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SANTRAUKA

Darbuotojy jgalinimo reik§mé gerovei darbe, inovatyviam elgesiui ir jsipareigojimui
organizacijail

Kadangi pastaruosius metus buvo labai daug kalbama apie darbuotojy gerove, darbuotojy
|sipareigojima organizacijai ir kaip pagerinti tam tikras salygas norint iSlaikyti darbuotojus
organizacijoje, Siai dienai yra svarbu suprasti kokie buidai ir metodai yra taikomi uztikrinant darbuotojy
gerg savijautg ir lojalumg. Tyrimo tikslas nustatyti darbuotojy jgalinimo reikSme gerovei darbe,
inovatyviam elgesiui ir jsipareigojimui organizacijai. Pagrindiniai tyrimo instrumentai: struktirinio
jgalinimo klausimynas (Laschinger et al., 2001), psichologinio jgalinimo klausimynas (Tvarijonavicius,
Bagdzitiniené ir Zukauskiené, 2016), jgalinanéio vadovavimo klausimynas (Ahearne et al., 2005),
gerovés darbe klausimynas (Zheng et al., 2015), inovatyvaus elgesio klausimynas (Scott & Bruce, 1994),
jsipareigojimo organizacijai klausimynas (Porter et al., 1974). Tyrime dalyvavo 196 asmenys, dirbantys
skirtinguose sektoriuose ir uzimantys skirtingas pareigas. Tyrimo dalyviams buvo pateikta anketa,
kurioje atsakydami j uzdarus klausimus vertino struktiirinio jgalinimo, psichologinio jgalinimo ir
jgalinancio vadovavimo pasireiskimus, o taip pat gerovés darbe, inovatyvus elgesio ir jsipareigojimo
organizacijai pasireiSkimus. Prie$ atsakant j uzdarus klausimus, buvo pateikti keli demografiniai ir
socialiniai klausimai. Gauti tyrimo rezultatai parodé, kad gerove darbe ir jsipareigojimg organizacijai
prognozuoja struktiirinis ir psichologinis jgalinimas, tuo tarpu inovatyvy elges] prognozuoja tik

psichologinis jgalinimas.

Raktiniai ZodZziai: darbuotojy jgalinimas, struktiirinis jgalinimas, psichologinis jgalinimas, darbo

vietos gerove, inovatyvus elgesys ir jsipareigojimas organizacijai.



SUMMARY

The importance of employee empowerment for well-being at work, innovative behavior,
and commitment to the organization

Given the recent focus on employee well-being, telecommuting circumstances, and how to keep
employees engaged and enhance specific conditions to retain people in the business, it is critical to
understand the approaches and methods utilized to maintain employee well-being and loyalty today. The
study aimed to determine the significance of employee empowerment for well-being at work, innovative
behavior, and commitment to the organization. The main research tools: are the questionnaire on
structural empowerment (Laschinger et al., 2001), the questionnaire on psychological empowerment
(Tvarijonaviéius, BagdZitiniené ir Zukauskiené, 2016), the questionnaire on empowering leadership
(Ahearne et al., 2005), the questionnaire on well-being at work (Zheng et al., 2015), Innovative Behavior
Questionnaire (Scott & Bruce, 1994), Organizational Commitment Questionnaire (Porter et al., 1974).
The study involved 196 people working in different sectors and holding various positions. Participants
were given a questionnaire to complete in response to closed-ended questions to assess structural
empowerment, psychological empowerment, and empowering leadership, as well as innovative behavior
and commitment to the organization. There were also some demographic and sociological questions
posed. The study's findings revealed that structural and psychological empowerment influence job
satisfaction and organizational commitment, but only psychological empowerment predicts innovative

behavior.

Keywords: employee empowerment, structural empowerment, psychological empowerment,

work well-being, innovative behavior, and commitment to the organization.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbuotoju jgalinimas (angl. employee empowerment) — keturiy dimensijy motyvacinis konstruktas,
kuris sudarytas i§ keturiy elementy: prasmé, kompetencija, apsisprendimas ir poveikis. Kartu Sie

elementai atspindi aktyvia, o ne pasyvig orientacijg j darbo vaidmenj (Spreitzer 1995, 1996).

Struktirinis jgalinimas (angl. structural empowerment) — apibrézia tam tikrg organizacijos politika,
praktika ir struktiiras, kurios suteikia organizacijy vadovams daugiau laisves priimti sprendimus ir daryti

itaka kitiems darbuotojams (Bish, Kenny & Nay, 2014).

Psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowement) — asmeninis motyvacijos procesas,
atsirandantis i§ asmeninés patirties ir jsitikinimy apie savo darbo vaidmenj ir yra pasireiSkiantis keturiais

pazinimais: prasme, kompetencija, apsisprendimas ir poveikis (Thomas & Velthouse, 1990).

Igalinantis vadovavimas (angl. empowering leadership) — tai jtakos pavaldiniams procesas dalijantis
galia, kuris pasireiSkia motyvacijos ir vystymosi palaikymu. Juo siekiama skatinti darbuotojy
pasitiké¢jimg savimi, motyvacija, gebéjima dirbti savarankiSkai, neperZengiant bendry organizacijos

tiksly ir strategijy (Amundsen & Martinsen, 2014).

Gerové darbe (angl. well-being) — visuotinis Zmogaus gyvenimo kokybés jvertinimas pagal jo paties

pasirinktis kriterijus (Shin & Johnson, 1978).

Inovatyvus elgesys (angl. innovative behavior) — darbuotojy samoningas naujy idéjy, produkty ir
procesy pristatymas arba pritaikymas jy darbo vaidmeniui, komandai ar organizacijai (Yuan &

Woodman, 2010).

Isipareigojimas organizacijai (angl. organizational commitment) — tai darbuotojy nuostaty ir elgesio
visuma, galinti padéti organizacijai pasiekti uzsibréZtus tikslus ir tuo paciu iSlaikyti stipry darbuotojo

norg likti organizacijos nariu (Steers, 1997).



PRATARME

Siais laikais organizacijoms yra svarbu, kad ju darbuotojai jaustysi gerai, kad taip pat bity
isipareigoje ir lojaliis organizacijai bei pasizymétu inovatyviu elgesiu, kuris yra vienas i§ svarbiausiy
organizacijos s¢kmés aspekty. Organizacijoms yra svarbu, kad jy zmonés turéty i$Sukius keliantj darba,
galimybe dirbti lanksciai, bendradarbiavima su kolegomis, galimybe pasirinkti kaip geriau atlikti darba,
uzduotis, kurios padeda siekti ilgalaikiy tiksly ir daug panasiy aspekty, kuriuos suteikdama organizacija
savo darbuotojui gali uztikrinti gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai
pasireiskimg.

Prasidéjus Covid — 19 pandemijai daug kompanijy pradé¢jo daugiau démesio skirti savo darbuotojy
fizinei ir psichinei sveikatai, taip pat akcentuodami ir gerovés naudg. Po visos pandemijos, dauguma
darbuotojy iki Siol darbuojasi i§ namy, todél labai svarbu istirti kokie veiksniai lemia gerove darbe
praéjus pandemijos laikotarpiui ir kokius metodus taiko pacios organizacijos, siekiant uztikrinti
darbuotojy gerove darbe. Kadangi pati gerové darbe turi jtakos darbuotojy motyvacijos lygiui,
pastangoms, pilietiSkam elgesiui, tarpasmeniniams santykiams ir jsipareigojimui, o Zemas geroves lygis
gali neigiamai paveikti darbuotojo veikla organizacijoje (Parent — Lamarche & Marchand 2019) bei
gerové darbe yra naudinga gerinant darbuotojy darbo rezultatus, skatinant fizing ir psiching sveikatg bei
mazinant ketinimus keisti darbo vieta (Fu et al., 2020).

Apzvelgiant jvairiausius mokslinius straipsnius ir tyrimus per pastaruosius 20 mety apie inovacijas
yra pastebimas ypatingas mokslininky démesys inovatyviam elgesiui. Inovacijos ir inovatyvus elgesys
tampa vis svarbesni dél besikeician¢ios ekonominés situacijos, globalizacijos ir augan¢iy konkuruojanciy
poreikiy, todél ir susidoméjimas Sia tema yra vystomas i§ mety ] metus (Melhem, Zeffane & Albaity,
2018). Kalbant apie pagrindinius dvidesimt pirmojo amziaus organizacijy sékmés veiksnius —
inovatyvumo aspektas Sioje srityje yra labai svarbus, nes nuo inovatyvumo priklauso organizacijy
konkurencingumas ir i$likimas rinkoje (Abdullah, Omar & Panatik, 2016), bei darbuotojai, Kurie
pasizymi inovatyviu elgesiu darbo vietoje yra atsakingi uz mazdaug 80% naujy idéjy jgyvendinimo
organizacijoje (Newman et al., 2018). Organizacijoms susiduriant su vis labiau konkurencinga iSorine
aplinka, kiirybiSkumas, kuris apibréZiamas kaip naujy ir naudingy idéjy generavimas, yra vis labiau
akcentuojamas kaip priemoné iSlikti stipriems prie§ konkurentus ir uztikrinti organizacijos sekme (Zhang
etal., 2018). Greitai besikei¢ianc¢iai ekonominei situacijai, paslaugy gavéjai tikisi vis aukStesnés kokybés
suteikiamos paslaugos kokybés, tod¢l tiek valstybinio, tiek privataus sektoriaus organizacijos nuolat
stengiasi atsinaujinti, ka padaryti galima organizacijos viduje turint darbuotojus, kurie pasizymi

inovatyviu elgesiu (Echebiri & Engen, 2020).



Siandieniniame konkurencingame ir dinamiskame pasaulyje dauguma organizacijy susiduria su
naujais i$Stkiais dél konkurencingos organizacijos veiklos ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai,
todél biitent dél $iy aspekty yra svarbu suprasti jgalinancio vadovavimo ir jsipareigojimo sampratas bei
Ju jtaka jmanomiems organizacijos padariniams (Andrew, 2017). Vienas i$ svarbiausiy elementy, kurj
turi turéti bet kuris darbuotojas, kad padidinty organizacijos produktyvumg ir efektyvuma, yra
isipareigojimas organizacijai (Salleh et al., 2016), o vienas i§ svarbiausiy organizacijos rezultaty veiksniy
yra darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, nes tai parodo, kiek darbuotojas susitapatina su organizacija
ir kiek yra jsipareigojes siekti jos tiksly (Ramdhani et al., 2017). Sékmingos organizacijos priklauso nuo
auksty jy veiklos rezultaty, o norédami pasiekti iSsikeltus strateginius tikslus ir iSlaikyti konkurencingg
pranasumg rinkoje, biitent organizacijos darbuotojai turi dirbti auks§¢iausiame lygmenyje, ko pasiekti yra
jmanoma tik tuomet, kai darbuotojai yra jsipareigoje savo organizacijai (Andrew 2017).

