipti démesj j imties atrankos biuidg bei siekiant labiau generalizuoti rezultatus, rinktis
tikimybinius atrankos btidus. Taip pat, vertinga atlikti tyrimus taikant ilgalaikio kartotinio dizaino
tyrimus tam, jog biity galima pastebéti, ar atsakymai pastoviis ar kintantys, taip pat prisidedant prie
gilesnio darbo meistravimo proceso suvokimo (pvz., ar darbo meistravimo procesas turi seka, kuria
proaktyvus darbo keitimas kinta veikiant transformaciniam lyderiui ar kolegy paramai). Potencialiam
socialinio pageidaujamumo poveikiui sumazinti, buity vertinga naudoti ir kitus duomeny rinkimo
biidus (pvz. stebéjima, griztamajj rysj 1§ kolegy, jterpiant socialinj pageidaujamumg vertinancias
skales).

Apibendrinant, atliktas tyrimas prisideda prie darbo meistravimo literatiiros pabréziant
socialinés aplinkos vaidmenj darbuotojo suvokiamai galimybei proaktyviai imtis poky¢iy inicijavimo

be neigiamy pasekmiy bei pa¢iam darbo meistravimui. Organizacijoms, siekian¢ioms sukurti erdve,
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kurioje darbuotojai jaustysi galintys personalizuoti savo darbo dalis, svarbu, jog lyderiai
organizacijoje skatinty komandos narius veikti, naudotis tobul¢jimo galimybémis, mastyti
inovatyviai, rodyty tai savo pavyzdziu ir aiSkiai komunikuoty organizacijos vizija. Taip pat, jog
darbuotojai jausty kolegy palaikyma tiek susiduriant su i$Siikiais atliekant uzduotis darbe, tiek
patiriant kitus sunkumus. Svarbu nepamirsti, jog darbo meistravimo procesas turéty biiti
inicijuojamas paties darbuotojo, ir ateities tyrimuose nagrinéjant socialinés aplinkos jtaka, biity
vertinga jtraukti ir asmenines darbuotojo savybes, galincias paveikti polinkj inicijuoti poky¢ius darbe,

bei kokj vaidmenj tuomet atlieka lyderio savybés bei jauciama kolegy parama.
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ISVADOS

Tyrimo i§vados pateikiamos Zemiau.

1. Raiskos skirtumai pastebéti tarp juntamos kolegy paramos skirtinguose sektoriuose bei tarp
suvokiamos galimybés meistrauti dirbant pilnai i$ biuro ar pilnai nuotoliniu biidu. Privaciame
sektoriuje dirbantys darbuotojai jauciasi labiau palaikomi kolegy, o pilnai nuotoliniu biidu
dirbantys darbuotojai mato daugiau galimybiy darbe proaktyviai inicijuoti poky€ius, kurie
padaryty jy darba efektyvesniu.

2. Transformaciné lyderysté bei kolegy parama yra susije su suvokiama galimybe meistrauti bei
1 skatinimg orientuotu meistravimu. Transformaciné lyderysté siejasi su j skatinimg orientuotu
1giidZiy meistravimu, instrumentiné kolegy parama - su j skatinimg orientuotomis jgiidziy bei
kognityvinio meistravimo formomis, emociné kolegy parama su ] skatinimg orientuotomis
santykiy, jgiidziy bei kognityvinio meistravimo formomis.

3. Transformacin¢ lyderysté prognozuoja suvokiamg galimybe meistrauti bei j skatinimg
orientuotg jguidziy meistravimg. Kitaip tariant, kuo darbuotojai labiau savo vadovus vertina
kaip jkvepianc¢ius veikti, inovuoti ir komunikuojancius aiskig vizija, tuo daugiau darbuotojai
mato galimybiy proaktyviai inicijuoti pokycius darbe bei yra link¢ naudotis mokymosi
galimybémis, ugdyti papildomus savo darbui bei karjerai vertingus jgudzius, kurie néra
reikalaujami dabartingje pozicijoje.