Fiorita ir kt., (2007) teigé, kad jeigu su darbuotojais yra elgiamasi tinkamai, jy jsipareigojimas gali
atnesti naudg organizacijai — didesnj efektyvuma, sumazéjusig kaita, didesnj naSumg ir produktyvuma
tiek individualiu, tiek organizacijos lygmeniu, nes darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbu, gerai
atlieka savo pareigas ir yra jsipareigoj¢ savo darbui, o galiausiai ir organizacijai (Cherian, Alkhatib &
Aggarwal, 2018). Igalinantis vadovavimas gali buti veiksmingas tiek darbuotojams, tiek organizacijoms,
nes jgalinantis vadovavimas sukuria viding darbuotojy motyvacija, taip siejant su palankiais rezultatais,
iskaitant pasitenkinimg darbu, jsitraukima, kiirybiSkuma ir inovatyvy elgesj, darbo naSumga ir papildomo
vaidmens elges] (Kim, Beehr & Prewtt, 2018).

Sio tyrimo tikslas yra nustatyti darbuotojy jgalinimo reik§me darbuotojy gerovei darbe,

inovatyviam elgesiui ir jsipareigojimui organizacijai.



1. JVADAS
1.1. Darbuotojy jgalinimas - samprata ir teoriniai modeliai

Igalinimas yra darbuotojy jtraukimo iniciatyvos forma, kuri nurodo, kaip darbuotojai yra skatinami
priimti tam tikrus sprendimus savarankiskai ir yra pabréZiama Kaip organizacijos dinamika, bet kita
vertus, jgalinimas yra pradinis, esminis ir nepaprastas bet kurios organizacijos sékmeés ir augimo
aspektas, padidinantis produktyvuma ir tai gali biiti naudojama kaip priemoné, padedanti pasiekti jmonés
tikslus ir svarbiausius iSsikeltus uzdavinius (Chinomona et al., 2017). Darbuotojy jgalinimas yra
vertinamas kaip motyvaciné praktika, kuria siekiama didinti darbo rezultatus, skatinant dalyvavimo ir
jsitraukimo ] sprendimy priémima galimybes (Hanaysha, 2016). Bowen ir Lawler (2006) jgalinima
apibrézia kaip informacijos dalijimasi su tiesiogiai dirbanciais darbuotojais apie organizacijos veikla,
informacija apie atlygj, kuris yra pagrjstas organizacijos veiklos rezultatais ir galios suteikimg
darbuotojams priimant sprendimus, kurie turi jtakos organizacijos kryp¢iai ir rezultatams (Baird et al.,
2018). Igalinimas pripazjstamas kaip procesas ir rezultatas, kuris vyksta individo, organizacijos ir
bendruomenés lygmenyse (Miguel et al., 2015).

Darbuotojy jgalinimas laikomas viena i§ geriausiy organizacijos politikos krypciy, nes tai yra
vienas i8 svarbiausiy dalyky ugdant darbuotojy interaktyvias savybes siekiant sulaukti didesnio paramos
kiekio, ugdant komandinio darbo poziiirj, novatorisky jguidziy pasireiSkimg, pasitikéjimo savimi ir
nesaliSko mastymo pasireiskima (Ahmad & Manzoor, 2017). Pagrindinis jgalinimo tikslas yra valdzios
perskirstymas tarp vadovybés ir darbuotojy — dazniausiai didinant darbuotojy autoriteta, atsakomybg ir
darant jtakga jsipareigojimui (Potnuru et al., 2018). TeoriSkai jgalinimas yra aktyvi orientacija i darbuotojo
darbo lukescius, leidZianti manyti, kad darbuotojai gali reikSmingai paveikti organizacijos veiklg ir
sprendimus (Sok & O“Cass, 2015). Autorius Fock ir kt. (2011) teigé, kad jgalinimas didina pasitenkinima
darbu, skatindamas darbuotojus bendrauti su savo vadovais ir bendradarbiais, o Reeves (2010) pasitle,
kad darbuotojy jgalinimas sukuria tvirtus tarpasmeninius darbdaviy ir darbuotojy santykius, todél
teigiama poveikj pasitenkinimui darbu galima pasiekti pasitelkus didesnj bendravima, ,,atviry dury®
politika ir sgZiningo grjztamojo rysio teikimg (Idris et al., 2018).

Darbuotojy jgalinimas padidina darbuotojy atsakomybe, pasitikéjima, sumaZzina streso
pasireiskimg ir pagerina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (Ahmad & Manzoor, 2017). Kai
darbuotojai yra jgalinti ir jiems suteikiama autonomija bei lankstumas — jie greiciausiai bus labiau
motyvuoti ir prisiims visg atsakomybe, ieSkodami naujy biidy ir ugdydami naujus jgiidzius reaguodami

Vv —

pagrindiniai darbuotojai turi teikti greitas ir lanksc¢ias paslaugas savo klientams ir biitent dél Sios
9



priezasties, dauguma organizacijy jvertinimo darbuotojy jgalinimo svarbg atlieckamo darbo efektyvume
(Kim et al.,, 2017). Darbuotojy jgalinimas kuriamas kuriant darbo aplinka, kurioje darbuotojams
leidziama patiems priimti sprendimus pagal tam tikras su darbu susijusias salygas ir butent dé¢l to jgalintas
darbuotojas, taikydamas savo turimas zinias ir jgidzius — i$siugdys kompetencijg aktyviai atlikti savo
darbines uzduotis (Hanaysha, 2016). Darbuotojai jauciasi jgalinti aplinkoje, kuriai btudingos lygios
galimybés, jauCiama organizaciné parama ir suteikiama prieiga prie reikalingos informacijos ir
iStekliy (Yasmeen et al., 2020).

Autoriaus Dobbs (1993) teigimu, jgalinimas turi jtakos darbuotojy rezultatams ir sukuria palankig
darbo aplinka, remiantis Ripley (1992) teigimu, jgalinimas lemia teigiamus organizacinius rezultatus,
tokius kaip darbuotojy atsakomybés ir motyvacijos jausmy didéjimas atlieckant jprastas darbines veiklas,
geresnis pasitenkinimo darbu lygis, geresné suteikiamy paslaugy kokybé, didesnis darbuotojy lojalumas,
mazesnis kaitos lygis organizacijoje ir aukstas darbuotojy produktyvumo lygis (Hanaysha 2016). Atlikti
empiriniai tyrimai rodo teigiamg ry$j tarp darbuotojy jgalinimo ir inovatyvus elgesio, pasitenkinimo
darbu, jsipareigojimo organizacijai ir jsitraukimo j darbg (Fernandez & Moldogaziev, 2013).

Literatiiroje iSrysSkéjo dvi skirtingos teorinés perspektyvos, kurios apibiidina darbuotojy jgalinima
— psichologiné ir struktiriné (vadybin¢). IS psichologinés perspektyvos - darbuotojy jgalinimas
apibréziamas kaip psichologiné biisena, kurios metu darbuotojai patiria padidinta viding motyvacija
atlikti darbines uzduotis arba sustipréjusj saviveiksmingumo jausmg darbingje aplinkoje (Kim &
Fernandez, 2017). Kalbant apie struktiiring jgalinimo pus¢ — tai yra santykinis konstruktas, kuris
apibiidina, kaip organizacijoje dirbantys vadovai dalijasi galia, informacija ir iStekliais su organizacijos
darbuotojais (Potnuru et al., 2018), bei pabrézia dalijimosi informacija svarba ir atlygio paskirstymo
svarbg, siekiant pagerinti darbo rezultatus — produktyvuma (Ryoul Min et al., 2016). Strukttriniu
poziiiriu jgalinimas paSalina klititis tarp vadovy ir pavaldiniy, ko pasekoje geré¢ja bendravimas ir
dalijimasis informacija, o tai suteikia galimybe darbuotojams dalyvauti sprendimy priémimo procesuose,
bet kita vertus — psichologinis jgalinimas sukuria priklausymo jausma, dél kurio darbuotojai paprastai
labiau jsitraukia j savo darbo vietg (Idris et al., 2017). Abi Sios perspektyvos yra svarbios, nes jeigu
organizacijos politika yra gerai suplanuota ir praktiska, pabrézianti darbuotojy dalyvavimg ir
savarankiSkumag — jgalinimo jausmas tampa tikras ir veiksmingas, kai asmenys suvokia ir naudoja Sig
praktika (Proenca et al., 2016).

Jgalinantis vadovavimas yra apibréZiamas i$ skirtingy pusiy, taciau kas yra pastebima, kad Sis

reiSkinys visada yra nukreiptas j vieng i§ svarbiausiy dalyky — darbuotojy iSlaikyma organizacijoje.
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1.1.1. Struktirinis jgalinimas

Kalbant apie struktiirinj jgalinima, Autorius Kanter (1993) struktiirinj jgalinimg apibrézé kaip
susijusj su veiksmais, kuriy organizacija imasi, kad apriipinty darbuotoja — tai reiskia galimybiy (ateities
perspektyvos biiti paaukstintam pareigose arba jgyti naujy jgudziy, kurie yra buti sékmingam darbui
atlikti ir gauti atitinkama atlygj), informacijos (tai aprépia organizacijos dalijimasi svarbia informacija
su darbuotojais, kuri gali biiti susijusi su produktyvumu, i$laidomis, finansiniais rezultatais, patirtimi,
duomenimis ir techninémis ziniomis), iStekliy (jrangos, medziagy ir zmogiskyjy iStekliy apriipinimas,
siekiant verslo tiksly) ir paramos (reikiamos pagalbos ar patarimo suteikimas, sprendziant su darbu
susijusias problemas) (Nggeza & Dhanpat, 2021). Autoriy Faulkner ir Laschinger (2008) ir Haucket ir
kt. (2011) teigimu, Sie keturi struktiirinio jgalinimo darbo aplinkoje veiksniai tiesiogiai veikia darbuotojy
pozitrj j darbg ir elgesj (Liao & Liu, 2016). Struktiirinis jgalinimas apibréziamas kaip vadybos vykdomos
veiklos ir praktikos visuma, suteikianti pavaldiniams galia, kontrole ir jgaliojimus, suteikiant jiems
prieiga prie informacijos, istekliy, paramos ir galimybiy mokytis bei tobuléti (Alhozi et al., 2021).