4. Kolegy parama prognozuoja suvokiamg galimybe meistrauti bei | skatinimg orientuoty
1giidziy meistravimg. Darbuotojai, jauCiantys stipresne instrumenting bei emocing kolegy
paramg jauciasi labiau galintys darbe meistrauti, inicijuoti pokycCius papildomy jgudziy
lgyjimui bei kognityvinius pokycius, kei¢iant savo suvokimg apie atlickamas veiklas, Siy
prasme. Taip pat, stipresng emocing kolegy parama jauciantys darbuotojai yra labiau linke
inicijuoti naujy ar gilesniy kontakty uzmezgima su kitais komandos nariais.

5. Transformaciné lyderysté yra susijusi su bendru j skatinimg orientuotu darbo meistravimo
konstruktu bei jo iglidziy meistravimo forma per suvokiamag galimyb¢ meistrauti. Tai reiSkia,

jog kuo organizacijy lyderiai labiau jkvepia bei jgalina darbuotojus veikti bei skatina Siy
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tobuléjima, tuo daugiau galimybiy proaktyviai inicijuoti pokycius darbe mato darbuotojai ir
inicijuoja pokyc¢ius, orientuotus j darbo dizaino praplétima bei naujy igiidziy ugdyma.

. Kolegy parama yra dalinai susijusi su bendru j skatinimg orientuotu darbo meistravimu per
suvokiamg galimybe meistrauti - jauciant didesnj kolegy palaikyma darbe, darbuotojai yra
labiau linke proaktyviai imtis pozityviy darbo resursy didinimo. Kai kolegos daugiau dalinasi
informacija bei padeda atlikti uzduotis darbe, darbuotojai mato daugiau galimybiy
proaktyviam poky¢iy inicijavimui. Taip pat, darbuotojai yra labiau linke atlikti pokycius,
nukreiptus ] pasinaudojimg galimybémis tobuléjimui ir jgidziy ugdymui bei kognityvinius
pokycius, nukreiptus i darbo riby praplétimg. Kita vertus, kai darbuotojai jaucia didesnj
emocinj palaikyma bei riipest] i§ kolegy, jie yra labiau linkg jausti galimybes keisti darbo dalis
ir didinti kontakty su kitais skai¢iy, naudotis tobuléjimo ir profesinio augimo galimybémis bei

praplésti savo suvokimo apie darbo prasme ribas.
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O Health care
Q Information services

O Data processing
O Legal Services

O Marketing & Advertising

O

O E-Commerce

O Other (please specify)

How long have you been working in your current organization? @

- select - ~

What is your current model of working? ©

- select - v

How would you define your English language proficiency level? ©

- select - v
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Please indicate your agreement to the statements below. ©

At work, | have the opportunity to
vary the type of tasks | carry out

At work, | have the opportunity to
adjust the number of tasks | carry
out

At work, | have the opportunity to
vary my contact with other people

At work, | have the opportunity to
take on new activities and
challenges

At work, | have the opportunity to
change the meaning of my role

Strongly
Disagree

O

O O O O

Disagree

O

O
O
O
O

Somewhat
Disagree

O

O
O
O
O

Neutral

O O O O

Somewhat
Agree

O

O
O
O
O

Agree

O

O
O
O
O

Strongly
Agree

O

O O O O
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Please indicate to what degree you agree with the statements below: ©@

| actively seek to meet new people at work.

| make efforts to get to know other people
at work better.

| seek to interact with other people at work,
regardless of how well | know them.

| try to spend more time with a wide variety
of people at work.

| actively try to develop wider capabilities in
my job.

| try to learn new things at work that go
beyond my core skills.

| actively explore new skills to do my
overall job.

| seek out opportunities for extending my
overall skills at work.

| actively take on more tasks in my work.

| add complexity to my tasks by changing
their structure or sequence.

| change my tasks so that they are more
challenging.

| increase the number of difficult decisions |
make at work.

| try to think of my job as a whole, rather
than as separate tasks.

| think about how my job contributes to the
organization's goals.

| think about new ways of viewing my
overall job.

| think about ways in which my job as a
whole contributes to the society.

Strongly
Disagree

O O O O O O 000 O O o OO0 OO0 OO0

Somewhat
Disagree

O O O O O 0O 000 O O O O O OO0

Neither Agree or
Disagree

O O O O O O OO0 O O O O O OO0

Somewhat
Agree

O O O O OO OO0 O O O O O OO0

Strongly
Agree

O O O O OO OO0 O O O O O OO0
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Please indicate how frequently your supervisor exhibits the following characteristics ©

Never Rarely Sometimes Often Always
Communicates a clear and positive vision of the future
Treats staff as individuals, supports and encourages their development
Gives encouragement and recognition to staff
Fosters trust, involvement and cooperation among team members

Encourages thinking about problems in new ways and questions
assumptions

Are clear about their values
Practices what they preach
Attention control question - please select answer: Never

Instills pride and respect in others

OO0O000O O OOOO
O0OO000O O OOO0O
OO0O000O O OOO0O
OO0OO0O00O O OOOO
OO0OO0O00O O OOO0O

Inspires me by being highly competent

Please indicate the degree to which your coworkers support you at work. ©

Strongly Somewhat  Neither Agree Somewhat  Strongly
Disagree Disagree or Disagree Agree Agree

My coworkers listen to my problems.

My coworkers are understanding and
sympathetic.

My coworkers respect me.
My coworkers appreciate the work | do.

My coworkers seem to make time for me if |
need to discuss my work.

| feel comfortable asking my coworkers for help
if | have a problem.

When I'm frustrated by some aspect of my
work, my coworkers try to understand.

My coworkers will help me figure out a work
problem.

My coworkers cooperate with me to get things
done at work.

If my job duties become very demanding, my
coworkers will take on extra work
responsibilities to help me.

My coworkers can be relied on to help when
things get tough at work.

My coworkers share useful ideas or advice with
me.

O O O OO O O OO0 00O
O O O OO O O OO0 OO0
O O O OO O O OO0 00O
O O O O O O O OO0 00O
O O O O O O O OO0 0O O0

2 priedas. Normalumo testas naudojamoms skaléms.



Tests of Normality

Kolmogaorov-Smirnoy® Shapiro-Willk
Statistic df Sig. Statistic Sig.
Total_perceived_op_RAW 01 1746 = 001 880 1746 = 001
Promotion_craft_TOTAL 068 174 044 983 174 031
GTL_TOTAL_Raw 0a7 174 =001 450 174 =001
Coworker_support_TOTAL 16 175 = 001 922 1745 =001

_Raw

a. Lilliefors Significance Correction

3 priedas. Prielaidy tikrinimas.
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Descriptives

Statistic  Std. Error
PERCEINVED_OP_AVRG Mean 51794 09226
95% Confidence Interval for  Lower Bound 49973
LEEl UpperBound  5,3615
5% Trimmed Mean 5,2524
Median 54000
‘ariance 1,440
Std. Deviation 1,22063
Minirmum 1,40
Maximum 7,00
Range 560
Interquartile Range 1,40
Skewness -, 742 184
Kurtosis 563 365
PROMOT_CRAFTIMNG_AVR  Mean 3,791 04556
G 95% Confidence Interval for  Lower Bound ~ 3,7012
Mean UpperBound 38810
5% Trimmed Mean 3,8083
Median 3,8750
Variance 363
Std. Deviation 60268
Minimum 1,69
Maximum 500
Range 33
Interquartile Range a
Skewness - 424 84
Kurtosis 332 V365
GTL_AVRG Mean 34817 0h9B4
95% Confidence Interval for  Lower Bound 3,3636
. UpperBound  3,5998
5% Trimmed Mean 35252
Median 3,6000
“Variance B27
Std. Deviation 79163
Minimum 1,00
Maximum 4 &0
Range 3,60
Interquartile Range 1,10
Skewness - 725 184
Kurtosis 22 365
COWORK_SUPPORT_AVR  Mean 42043 05034
G 85% Confidence Interval for  Lower Bound 4,1049
Mean UpperBound 43036
5% Trimmed Mean 42538
Median 43333
Variance 443
Std. Deviation 66593
Minimum 1,75
Maximum 500
Range 3,25
Interquartile Range a2
Skewness -.950 184
kKurtosis 718 365
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4 priedas. Prielaidy tikrinimas. Daznio pasiskirstymo grafikai.