Struktiirinis jgalinimas gali pasireiksti tiek i§ formalios sistemos, tiek i§ neformalios organizacijos
sistemos. Formali valdzia yra ta darbo pozicijos dalis, kuri suteikia pripazinimg per savo nuozitra
atlieckamus veiksmus, kurie gyvybiskai susije su organizacijos tikslais, tuo tarpu neformali galia atsiranda
1§ sajungy ir santykiy, kuriuos darbuotojai kuria organizacijoje ir uz jos riby, su savo pavaldiniais,
lyderiu, kolegomis ir rémejais — tai padeda jiems pasiekti bendrg organizacijos tiksla (Aggarwal, 2018).
Struktiirinis jgalinimas suteikia darbuotojams daugiau galiy, suteikdamas prieigg prie informacijos, kuri
reikalinga norint efektyviai atlikti darba, palaikyma i§ kolegy ir vadovy atsiliepimy, i$teklius (Potnuru et
al., 2018). Ankstesniy tyrimy rezultatais buvo jrodyta, kad struktiirinis jgalinimas yra susijes su
teigiamais organizaciniais rezultatais, jskaitant pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg, sumazejusj
perdegimag ir mazesn¢ darbo jtampg bei Laschinger ir Finegan (2005) nustaté, kad tai taip pat turi
teigiamos jtakos isitraukimui j darbg per penkias 18 SeSiy darbo sric¢iy — kontrole, vertybiy suderinamuma,

atlygj, bendruomeniskumag ir sagzininguma (Amor et al., 2020).

1.1.2. Psichologinis jgalinimas
Psichologinis jgalinimas yra susijgs su darbuotojy psichologine reakcija j struktarinio jgalinimo
lygi, kurj jie patiria savo darbo vietoje (Connolly et al., 2017). Autoriai Bowen ir Lawler (1992) nurodé,
kad psichologinis jgalinimas skatina greitai reaguoti j klienty poreikius ir iSkilusias problemas, o tuomet
pateikia naujy idéjy siekiant patenkinti abiejy pusiy poreikius — i§ to kilo prielaida, kad psichologinis

igalinimas padeda sustiprinti inovatyvy elgesj (Luoh, Tsaur & Tang, 2014). Thomas ir Velthouse (1990)
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psichologinj jgalinimg apibrézé kaip padidintg vidinés motyvacijos lygj arba jsipareigojimg atlikti
uzduotj, vertinant keturis pagrindinius uzduoties aspektus — poveikj, kompetencijg, prasminguma ir
pasirinkimg — jei darbuotojas teigiamai jvertins Siuos keturis uzduoties aspektus, jis pajus didesn¢ viding
uzduoties motyvacija ir taps jgalintas (Fernandez & Moldogaziev, 2015). Be to $ie keturi pagrindiniai
komponentai leidzia darbuotojams parodyti harmonija darbo vietoje, vertybes, jsitikinimus ir elgesj,
patenkinti keliamus darbo reikalavimus ir daryti jtakg esminiams sprendimams organizacijoje (Zhang et
al., 2018).

Pirmasis komponentas reiSkia individo tikéjimo laipsnj, kuris susijes su darbo elgesiu ir turi jtakos
strateginei organizacijos krypéiai, veiklai ir rezultatams; antrasis komponentas - kompetencija arba dar
kitaip gali buti vadinamas saviveiksmingumu, atspindi individualius asmens jsitikinimus ir kiek
sékmingai jis demonstruoja geb&jimg atlikti paskirta uzduotj darbinéje aplinkoje; trec¢iasis komponentas
- prasmingumas arba dar kitaip gali biti reikSme, apibrézia tai, kiek asmeninés vertybés ir standartai
atitinka darbo poreikj; ketvirtasis komponentas - pasirinkimas arba apsisprendimas yra individualus
savarankiSkumo ir kontrolés jausmas, apimantis darbo elgesio inicijavima ir valdyma (Han et al., 2016).
Bendras Siy keturiy komponenty poveikis sukuria motyvacijos konstrukcija, kuri vaidina svarby
vaidmenj didinant darbo motyvacijg ir gerove darbe (Arshad et al., 2021).

Autoriai Avolio ir kt. (2004) nustaté, kad psichologinis jgalinimas yra tarpininkaujantis rySys tarp
organizacijos jsipareigojimo ir transformacinio vadovavimo stiliaus (Aggarwal, 2018) bei tai susije su
pasitenkinimu darbu ir mazesne darbo jtampa (Connolly et al., 2017). Pasak Zimmermano (1990)
psichologinis jgalinimas yra sgvoka, orientuota j individualius ir aplinkos jgalinimo aspektus kaip
bendradarbiavimas, jgidziy ugdymas, kultGrinis samoningumas, kontrolés motyvacija ir
saviveiksmingumas (Kaya & Altinkurt, 2018). Taip pat Zimmermanas (1995) identifikavo psichologinj
jgalinimg kaip daugiamat] konstrukta, kuris susideda i trijy komponenty: intrapersonalinio (Sis
komponentas parodo, ka zmonés galvoja apie save ir apima stebéjimo bei saves suvokimo efektyvuma,
kontroliuojant motyvacija, jgtdzius ir jsitikinimus apie savo turimus gebéjimus), sgveikos (Sis
komponentas yra susijes su gebéjimu analizuoti ir suprasti savo bendruomenés socialing ir politing
situacijg) ir elgesio (reiSkia veiksmus, kuriy buvo imtasi siekiant tiesiogiai paveikti rezultatus — t.y.

pastangas kontroliuoti ir dalyvauti sprendimy priémime ir problemy sprendime) jgalinimy (Miguel et al.,
2015).
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1.1.3. Igalinantis vadovavimas

Literatiroje taip pat yra iSskiriamas jgalinanc¢io vadovavimo pozitris. Jgalinimo lyderystés
koncepcija pirma karta buvo apibrézta 1990 m. autoriaus Manzo, kuris tai pavadino kaip ,,super
lyderysté* (Liu, 2015). Sis lyderystés tipas sustiprina asmeny vidinés motyvacijos patirtj, susijusia su jy
kompetencijos, apsisprendimo, poveikio ir prasmés pazinimu (Fong & Snape, 2015). Jgalinantis
vadovavimas yra apibréziamas kaip lyderio elgesys, kuris yra nukreiptas j atskirus asmenis arba bendras
komandas ir susidedantis i§ autonomiskumo pasireiskimo, skatinant darbuotojy savarankiskumga atliekant
tam tikrus veiksmus arba priimant svarbius sprendimus kasdieninéje veikloje (Sharma & Kirkman,
2015). Ahearne ir kt. (2005) jgalinancia lyderyste apibrézé kaip keturiy elgseny derinj: darbo
prasmingumo didinimas, dalyvavimo priimant sprendimus skatinimas, pasitikéjimo aukS$tu nasumu
iSreiSkimas ir autonomijos suteikimas (Kundu et al., 2018). Mokslininkai jgalinancig lyderyste apibrézia
kaip galios pasidalijimo procesa ir savarankiSkumo bei atsakomybés pasekéjams, komandoms ar
kolektyvo nariams paskirstymg per tam tikrg darbuotojy lyderio elgesio rinkinj, kuriuo siekiama
sustiprinti viding motyvacijg ir pasiekti darbo sékme¢ (Cheong et al., 2019). Jgalinantis lyderis dalijasi
galia, kad suteikty darbuotojams daugiau atsakomybés ir savarankiSkumo bei padidinty jy prasmeés
jausma, kompetencija, apsisprendimag ir jtaka, o tai reiskia, kad jgalinti darbuotojai yra labiau linke déti
papildomas pastangas diegdami inovacijas ir rodo didesnj norg uzsiimti kiirybine veikla (Chow, 2017).
Daugybé tyrimy rodo, kad auksStesnis lyderystés jgalinimo lygis lemia daugiau teigiamy darbo rezultaty,
tokiy kaip pasitenkinimas darbu, valdymo efektyvumas, kiirybiSkumas ir komandos nasumas (Lee et al.,
2017).

Sis lyderystés modelis gali biiti vadinamas kaip nepriklausoma lyderystés riiis, kuri pabrézia
pavaldinio jtakos procesa, o ne lygio kontrole (Liu, 2015). Igalinanti lyderysté¢ buvo vertinama, kaip
atskiras lyderio elgesio tipas, teikiantis paramg pavaldiniams per instruktavima, padrasinima, mokyma,
emocing paramg ir informacija (Fong & Snape, 2015). Jgalinanti lyderysté individualiu lygmeniu
teigiamai siejasi su darbo rezultatais ir darbuotojy kiirybiskumu, o komandiniu lygmeniu turi teigiama
ry$j su komandos rezultatais, inovatyviu elgesiu ir komandinio darbo elgesio pasireiskimu (Fong &
Snape, 2015). Be to, Zhang ir Bartol (2010) jgalinancig lyderyste susiejo su individo kiirybiSkumu,
pasitelkdami keleta tarpiniy kintamyjy, jskaitant sekéjo psichologinj jgalinima, viding motyvacijg ir
isitraukima  kiirybinj procesa. Ankstesnio tyrimo duomenis buvo nustatyta, kad jgalinantis vadovavimas
teigiamai susijes su psichologiniu jgalinimu, o tai savo ruoztu paveikée tiek pasekéjy viding motyvacija,
tiek karybinio proceso jsitraukimg (Cheong et al., 2016). Kadangi darbas tampa vis sudétingesnis ir

pilnesnis i$stukiy, lyderiams naudinga perduoti jgaliojimus savo pasekéjams, prasyti jy indélio ir mokyti
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juos patiems planuoti savo darbg bei savarankiskai priimti sprendimus, tod¢l jgalinanti lyderysté vis
dazniau yra teigiamai susijusi su veiklos rezultatais tiek individualiame, tiek komandos lygmenyje
(Kearney et al., 2019). Ankstesni tyrimai rodo, kad jgalinti darbuotojai praleidzia daug daugiau laiko ir
pastangy sprendziant tam tikras darbines problemas ir jie yra labiau linke pateikti naujy ir naudingy idéjy,

nei jy nejgalinti kolegos (Chow, 2017).