Frequency

2,00 4,00 6,00

PERCEIVED_OP_AVRG

8,00

Mean =518
Std. Dev.=1,221
MN=175
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Frequency

20 Mean = 3,78
Std. Dev. = 603
MN=175
15
10
S
0
1,00
PROMOT_CRAFTING_AVRG
20 Mean = 3,78
Std. Dev. = 603
MN=175
15
10
S
0
1,00

PROMOT_CRAFTING_AVRG
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40

30

20

Frequency

2,00 3,00 4,00 5,00

COWORK_SUPPORT_AVRG

5 priedas. Normalios Q-Q diagramos.

Mean = 4,20
Std. Dev. = B66
MN=175
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Expected Normal

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of PERCEIVED_OP_AVRG

2 4 3 g

Observed Value

Normal Q-Q Plot of PROMOT_CRAFTING_AVRG

Observed Value
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Normal Q-Q Plot of GTL_AVRG
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Normal Q-Q Plot of COWORK_SUPPORT_AVRG

2
1
0
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w -2
-3
4

Observed Value

6 priedas. Stulpeliniai grafikai.
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ID#103

ID#172
Opgas
%)

ID#33

PERCEIVED_OP_AVRG

ID#128
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D#120

ID#162
o

PROMOT_CRAFTING_AVRG
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D#48

Q

*]
D#120
D#E2

GTL_AVRG

ID#108
=]

ID#53
o]

COWORK_SUPPORT_AVRG

90



Priedas 7. Tukey testas.

Multiple Comparisons

Tukey HSD
(I What is your current (J) What is your current Mean 95% Confidence Interval
DependentVariable model of waorking? rmodel of waorking? Difference (-J)  Std. Error Sig. Lower Bound  Upper Bound
PERCEIVED_OP_AVRG Fully remote Hybrid (some days in the -, 10571 23104 891 - 6519 4405
office, some remotely)
Fully on site 80229 25561 006 1980 1,4066
Hybrid (some days in the Fully remote 0571 23104 B9 - 4405 6518
N2, SIS (G Fully on site 90800° 20457 <001 4244 13916
Fully on site Fully remote -,80229x 25561 006 -1,4066 - 1880
Hybrid (some days in the -,90800‘ 20457 <001 -1,3916 - 4244
office, some remotely)
PROMOT_CRAFTING_AVR  Fully remote Hybrid {(some days in the - 11627 12000 597 -,4000 674
G office, some remotely)
Fully on site 02804 13276 976 -,2858 3419
Hyhbrid (some days in the Fully remote 11627 12000 597 - 1674 L4000
2, S0 (G Fully on site 14431 10625 365 -1069 3955
Fully on site Fully remote -02804 3276 BTE -348 ,2858
Hykrid (some days in the - 14431 0625 365 -, 3855 1068
office, some remotely)
GTL_AVRG Fully remote Hybrid (some days in the -,08762 15749 809 - 4700 2747
office, some remotely)
Fully on site 11871 17424 71 -,2922 5317
Hybrid (some days in the Fully remote 08762 15748 809 -, 2747 4700
NI, S (R Fully on sits 21733 13945 267 -1124 5470
Fully on site Fully remote - 11871 7424 g7 BT 2822
Hybrid (some days in the -21733 13945 267 - 5470 1124
office, some remotely)
COWORK_SUPPORT_AVRE  Fully remote Hybrid (some days in the -07474 133058 B4 -, 3893 2398
G office, some remotely)
Fully on site 03619 14720 67 -3118 3842
Hybrid (some days in the Fully remote 07474 13305 841 -,2398 ,3893
D=1, S0 (R 3 Fully on sits 41003 11781 615 - 1676 3894
Fully on site Fully remote -,03619 14720 JBE7 -,3842 3118
Hybrid (some days in the -11083 1781 615 -,3894 JETE

office, some remotely)

* The mean difference is significant atthe 0.05 level.

Priedas 8. Suvokiamos galimybés meistrauti galimybé prognozuoti j skatinima orientuota darbo

meistravimg bei jo dimensijas. Regresija. Koeficientai.

a) Nepriklausomas kintamasis - j skatinimg orientuotas darbo meistravimas.
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Coefficients”
Standardized

Unstandardized Coeflicients Coefficients 95,0% Confidence Interval for B Correlations Collinearity Statistics
Model B Sid. Error Beta t Sig. Lower Bound Upper Bound  Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constani) 3,234 244 13,245 =001 2,752 anT
Gender -073 094 -058 -775 438 -,258 13 -034 -059 -058 989 1,011
Age 016 005 239 3196 002 006 027 233 238 237 883 1.017
W’};al sector do you work 087 108 069 919 360 =111 304 064 070 068 873 1,028
in?
Whatis your current model 003 066 003 039 968 =127 132 -030 003 ,003 965 1,036
of working?
2 (Constant) 1,884 ,287 6,575 <001 1,318 2,450
Gender -071 083 - 057 - 861 391 -,235 052 -034 - 066 - 056 989 1,011
Age 013 005 195 2,947 004 004 022 ,233 221 193 974 1,026
What sector do you work 087 092 063 44 346 -,085 270 064 072 062 872 1,028
in?
What is your current mode| 105 060 A 1,768 079 -012 223 -030 135 115 809 1,101
of warking?
PERCEIVED_OP_AVRG 239 034 483 7122 <001 173 305 478 480 465 927 1,079

a. Dependent Variable: PROMOT_CRAFTING_AVRG

b) Nepriklausomas kintamasis - j skatinimg orientuotas santykiy meistravimas.

Coefficients”
Standardized

Unstandardized Coeflicients  Coefficients 95,0% Confidence Interval for B Correlations Caollinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound  Upper Bound  Zero-order Partial Part Tolerance WIF
1 (Constant) 2,861 342 8,372 <,001 2,186 3,536
Gender 058 132 034 450 653 -,201 320 052 034 034 989 1,011
Age 012 007 29 1712 088 -002 026 7 30 128 ,983 1,017
W’};al sector do you work 036 147 019 247 8058 -254 327 -011 019 019 873 1,028
in
Whatis your current model 217 082 180 2,364 018 036 399 67 78 77 965 1,036
of working?
2 (Constant) 1513 430 3522 <,001 665 2,361
Gender 081 124 038 491 624 - 184 306 052 038 035 ,989 1,011
Age 009 007 097 1,362 1758 -004 023 17 104 ,096 974 1,026
W!;al sectar do you work 027 139 014 196 845 -,247 301 =011 015 014 872 1,028
in?
What is your current mode| 320 089 265 3582 =001 144 496 BT 266 263 808 1101
of warking?
PERCEIVED_OP_AVRG 238 050 348 4742 =001 138 337 ,292 343 338 827 1,079

a. Dependent Variable: PROMOT_REL_AVRG

c) Nepriklausomas kintamasis - j skatinimg orientuotas jguidziy meistravimas.