1.2. Gerové darbe — samprata, teoriniai modeliai ir prielaidos

Savoka ,,gerové™ apima visus buidus, kuriais zmongés teigiamai iSgyvena ir vertina savo gyvenima,
kai kurie gerove tapatina su laime, kai kurie renkasi gerove kaip uzsitesusj pasitenkinimg, o kitiems
geroveé yra tiesiog fiziné ir psichiné sveikata (Tov, 2018). Gerové yra apibiidinama kaip teigiama biisena,
susijusi su emocijy iSgyvenimu ir pazintiniu miisy gyvenimo vertinimu (Czerw, 2019). Taciau pati
sgvoka gerové yra daugialypé, kurig galima apibréZti ir iSmatuoti jvairiais budais, nes terminai ,,Jaimé®,
»pasitenkinimas gyvenimu‘ arba ,,gyvenimo kokybé* daznai yra vartojami tame paciame kontekste
(Krefis et al., 2018). Daugéjant jvairiausiems tyrimams yra pripazjstama, kad gerové yra ne tik
daugiamaté, bet ir dinamiska biisena, kuriai jtakg turi asmeniniai ir kultiiriniai veiksniai bei gerovés
pasireiskimo tikimybé didéja didéjant iSsilavinimui ir uzimamoms pareigoms darbo vietoje (Matud,
Curbelo & Fortes, 2019).

Gerovés tyrinétojai iSskiria dvi viena Kita papildancias gerovés supratimo perspektyvas: hedoning
ir eudaimong, taciau didzioji dalis tyrimy, kuriuose pagrindinis démesys buvo skiriamas gerovei darbe,
buvo sutelktas tik j hedoning perspektyva, kuri sukasi aplink laim¢ ir individo paZintinj bei emocinj
asmens gyvenimo vertinimg (Bartels et al., 2019). Hedoninés perspektyvos poziliriu — gerové yra
apibiidinama kaip laimé ir pabréZia trijy komponenty svarba: pasitenkinima gyvenimu, teigiamos
nuotaikos buvimg ir neigiamos nuotaikos nebuvima, kuomet eudaimoninéje perspektyvoje gerove
apibudinama savirealizacijos terminais ir teigia, kad tikroji laimé randama iSreiSkiant dorybe ir
jsitraukimas ] veikla, skatina asmens augima — savarankiskumas, asmeninis augimas, saves priémimas,
gyvenimo tikslas, meistriSkumas ir teigiamas rySys — visa tai yra biitina geroves buvimui (Keeman et al.,
2017). Remiantis hedoninés perspektyvos principu, Ryan ir Deci (2001) sitlo subjektyvios geroveés
koncepcijg, kuri yra laikoma bendru individo gyvenimo kokybés jvertinimu, priklausomai nuo jy
standarty ir emocinés patirties, tuo tarpu Ryf ir Singer (2008) remiasi eudaimoninés perspektyvos
principu ir sitlo psichologinés gerovés koncepcija, kurios pagalba gerove apibiidina kaip gerg

psichologiniy funkcijy bukle ir asmeninio potencialio panaudojimg (Karapinar et al., 2020).
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Literattiroje yra apibréZziami trys gerovés pozitiriai — pirmasis yra sutelktas j subjektyvig patirtj ir
darbo rezultatus, pasitenkinimg ir jsipareigojimg laiko pagrindiniais laimés darbe elementais; antrasis
pozitris apima darbuotojy gerove tiek fizinés, tiek psichinés sveikatos pozitiriu, jskaitant tokius aspektus
kaip stresas, nerimas ir iSsekimas darbo vietoje; tre€iasis pozidris sicjamas su santykiais, kuriuose
apibréziama socialiné gerové ir daugiausiai démesio skiriama darbuotojy sgveikos ir santykiy kokybei
tarp darbuotojy ir jy vadovo (bendradarbiavimas) arba tarp darbuotojy ir organizacijos (organizaciné
parama, socialiniai mainai organizacijoje ir organizacinis pasitikéjimas) (Castano et al., 2020).

Psichologiné gerové yra siauresnis terminas, apibtidinantis konkrety kintamyjy rinkinj, kuris, tyréjy
nuomone, yra bitinas Zmogaus klestéjimui (Steger, 2018). Psichologin¢ gerovés samprata yra
eudaimoninés perspektyvos pavyzdys. Autorius Ryff, remdamasis Eriksono, Jungo, Maslow ir Rogerso
teorijomis, i8kélé Sesis pagrindinés zmoniy, kurie gerai funkcionuoja gyvenime, bruozus — autonomija
(subrende Zzmones, kurie vadovaujasi vidiniais i$sikeltais standartais), pozityvis santykiai (gebéjimas
pasitikéti ir myléti kitus), meistriSkumas (mokéjimas valdyti iSorinius stresorius ir pasinaudoti
suteikiamomis galimybémis), saves priémimas (turi teigiama poziiirj | save), gyvenimo tikslas (tiksly
tur¢jimas), asmeninis augimas (priima naujus gyvenimo isSukius, kurie skatina asmenj tobuléti) (Tov,
2018). Psichologiné gerové darbe buvo gerai istirta organizacijos mokslo srityje, nes ji apima emocinius,
elgesio ir pazinimo komponentus, tokius kaip teigiamos ir neigiamos emocijos, kompetencija,
integracinis veikimas ir savarankiSkumas (Russell & Daniels, 2018). Taip pat §i gerove yra siejama su
apsisprendimo teorija (Deci & Ryan, 2000), kuri teigia, kad Zmonés turi patenkinti tris svarbiausius
poreikius, kad galéty klestéti psichologiSkai: autonomija, teigiamus santykius ir kompetencija (Steger,
2018).

Kalbant apie gerove darbe, tai yra pripazjstama kaip esminis sekmingy organizacijy elementas,
kuris prisideda prie darbo viety iSsaugojimo ir geresniy darbuotojy rezultaty (Slemp, Kern & Vella-
Brodrick, 2015). Autoriai Schwartz ir Konti (2008) apibrézia gerove darbe kaip teigiamy emocijy buvimag
darbo vietoje ir asmens suvokima, kad jis gali plétoti savo potencialg ir tobuléti siekiant gyvenimo tiksly
(Correaetal., 2018). Gerové darbe apima psiching ir fizing sveikatg kartu su pasitenkinimu darbu i$ kuriy
yra iSskiriami teigiami aspektai, kurie apima gerg patirtj darbo vietoje ir bendrg pasitenkinima darbu bei
neigiami aspektai, kurie susij¢ su stresu, nerimu, perdegimu ir i§sekimu darbo vietoje (Summers, Morris
& Bhutani, 2019). Anot Accardo (2013), gerové darbe yra esminis elementas norint gerai gyventi, nes
paprastai zmonés didzigja savo gyvenimo dalj praleidzia darbe (Correa et al., 2018). PanasSiai kaip ir
individuali gerové, darbo gerové yra daugialypis darinys, kuris gali apimti subjektyvius darbuotojy

jausmus apie savo darba ir organizacija, kurioje dirba, taip pat poziiirj j darba ir organizacijg arba jvairias
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objektyvias priemones, kurios pasireiskia per pasiekiamus darbo rezultatus arba per noro palikti
kompanijg pasireiskima (Burns & Machin 2012). Autoriai kalbédami apie gerove darbo vietoje, linkg ja
susieti su teigiamais padariniais, tokiais kaip pasitenkinimas darbu arba su neigiamais padariniais, kurie
gali pasireiksti streso pasireiSkimu ir perdegimo sindromu (Correa et al., 2018).

Literaturoje iSryskéja kelios skirtingos nuomonés dél jgalinimo ir gerovés darbe rySiy. Vieni
autoriai mano, kad gerove, ypac psichologine, prisideda prie jgalinimo, o kiti mano, kad jgalinimas veda
] gerove. Kilus nesutarimams dauguma autoriy priéjo prie bendro sprendimo, kuris dabar yra pateikiamas
vos ne kiekviename literatiros Saltinyje, kad savarankiSkumas, kompetencija ir veiksmy laisvé yra
esminiai aspektai, prisidedantys prie geroves, nes jie lemia, kaip Zzmonés gali pasirinkti ir kontroliuoti

(Browne, 2015).

1.3. Inovatyvus elgesys — samprata, teoriniai modeliai ir prielaidos

Elgesio pasireiSkimas, leidziantis darbuotojams kiirybiskai mastyti, siekiant optimizuoti darbo
atlikimg ir jo procediiras yra apibiidinamas kaip inovatyvus elgesys (Samma et al., 2020). Inovatyvus
elgesys yra apibréziamas kaip — ,,visi individualtis veiksmai, nukreipti | naudingos naujovés generavima,
1diegima ir pritaikyma bet kuriame organizacijos lygmenyje® ir tai neapsiriboja tik naujy produkty
idéjomis ir naujy technologijy kiirimu, bet taip pat apima ir naujy idéjy iniciavima ar tam tikry
administraciniy procediiry pakeitimus, kuriais siekiama pagerinti darbo santykius arba padidinti darbo
efektyvuma (Sameer, 2018). Inovatyvus elgesys apibréziamas kaip naujy idéjy generavimas, skatinimas
ir realizavimas naujuose produktuose ir procesuose, o0 tai skiriasi nuo karybiskumo sampratos, kuri
orientuota tik i naujy ir naudingy idéjy generavimg (Zhang et al., 2018). Autorius McLean inovatyvy
elgesj apibrézia kaip naujy sprendimy ir vertingy idéjy kiirima jvairiose srityse, o inovatyvumas reiskia
efektyvy Siy naujy sprendimy jgyvendinimg organizacijoje — Kitaip tariant §i sgvoka yra Zinoma kaip
naujy idéjy, skirty organizacijos problemoms spresti, tiekimo procesas (Nazir et al., 2018). Inovatyvus
elgesys glaudziai susijes su darbuotojy kuirybiskumu, ta¢iau inovatyvumas turi pasiekti tam tikra rezultatg
ir duoti kazkokiag nauda kompanijai arba kitiems darbuotojams (Li & Hsu, 2016). Autoriy Cardellino ir
Finch (2006) teigimu, inovatyvus elgesys daznai pasireiSkia planuojant tam tikrus pokycius ir i§sikeliant
konkrecius tikslus bei apima tokius veiksmus kaip naujy idéjy paieska, naujy iniciatyvy rémima, idéjy
igyvendinimo planavima ir finansavimo uztikrinimag (Kwon & Km, 2020).