Coefficients”
Standardized

Unstandardized Coeflicients  Coefficients 95,0% Confidence Interval for B Correlations Collingarity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Lower Bound  Upper Bound  Zero-order  Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 3,860 284 13,570 <001 3,298 4,421
Gender 020 110 014 182 B56 -187 237 027 014 014 ,988 1,011
Age 009 006 110 1434 153 -003 020 106 109 109 983 1,017
_W:al sector do you work 065 122 041 534 594 176 307 031 041 041 873 1,028
in
What is your current mode| 057 077 058 748 455 -,094 208 043 057 057 865 1,036
of warking?
2 (Constant) 2,330 336 6925 <001 1,666 2,995
Gender 022 097 0158 224 823 -170 214 027 017 015 ,989 1,011
Age 005 005 066 863 337 -,005 016 106 074 065 874 1,026
W:at sector do you work 055 ALE] 035 508 G614 -158 ,269 031 039 034 972 1,028
in?
What is your current mode| A74 070 ATE 2482 014 035 Az 043 Jdea 167 ,a09 1101
of working?
PERCEWED_OP_AVRG 270 039 481 6,867 =001 193 348 446 467 463 927 1,079

a. Dependent Variable: PROMOT_SKILL_AVRG

d) Nepriklausomas kintamasis - j skatinimg orientuotas uzduo¢iy meistravimas.
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Coefficients”
Standardized

Unstandardized Coeflicients Coefficients 95,0% Confidence Interval for B Correlations Collinearity Statistics
Model B Sid. Error Beta t Sig. Lower Bound Upper Bound  Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constani) 2,958 344 8,610 =001 2,280 3,636
Gender -, 206 133 - 115 -1,553 22 - 467 056 -098 -118 =114 989 1,011
Age 020 007 21 2841 005 006 035 210 213 ,208 883 1.017
W’};al sector do you work 119 148 060 803 423 -173 A1 073 061 ,059 873 1,028
in?
Whatis your current model -151 092 -123 -1,638 103 -,334 031 - 154 -125 =121 965 1,036
of working?
2 (Constant) 1,665 434 3,833 <001 807 2,522
Gender -204 126 -114 1,625 106 - 452 044 - 098 -124 <113 989 1,011
Age 01e 007 81 2,561 011 004 031 210 193 179 974 1,026
What sector do you work 110 140 055 783 434 167 387 073 060 055 872 1,028
in?
What is your current mode| 053 080 043 - 588 558 -,231 125 - 154 - 045 - 041 809 1,101
of warking?
PERCEIVED_OP_AVRG 228 051 326 4,498 <001 128 329 360 327 314 927 1,079

a. Dependent Variable: PROMOT_TASK_AVRG

e) Nepriklausomas kintamasis - j skatinimg orientuotas kognityvinis meistravimas.

Coefficients”
Standardized

Unstandardized Coeflicients  Coefficients 95,0% Confidence Interval for B Correlations Caollinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound  Upper Bound  Zero-order Partial Part Tolerance WIF
1 (Constant) 3,259 318 10,255 <,001 2,632 3,887
Gender - 166 123 -,099 -1,351 A7 - 408 076 075 -103 - 098 989 1,011
Age 024 007 266 3,628 =001 011 037 264 268 264 ,983 1,017
W’};al sector do you work 166 137 089 1,212 227 - 104 436 099 083 088 873 1,028
in
Whatis your current model -3 086 -,098 -1,321 188 -,282 056 -137 =101 -,096 965 1,036
of working?
2 (Constant) 2,027 400 5,063 <,001 1,237 2,818
Gender - 164 16 -,0o8 1417 158 -,303 085 -075 - 108 -,007 ,989 1,011
Age 021 006 236 3,387 <001 009 034 264 252 ,233 974 1,026
W!;al sectar do you work RET 128 085 1218 225 -,088 413 099 093 084 872 1,028
in?
What is your current mode| -019 083 =017 =231 BT -184 145 -137 -018 -016 808 1101
of warking?
PERCEIVED_OP_AVRG 218 047 332 4,649 =001 125 310 367 337 318 827 1,079

a. Dependent Variable: PROMOT_COGN_AVRG
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