Siais laikais inovatyvaus elgesio pasireiskimas pladiai analizuojamas ir tiriamas verslo vadybos,
technologijy, inZinerijos ir Svietimo srityse (Asurakkody & Shin 2018). Inovatyvumas placiai

pripazjstamas kaip svarbus rodiklis organizacijy efektyvumui ir sékmei (Purc & Laguna 2019) bei
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inovatyvaus elgesio pasireiSkimas darbo vietoje laikomas esmine organizacijos iSlikimo prielaida (Bani-
Melhem, Zeffane & Albaity 2017). Skatindami inovatyvy darbuotojy elgesj — organizacija gali pasiekti
maksimaly efektyvumo lygj ir naSuma, suteikiant tam reikalingus i$teklius (Asurakkody & Shin 2018).
Inovatyvus elgesys yra pagrindinis iSteklius siekiant iSlaikyti organizacijos konkurencinj pranaSumg ir
tvarig plétrag, nes ankstesniu tyrimy duomenimis, darbuotojai, kurie pasitiki savo organizacija, iSorin¢
aplinka suvoks kaip sauguma ir bus linke labiau rizikuoti tam tikrose darbiniuose aspektuose bei
Edmondson (1999) teigimu, darbuotojai kurie turi psichologine apsauga darbo vietoje, dalinasi idé¢jomis
ir Ziniomis su kitais darbuotojais bei iSbando jvairias kiirybines idéjas darbinéje aplinkoje (Chuan Yu et
al., 2018). Kai kuriy autoriy teigimu darbuotojy inovatyvus elgesys yra vaidmens atlikimas ir darbuotojo
darbo turinio dalis, taciau yra autoriy, kuriy teigimy tai yra papildomas vaidmens atlikimas, nes
inovatyvumas paprastais néra oficialus darbuotojy darbo reikalavimas (Wang et al., 2021).

Autoriai Scott ir Bruce (1994) nustaté trijy sluoksniy procesa, sieckdami paaiSkinti kaip asmuo
diegia naujoves darbo vietoje. Pirmajame etape asmuo nustato problemg ir pateikia naujas id¢jas
problemai iSspresti, tuomet antrajame etape individas siekia iSsiaiSkinti savo idéjos palaikyma
organizacijos viduje ir uz jos riby bei galiausiai, paskutiniajame etape, asmuo sukuria savo idéjos
prototipa ir parodo, kokiais biidais idéja gali biiti naudinga paciai organizacijai (Abdullah, Omar &
Panatik, 2016). Inovacijg tyrinéjantys autoriai labai daznai inovacijos procesg apibiidina dvejomis
pagrindinémis fazémis: inicijavimas ir jgyvendinimas. Manoma, kad pasidalijimas tarp $iy dviejy faziy
yra taSkas, kai idéja pirmg kartg priimama, kitaip tariant — tai taSkas, kuriame priimamas sprendimas
idiegti naujove (Tastan, 2013). Tuo tarpu autoriai Kleysen ir Street (2001) nustaté inovatyvaus elgesio
dimensijas: formuojamas nagrin¢jimas, generatyvumo gynimas, galimybiy tyrin¢jimas ir pritaikymas —
Sie darbuotojy veiksmai yra nukreipti ] naudingy naujoviy generavima, jvedimg ir taikymg visos jmonés
lygmenyse (Kim & Ko, 2017).

Ieskant veiksmingy biidy norint paskatinti darbuotojy inovatyvaus elgesio pasireiSkima, nemazai
ankstesniy tyrimy pabrézé, kad suvokiamas inovacijy poreikis darbe gali biiti iSoriné priezastis, tikslas
ar motyvatorius, kuris skatina darbuotojy inovatyvy elgesj (Shin, Yuan & Zhou, 2016). Darbuotojy
inovatyviam elgesiam turi jtakos bendras jsitraukimas j darbg, organizacijos klimatas, vadovavimo stilius
ir su darbo sritimi nesusij¢ veiksniai, kas dazniausiai biina darbo ir Seimos konfliktas (Wang, Zhang &
Chun, 2022). Vienas i§ pagrindiniy veiksniy, turiniy jtakos darbuotojy inovatyvaus elgesio
pasireiSkimui, biity darbuotojams prieinamos jgalinancios dalys (Singh & Sarkar 2019), o vienas i§
veiksniy, kuris buvo nustatytas kaip pagrindinis darbuotojy inovatyvaus elgesio veiksnys, yra kiirybinis

saviveiksmingumas, kuris apibréziamas kaip tikéjimas, kad asmuo gali pasiekti kiirybiniy rezultaty
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(Newman et al., 2018). Taip pat, asmens individualios savybés tokios kaip turimos zinios ir kognityviniai
gebéjimai, prisideda prie inovatyvaus elgesio pasireiskimo darbingje aplinkoje (Karatepe, Aboramadan
& Dahleez, 2020). Kai asmenys savo darbo vietg suvokia kaip palaikancia, inovatyvig ir suteikianc¢ig tam
tikrg laisve, jie jauciasi saugiai ir kuria bei inicijuoja naujas idéjas (Kor, Wakkee & Sijde 2021). Autoriai
Subramaniam ir Youndt (2005) pabrézé, kad inovatyvumas yra vadybos procesas, reikalaujantis tiek
vadybinés, tiek organizacinés paramos ir autoriy Scott ir Bruce (1994) teigimu, inovatyviam elgesiui
reikalinga palanki organizaciné aplinka, kurig sudaro tinkama priezitra ir socialiniai santykiai darbo
vietoje (Nazir et al., 2018).

Harari ir kt. (2016) atlikta metaanalizé parodé, kad inovatyvus elgesys teigiamai susijgs su
uzduodiy atlikimu ir organizacijos pilietiskumu, o neigiamai — su neproduktyviu darbiniu elgesiu (Zhang
et al., 2018). Daugumos autoriy teigimu — lyderysté, darbo grupé, darbo klimatas, darbo ypatybés, darbo
paklausa, asmenybé¢ ir vertybés yra labiausiai susijusios su inovatyviu elgesiu, taciau tarp visy Siy
aspekty, svarbiausig vaidmenj atlieka iSreiSkiamas lyderystés stilius (Javed et al., 2019).

Fernandez ir Moldogaziev (2011) nurodé, kad darbuotojy jgalinimas gali atskleisti darbuotojy
inovatyvuma arba kiirybiSkuma, nes jgalioti darbuotojai dazniausiai yra aktyvesni ir pasizymi inovatyviu
elgesiu, nes jiems yra svarbi organizacijos plétra ir augimas (Ryoul Min et al., 2016). Darbuotojy
igalinimas gali suteikti darbuotojams visiska veiksmy laisve, kuri yra svarbi inovatyvaus elgesio
pasireiSkimui, nes tai suteikia savarankiSkumo veikti naujais ir kiirybiskais buidais, kurie leidZia nukrypti
nuo jsisen¢jusiy darbo standarty arba praktiky (Fernandez & Moldogaziev, 2013). Spreitzer (1995) teige,
kad psichologinis jgalinimas yra statistiSkai reikSmingai susij¢s su inovatyviu elgesiu (Knol & Linge,

2012).

1.4. Isipareigojimas organizacijai — samprata, teoriniai modeliai ir prielaidos

Vienas i$ svarbiausiy palankiy organizacijos rezultaty faktoriy yra darbuotojy isipareigojimas
organizacijai, nes biitent Sis faktorius parodo, kiek darbuotojas susitapatina su organizacija ir yra
Isipareigojes siekti bendry tiksly (Ramdhani & Ainisyifa, 2017). Isipareigojimas organizacijai yra placiai
pripazjstamas kaip psichologiné biisena, kuri apibtidina darbuotojo santykius su organizacija ir turi jtakos
sprendimui tgsti ar nutraukti naryste organizacijoje bei apibiidinamas kaip emocinis rysys tarp darbuotojo
ir organizacijos, kuris i§laiko darbuotoja prisiriSusj prie organizacijos ir taip sumazina darbuotojy kaitos
ketinimus (Jehanzeb & Mohanty 2018). Muthuvello ir Rose (2005) teigimu, darbuotojy jsipareigojimas

— tai geb¢jimas biiti lojaliais ir susitapatinti su organizacija, atsizvelgiant | pareigas ir turimas
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atsakomybes (Ocen et al.,, 2017). Jsipareigojimas yra konstruktas, kuriuo siekiama paaiSkinti
nuosekluma, pozitirj, jsitikinimus ir elgesj (Eslami & Gharakhami, 2012).

Organizacinis jsipareigojimas laikomas vienu i§ svarbiausiy bet kurios organizacijos tiksly,
siekiant iSlaikyti jos egzistavimg ir iSlikimg, nes pasak Locke ir Latham (1900), labiau atsidave¢ ir lojaltis
darbuotojai yra vienas i§ kertiniy jmonés aspekty, siekiant organizacijos tiksly bei taip yra todél, kad
darbuotojai, turintys didesnj jsipareigojimg organizacijai, yra suvokiami kaip produktyvesni,
harmoningesni, labiau iStikimi savo atlieckamam darbui ir darbovietei, turi didesnj atsakomybés jausmag
ir pasizymi auk$tu pasitenkinimo darbu lygiu (Hanaysha, 2016). Nepriklausomai nuo mastysenos,
Isipareigojimas yra teigiamai susij¢s Su santykiy palaikymu arba atkaklumu siekiant nustatyty tiksly
(Meyer et al., 2019). Taip pat yra pripazinta, kad organizacinis jsipareigojimas yra naudingas tiek
organizacijai, tiek jos darbuotojams, nes gali sustiprinti priklausymo jausma, darbo sauguma, karjeros
plétra, geresnj atlygi, o kalbant apie organizacijos privalumus yra iSskiriami §ie: geresné darbuotojy
darbo trukmé, mazas kaitos lygis, palyginamai nedidélés mokymo i§laidos, didesnis pasitenkinimo darbu
lygis, organizacijos tiksly pasiekimas ir optimali produkty bei paslaugy kokybé (Hanaysha, 2016).

Labiausiai zinomas daugiamatis jsipareigojimo modelis kalbantis apie jsipareigojimg organizacijai
yra Meyer ir Allen (1991), pagal kurj jsipareigojimas yra trimaté koncepcija. Modelyje yra isskiriamos
trys skirtingos jsipareigojimo riSys — emocinis/ afektinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas ir
normatyvus jsipareigojimas. Emocinis jsipareigojimas yra suprantamas kaip konstruktyvus darbuotojo
emocinis rySys su organizacija (toks darbuotojas stipriai sieja save su organizacijos keliamais tikslais ir
siekia likti joje), tuo tarpu testinis jsipareigojimas yra apibiidinamas labiau i§ emocinés pusés, kuomet
darbuotojas mano, kad prarasti naryst¢ organizacijoje yra labai brangu (finansinis atlyginimas, pasalpos,
socialiniai rySiai ir reputacija) ir biitent dé¢l Siy prieZzas€iy darbuotojas lieka organizacijoje, nes yra
prisiriSes prie organizacijos dél teigiamo iSorinio atlygio, kuris yra gaunamas per pastangas, ir
normatyvus jsipareigojimas yra suprantamas kaip lojalumo aspektas, nes darbuotojas jauciasi grazinantis
jam organizacijos prisiimtus vertybinius jsipareigojimus (Mahmood et al., 2021). Meyer ir Allen
organizacinio jsipareigojimo modelis rodo, kad emocinj jsipareigojima jtakoja tokie veiksniai kaip darbo
18Sukiai, vaidmens ir tikslo aiSkumas, vadovybés imlumas, teisingumas, griztamasis rysys, dalyvavimas
ir patikimumas (Andrew, 2017). Skirtumas tarp emocinio ir testinio jsipareigojimo yra tas, kad
darbuotojai, kuriems biidingas didelis emocinis jsipareigojimas - lieka organizacijoje, nes patys to nori,
o tuo tarpu darbuotojai, kuriy jsipareigojimas yra testinis, lieka, nes privalo, kuomet normatyvus
Jsipareigojimas yra susij¢s su pareigybés jausmu likti organizacijoje - Sios trys riiSys per skirtingas

prizmes parodo dél kokiy priezasCiy darbuotojai nori likti organizacijoje (Eslami & Gharakhani, 2012).
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Empiriniai tyrimai rodo, kad emocinis jsipareigojimas yra tiesiogiai susijes su inovatyviu elgesiu, darbo
rezultatais, pagalbos suteikimu, organizaciniu pilietiskumu, efektyvesniu laiko iSnaudojimu, o taip pat
yra jrodyta, kad emocinis jsipareigojimas nulemia mazesng darbuotojy kaitg ir neatvykimo j darba lygj
(Moldogaziev & Silvia, 2015). Taip pat, emocinis jsipareigojimas yra vienas i§ daZniausiai tiriamy
konstrukty tiriant darbuotojy pozitirj j darbo vietg (Newman & Sheikh, 2012).

Autoriai, kurie tyrinéja jsipareigojima pripazino, kad darbuotojai gali jaustis isipareigoje siekti
daugiau nei vieno tikslo vienu metu ir kad keli jsipareigojimai gali veikti vienu metu organizacijoje (pvz.;
darbuotojai gali jaustis jsipareigoje ne tik savo organizacijai, bet ir artimiausiai darbo grupei ar komandai,
savo vadovui, profesinei sagjungai ar klientams) (Wombacher & Felfe 2017). Darbuotojai, kurie turi stipry
emocinj jsipareigojima, yra motyvuoti siekti aukstesniy darbo rezultaty ir jy indélis organizacijoje yra
vertingas ir reikSmingas (Waris et al., 2017). Aukstas jsipareigojimo lygis padeda darbuotojams
efektyviai atlikti nustatytas uzduotis ir toliau prisidéti prie organizacijos iSsikelty numatyty tiksly ir
rezultaty, o taipogi, organizacijos efektyvumas ir darbuotojy gerové priklauso nuo to, kiek individas yra
jsipareigojes organizacijai (Suryani, 2018). Darbuotojai, kurie yra jsipareigoj¢ organizacijai, yra linke
virSyti savo pareigybiy uzduotis, kad galéty prisidéti prie organizacijos sékmés dédami tam tikras
pastangas - sitilydami naujas idé¢jas arba priimdami naujus procesus, kurie padeda iSsiskirti esamoje
rinkoje (Gu, Duverger & Yu, 2017).

Literatiiroje yra pastebimi keli pozitriai paaiskinantys jsipareigojimo esm¢ — elgesio teorija,
transakcijy teorija ir privalomoji teorija. Pasak elgesio teorijos, darbuotojy jsipareigojimas atsiranda kaip
ju veiksmuy, t.y. elgesio, pasekme ir jeigu darbuotojai gali laisvai priimti sprendimus dél savo atliekamos
veiklos, jie jaus didesn¢ pareigg ir atsakomybe atlikti Sig veiklg iki galo. Transakcijy teorijos esmé ta,
kad jsipareigojimas organizacijai yra pagrijstas darbuotojy ekonominiais sandoriais, tuo tarpu privalomoji
teorija teigia, kad vidinis jsipareigojimo jausmas gali biiti pagrjstas abipuse nauda, kurig asmuo mato
santykiuose su organizacija (Dordevic et al., 2020). Taciau pagrindiné darbuotojy jsipareigojimo
samprata yra pagrista abipusiSkumo teorija. Teorija rodo, kad darbuotojai jauciasi skolingi savo
organizacijai, jei darbdaviai organizuoja ir taiko mokymus skirtus kiekvienam darbuotojui, nes mokymai
organizacijoje yra apibréziami kaip geroji praktika, kurig darbuotojai laiko kaip dovang ir to pasekme
yra lojalumas organizacijai (Ocen et al., 2017). Dauguma tyrimy, nagrinéjanciy jsipareigojima
organizacijai rémési socialinés tapatybés teorija arba per pozitirio ir €lgsenos jsipareigojima organizacijai
(Jabari & Ghazzawi, 2019). Tuo tarpu remiantis socialiniy mainy teorija, darbuotojai iSreik§ didesnj

emocinio jsipareigojimo lygij, kai organizacija atitiks jy lukescCius, kurie yra susij¢ su asmens poreikiy
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patenkinimu - Sie socialiniai mainai grindziami tuo, kas literatiiroje yra jvardijama kaip psichologiné
sutartis tarp darbuotojo ir darbdavio (Newman & Sheikh, 2012).

Darbuotojy jgalinimo rySys ir jsipareigojimas organizacijai buvo tiriamas ilga laika. Autorius
Noorliza (2006) teigé, kad darbuotojy jgalinimas didina jsipareigojima organizacijai, 0 taip pat ir autorius
Ongori (2008) atskleid¢, kad darbuotojy jgalinimas ugdo jsipareigojima ir priklausymo intelektg (Karim
& Rehman, 2012). Ripley (1992) irodé, kad jgalinimas gali padidinti darbuotojy motyvacija atlickant
iprasta darba, pagerinti jy pasitenkinimo darbu lygj, didinti lojalumg ir produktyvuma bei sumazinti jy
ketinimus palikti organizacijg (Hanaysha, 2016).

1.5. Psichologinio jgalinimo rySys gerove_i da_r_be_:, inovatyviam elgesiui ir jsipareigojimui
organizacijal

Literatiiroje yra teigiama, kad psichologinis jgalinimas ir vidiné motyvacija tarpininkauja tarp
lyderystés ir individo veiklos rezultaty (Fong & Snape, 2015). Psichologinis jgalinimas padidina asmens
suvokima, kad jis jauciasi kompetentingas ir gali daryti jtaka savo darbui ir darbo aplinkai, palengvina
aktyvy elgesj, rodo iniciatyvg ir leidzia veikti savarankiskai (Chung, 2018). Jgalinimas laikomas viena i$
naudingiausiy priemoniy gerinant darbuotojy kokybe ir didinant organizacijos efektyvumg (Ghalavi &
Nastiezaie, 2020). Darbuotojai, kurie yra jgalinti yra linke¢ rasti prasme¢ tame, ka daro, jaustis
kontroliuojantys savo darbg, turintys pakankamai pajégumy atlikti savo darba, pasiryze¢ pilnavertiskai
atlikti savo darbg ir tiki, kad gali turéti didele jtaka darbo rezultatams, o tuo tarpu psichologinis jgalinimas
padés sustiprinti visus §iuos aspektus ir padés labiau jsitraukti j atlieckamo darbo veikla (Ugwu, Onyishi
& Sanchez, 2014). Psichologinis jgalinimas, biitent asmeninis jgalinimo patirties vertinimas, buvo
sigjamas su geroves rodikliais, tokiais kaip pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai
(Quinones, Broeck & Witte, 2013).

Psichologiskai jgalinti asmenys pasizymi inovatyviu elgesiu ir kirybiSkumu, jauciasi
veiksmingesni atliekant savo uzduotis ir prisiima daugiau skirtingy atsakomybiy (Kyoo Joo & Jun Jo,
2016). Autoriaus Spreitzer (1995) teigimu, darbuotojai turintys auksta psichologinio jgalinimo lygj,
suvokia, kad jie turi apsisprendimg ir jtakg darbinéje aplinkoje, o tai dar labiau skating jy inovatyvaus
elgesio pasireiSkima, o tuo tarpu Erturk (2012) nustaté, kad prasmé, kompetencija ir poveikis teigiamai
susije su inovatyviu elgesiu (Li et al., 2015). Psichologiskai jgalinti darbuotojai labiau pasitiki savo darbu
ir gali sustiprinti savo kiirybiskuma bei problemy sprendimo gebéjimus ir to rezultatas yra didesnis
inovatyvaus elgesio pasireiSkimas (Luoh, Tsaur & Tang, 2014).

Psichologinis jgalinimas traktuojamas kaip svarbus darbuotojy pasitenkinimo ir lojalumo veiksnys

ir autoriy teigimu — jgalinti darbuotojai turi didesn] jsipareigojimg organizacijai, pasitenkinimg darbu,
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nes jgalinti darbuotojai paprastai biina labiau koncentruoti, motyvuoti ir atspartis (Kyoo Joo & Jun Jo,
2016). Taip pat keliy autoriy tyrimuose buvo nustatyta, kad psichologinis jgalinimas yra tarpinis
kintamasis tarp jgalinancio vadovavimo ir darbuotojy rezultaty — elgsenos jgalinimas (Boudrias et al.,
2009), pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai (Konczak et al., 2000), kiirybiskumas
(Zhang & Bartol, 2010) ir ketinimas likti organizacijoje (Dewettinck & Van Ameijde, 2011) (Amunden
& Martinsen, 2014).

1.6. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo tikslas - Nustatyti darbuotojy jgalinimo reik§me¢ darbuotojy gerovei darbe, inovatyviam
elgesiui ir jsipareigojimui organizacijai.
Tyrimo uZdaviniai:

1. Istirti struktiirinio jgalinimo rodikliy, jgalinanc¢io vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés
darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas su tyrimo dalyviy socialinémis ir
demografinémis charakteristikomis;

2. Nustatyti sgsajas tarp struktiirinio jgalinimo rodikliy, jgalinan¢io vadovavimo, psichologinio
1galinimo, gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai;

3. ISnagrinéti strukttrinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikSme
darbuotojy gerovei darbe;

4. Istirti psichologinio jgalinimo reikSme struktiirinio jgalinimo rodikliy ir gerovés darbe rySiui;

5. ISnagrinéti struktiirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikSme
inovatyviam elgesiui;

6. Istirti psichologinio jgalinimo reikSme strukttrinio jgalinimo rodikliy ir inovatyvaus elgesio rySiui;

7. I8nagrinéti struktiirinio jgalinimo, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikSme
]sipareigojimui organizacijai;

8. IStirti psichologinio jgalinimo reik§me strukttirinio jgalinimo rodikliy ir jsipareigojimo organizacijai
rys$iui;

9. Istirti psichologinio jgalinimo reik§me jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe, inovatyvaus elgesio

bei jsipareigojimo organizacijai rySiams.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 196 asmenys, i§ kuriy 53 vyrai (27,04%) ir 143 moterys (72,96%), dirbantys tiek
vieSajame, tiek privaciajame sektoriuose. IS visy tiriamyjy didzioji dalis dirbo daugiau nei metus
organizacijoje — 121 asmuo (61,7%), o likusi dalis dirbo maziau nei metus 75 asmuo (38,3%), tuo tarpu
pilnu etatu darbavosi 171 asmuo (87,2%) ir 25 asmenys (12,8%) dirbo ne pilnu etatu. Didzioji dalis
tiriamyjy - 121 asmuo (61,7%), organizacijoje dirbo daugiau nei metus, likusi dalis - 75 asmenys
(38,3%), dirbo maziau nei metus, 1§ visy tiriamyjy 171 asmuo (87,2%) dirbo pilnu ir 25 asmenys (12,8%)
nepilnu etatu. Tiriamyjy amzius svyravo nuo 19 iki 60 mety (M = 28,1, SD = 6,47). Taip pat didzioji
dalis tiriamyjy uzémé ne vadovaujancias pozicijas — 166 asmenys (84,7%) ir tik 29 asmenys (14,8%)
uzémé vadovaujancias pozicijas. Dauguma tiriamyjy turi aukstajj iSsilavinimg - 137 asmenys (69,9%),
kita dalis turi aukstajj neuniversitetinj/ aukstesnjjj iSsilavinimg - 31 asmuo (15,8%), 25 asmenys (12,8%)
turi vidurinj iSsilavinimg ir 3 asmenys turi profesinj iSsilavinima (1,5%). Analizuojant kokiu budu
darbuotojai dirbdavo paaiskéjo, kad didzioji dauguma - 97 asmenys (49,5%), dirbo misriu budu (dalj
laiko darbo vietoje ir dalj nuotoliniu biidu), tuo tarpu 73 asmenys (37,2%) nuolat dirbo darbo vietoje ir

tik 26 asmenys (13,3%) dirbdavo tik nuotoliniu baidu.

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimo klausimynas buvo patalpintas j virtualiag erdve ir visi gauti rezultatai buvo surinkti
internetinés apklausos metodu. Klausimyng sudaré socialiniai ir demografiniai rodikliai (organizacinis
sektorius, esamas darbo etatas, uzimamos pareigos, darbo stazas ir biidas, lytis, amzius, i$silavinimas),
struktiirinio jgalinimo rodikliai, jgalinantis vadovavimas, gerové darbe, inovatyvus elgesys ir
Jsipareigojimas organizacijai.

Struktirinis jgalinimas vertintas Laschinger, Finegan, Shamian ir Wilk (2001) sudarytu
struktiirinio jgalinimo klausimynu CWEQ — Il (angl. Conditions of Work Effectiveness Questionnaire —
I1). Klausimyno versija lietuviy kalba parengé M. Tvarijonavicius (2014). Klausimynas sudarytas i$ 20
teiginiy ir SeSiy rodikliy, kurie vertina keturias jgalinimo dimensijas ir du galios tipus. Kiekvienas
teiginys yra vertinamas skaléje nuo 1 (néra) iki 5 (daug). Bendras Klausimyno Cronbach o = 0,941
(Tvarijonavicius, 2014).

Sesi rodikliai yra idskirstyti j skirtingas struktirinio jgalinimo dimensijas — galimybés, informacija,
parama, iStekliai, formali galia ir neformali galia. Galimybiy dimensija (angl. access to opportunity)

v v —
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1gyti naujy (3 teiginiai) - pvz., ,,Kiek savo darbe turi galimybiy jgyti naujy jgudziy ir ziniy?“, skalés
Cronbach o = 0,770. Informacijos dimensija (angl. increased access to information) matuoja, kiek
prieinama informacija apie organizacijos situacija, tikslus, vertybes (3 teiginiai) — pvz., ,,Kiek Jums
priecinama informacija apie dabarting organizacijos situacija?*, skalés Cronbach o = 0,871. Paramos
dimensija (angl. access to support) matuoja, kiek darbuotojui yra prieinama tokia parama kaip patarimai,
griztamasis rySys apie veiklg (3 teiginiai) — pvz., ,,Kiek darbe sulaukiate naudingy uzuominy ar patarimy,
kaip spresti problemas?*, skalés Cronbach a = 0,820. Istekliy dimensija (angl. access to resources)
matuoja, Kiek darbuotojui yra prieinami tokie darbo istekliai kaip pakankamas laikas uzduotims atlikti,
laikina pagalba (4 teiginiai) — pvz., ,,Kiek darbe gaunate laikinos pagalbos, kai ji reikalinga?*, skalés
Cronbach a = 0,781. Formalios galios dimensija (angl. formal power) matuoja, kiek darbuotojui suteikta
formaliy galiy, ar vertinami inovatyvis pasitlymai, ar gali dirbti lanks¢iai (3 teiginiai) — pvz., ,,Kiek yra
galimybiy dirbti lanksc¢iai?, skalés Cronbach a = 0,752. Neformalios galios dimensija (angl. informal
power) matuoja, kiek darbuotojas turi neformalios galios, apimancios socialinius tinklus darbe —
galimybes bendrauti su vadovais, kolegomis (4 teiginiai) — pvz., ,,Ar turite galimybiy bendradarbiauti su
kolegomis?“, skalés Cronbach a = 0,793. Tyrime naudoto klausimyno bendras Cronbach o = 0,834.

Atlikta principiniy komponenéiy faktoriy analizé su varimax sukiniu, kuri parodé, kad Bartleto
sferisSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,879, o tuo tarpu duomeny sklaidos paaiSkinimas skirtinguose
dimensijose yra 68,80%, 79,47%, 73,87%, 60,41%, 66,82% ir 63,34% - i$siskyré Sesi faktoriai.

Igalinantis vadovavimas vertintas Ahearne ir kt. (2005) sudarytu jgalinan¢io vadovavimo
klausimynu LEB (angl. Leadership empowerment behavior). Klausimyno versija lietuviy kalba parengé
M. Tvarijonavi¢ius (2014). Klausimynas sudarytas i§ 12 teiginiy ir 4 poskaliy: darbo prasmingumo
didinimo poskalé, skatinimo dalyvauti priimant sprendimus poskalé, pasitikéjimo darbuotojais poskalé,
autonomijos suteikimo poskalé. Teiginiai vertinami 5 baly skaléje - 1 balas nesutinku ir 5 balai sutinku.
Bendras klausimyno Cronbach a = 0,881 (Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005).

Tyrime naudoto klausimyno Cronbach a = 0,933. Atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé
su varimax sukiniu, kuri parodé, kad Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,000, KMO = 0,905, o tuo tarpu
atskiry dimensijy neisrySkéjo ir gautas 1 faktorius.

Psichologinis jgalinimas vertintas patikslinto lietuviskojo darbuotojy psichologinio jgalinimo
klausimynu (PJKL —9), kurj parengé Tvarijonavi¢ius, Bagdzitinien¢ ir Zukauskiené (2016). Klausimynas
sudarytas i§ 9 teiginiy ir 3 poskaliy: prasmés poskalé, sprendimy priémimo poskalé ir pasitikéjimo
kompetencija poskalé. Teiginiai vertinami 5 baly skaléje — 1 balas nesutinku ir 5 balai sutinku. Bendras

klausimyno Cronbach a = 0,792 (Tvarijonavi¢ius, Bagdzitiniené ir Zukauskaité, 2016). Tyrime naudoto
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klausimyno Cronbach a = 0,868. Atlikta principiniy komponenc¢iy faktoriy analizé su varimax sukiniu,
kuri parodé, kad Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,838, o tuo tarpu atskiry dimensijy
neisrySkéjo ir gautas 1 faktorius.

Gerové darbe vertinta Zheng ir kt., (2015) sudarytu darbuotojy gerovés klausimynu (EWBS)
Klausimyng sudaro 18 teiginiy ir 3 poskalés: $esi teiginiai vertina gyvenimo gerove, Sesi teiginiai vertina
darbo vietos gerove ir Sesi teiginiai vertina psichologing gerove. Visi teiginiai yra vertinami 5 baly
skaléje, kuomet 1 — visiSkai nesutinku ir 5 — visiSkai sutinku. Autoriy pateikto klausimyno bendras
Cronbach a = 0,882.

Siame tyrime klausimyno bendras Cronbach o = 0,754. Darbo vietos gerovés poskalé sudaryta i3
Sesiy teiginiy — pvz., ,,AS esu patenkintas (-a) savo darbo pareigomis® arba ,,Man darbas yra prasminga
veikla®“, skalés Cronbach o = 0,878. Taip pat buvo atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé su
varimax sukiniu, kuri parodé, kad Bartleto sferiskumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,901, o tuo tarpu 0
tuo tarpu atskiry dimensijy neisryskeéjo ir gautas 1 faktorius.

Inovatyvus elgesys vertintas Scott ir Bruce (1994) sudarytu inovatyvaus elgesio klausimynu
(IWB) (angl. innovative work behavior). Inovatyvaus elgesio skale j lietuviy kalbg iSverté doktoranté R.
GelezZinyte. Klausimyng sudaro $esi teiginiai, kurie apima idéjy generavima, sajungos kiirimag ir idéjy
jgyvendinimg. Autoriy pateikto klausimyno bendras Cronbach o = 0,892 (Scott & Bruce, 1994), kuomet
miisy tyrime naudoto klausimyno bendras Cronbach o = 0,879. Atlikta principiniy komponenciy faktoriy
analizé su varimax sukiniu, kuri parode, kad Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,872,
tarpu atskiry dimensijy neiSryskéjo ir gautas 1 faktorius.

Isipareigojimas organizacijai vertintas trumpaja Porter, Steers, Mowday ir Boultian (1974)
klausimyno versija (angl. Organizational Commitment Questionnaire, OCQ). Klausimyno versija
lietuviy kalba buvo parengtas Vilniaus Universiteto psichologijos instituto organizacinés psichologijos
tyrimy centre. Klausimyno trumpaja versija sudaro 9 teiginiai, kurie yra vertinami 5 baly skaléje, kuomet
1 yra visiSkai nesutinku ir 5 yra visiSkai sutinku.

Autoriy pateikto klausimyno bendras Cronbach a = 0,752 (Thorsteinsson, Brown & Richards,
2014), siame tyrime skalés Cronbach o = 0,938. Taip pat buvo atlikta faktoriné analiz¢, kuri parodé, kad
Bartleto sferiSkumo kriterijus p <0,001, KMO = 0,929, o tuo tarpu atskiry dimensijy neisryskéjo ir gautas

1 faktorius.
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2.3. Tyrimo eiga
Tyrimo anketa buvo patalpinta internetiniame tinklalapyje ir jos nuoroda buvo vieSinama jvairiuose
socialiniuose tinkluose (Facebook, LinkedIn, Instagram), taip pat tyrimo anketos nuoroda su
potencialiais tiriamaisiais buvo dalinamasi asmeniskai.
Pirmajame tyrimo anketos puslapyje buvo pateikta instrukcija, kurioje nurodyta kokiais tikslais yra
renkami duomenys, paminétas tiriamyjy anonimiSkumas ir nurodytas preliminarus anketos uzpildymo

laikas.

2.4. Duomeny apdorojimas
Statistinei duomeny analizei atlikti buvo naudojama “IBM SPSS Statistic” programos 28 versija.
Naudojamy klausimyny patikimumas buvo patikrintas skaiCiuojant Cronbach o. Kintamyjy
prognostiniams rySiams nustatyti buvo naudojama tiesiné regresija. Tiriamy kintamyjy vidurkiy
palyginimui buvo naudojamas Stjudento t-testas nepriklausomoms imtims, o visy kintamyjy tarpusavio
rySiams Pearsono koreliacija. Mediacijos uzdaviniy paskai¢iavimui buvo naudojama A. F. Hayes
PROCESS v 4.1. macro programa (2013).
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REZULTATAI

Siame skyriuje bus nagrinéjami gauti rezultatai pagal i§sikeltus tyrimo uzdavinius:

Pirmuoju uzdaviniu yra siekiama istirti struktiirinio jgalinimo, jgalinan¢io vadovavimo,
psichologinio jgalinimo, gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai
sasajas su tyrimo dalyviy socialinémis ir demografinémis charakteristikomis. Gauti rezultatai
yra pateikiami 3.1. skyrelyje;

Antruoju uzdaviniu yra siekiama nustatyti sgsajas tarp struktiirinio jgalinimo, jgalinancio
vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo
organizacijai. Gauti rezultatai yra pateikiami 3.2. skyrelyje;

Treciuoju uzdaviniu yra siekiama i$nagrinéti struktiirinio jgalinimo, jgalinanc¢io vadovavimo ir
psichologinio jgalinimo reik§me darbuotojy gerovei darbe. Gauti rezultatai yra pateikiami 3.3.
skyrelyje;

Ketvirtuoju uzdaviniu yra siekiama iStirti psichologinio jgalinimo reikSme strukttirinio
jgalinimo dimensijy ir geroves darbe rySiui. Gauti rezultatai yra pateikiami 3.4. skyrelyje;
Penktuoju uzdaviniu yra siekiama iSnagrinéti struktiirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo
ir psichologinio jgalinimo reikSme¢ inovatyviam elgesiui. Gauti rezultatai yra pateikiami 3.5.
skyrelyje;

Sestuoju uzdaviniu yra siekiama istirti psichologinio jgalinimo reik§me struktiirinio jgalinimo
dimensijy ir inovatyvaus elgesio rySiui. Gauti rezultatai yra pateikiami 3.6. skyrelyje;
Septintuoju uzdaviniu yra siekiama iSnagrinéti struktiirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo
ir psichologinio jgalinimo reik§mg jsipareigojimui organizacijai. Gauti rezultatai yra pateikiami
3.7. skyrelyje;

AStuntuoju uzdaviniu yra siekiama iStirti psichologinio jgalinimo reikSme struktiirinio
jgalinimo dimensijy ir jsipareigojimo organizacijai rySiui. Gauti rezultatai yra pateikiami 3.8.
skyrelyje;

Devintuoju uzdaviniu yra siekiama iStirti psichologinio jgalinimo reikSme¢ jgalinancio
vadovavimo ir gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai rySiams.

Gauti rezultatai yra pateikiami 3.9. skyrelyje.
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3.1. Struktirinio jgalinimo, jgalinan¢io vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés darbe,
inovatyvaus elgesio ir isipareigojimo organizacijai sasajos su socialinémis ir demografinémis
charakteristikomis

Siame skyrelyje yra nagrin¢jami pirmojo tyrimo uZdavinio rezultatai — analizuojamos tiriamy
rodikliy sgsajos su tyrimo dalyviy socialinémis ir demografinémis charakteristikomis. Tyrimo kintamyjy
aprasomoji statistika yra pateikiama (tiriamyjy skaicius, vidurkis, standartinis nuokrypis, minimali ir

maksimali reikSmé) 1 lenteléje.

1 lentelé. Struktirinio jgalinimo dimensijy, jgalinancio vadovavimo, psichologinio jgalinimo,

gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai vidurkiai bendroje grupéje

N M SD min max

Struktiirinis jgalinimas
1. Galimybés 196 4,17 0,78 1,33 5,00
2. Informacija 196 4,27 0,87 1,00 5,00
3. Parama 196 3,83 0,93 1,00 5,00
4. Istekliai 196 3,87 0,75 1,50 5,00
5. Formali galia 196 3,88 0,93 1,00 5,00
6. Neformali galia 196 4,45 0,69 2,25 5,00
Igalinantis vadovavimas 196 3,98 0,81 1,08 5,00
Psichologinis jgalinimas 196 4,02 0,70 1,78 5,00
Gerové darbe 196 3,67 0,78 1,33 5,00
Inovatyvus elgesys 196 3,40 0,82 1,00 5,00
Isipareigojimas organizacijai 196 3,58 0,91 1,00 5,00

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

reikSmé; max — maksimali reikSmé.

Sekanciose lentelése analizuojami naudoty kintamyjy pasireiSkimy skirtumai grupése pagal lytj,
pareigas ir darbo staza. Siy skirtumy analizei buvo naudojamas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms
imtims.

Pagal 2 lentel¢je pateiktus duomenis galima pastebéti, kad motery grupéje gauti vidurkiai yra Siek
tiek aukstesni nei vyry grupéje, bet pastebimas skirtumas néra reikSmingas. IS visy esamy kintamyjy

struktiirinio jgalinimo neformalios galios rodiklis buvo statistiSkai reikSmingai susijes su motery grupe,

28



nes pagal gautus rezultatus galima pazyméti, kad moterys turi daugiau neformalios galios, kuri apima

socialinius tinklus darbe, bendravimg su kolegomis ir vadovais.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal lytj

Moterys Vyrai
(n=143) (n=53)
M (SD) M (SD) t df p
Struktiirinis jgalinimas
1. Galimybes 4,18 (0,79) 4,15(0,76) 0,244 194 0,770
2. Informacija 4,30 (0,88) 4,19 (0,85) 0,745 194 0,778
3. Parama 3,89 (0,94) 3,67 (0,87) 1,457 194 0,502
4. Tstekliai 3,94 (0,73) 3,71 (0,77) 1,823 194 0,805
5. Formali galia 3,92 (0,94) 3,77 (0,90) 1,026 194 0,616
6. Neformali galia 4,58 (0,60) 4,11 (0,79) 4377 194 0,002
Jgalinantis vadovavimas 4,05 (0,80) 3,79 (0,80) 1,970 194 0,498
Psichologinis jgalinimas 4,07 (0,66) 3,90 (0,78) 1,495 194 0,266
Gerové darbe 3,68 (0,76) 3,62 (0,86) 0,452 194 0,318
Inovatyvus elgesys 3,41 (0,87) 3,39 (0,69) 0,159 194 0,152
Isipareigojimas organizacijai 3,57 (0,91) 3,59 (0,92) 0,904 194 0,904

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p — statistinis

reikSmingumas. ParySkintu Sriftu nurodyti statistiSkai reikSmingi skirtumai.

Analizuojant kintamyjy jverciy vidurkiy skirtumg grupése pagal pareigas yra matomas statistiskai

reikSmingas skirtumas prie struktiirinio jgalinimo informacijos rodiklio vadovy grupéje. Pastebima, jog

vadovams yra kur kas daugiau prieinama informacija apie organizacijos situacijg, tikslus ir vertybes.

Rezultatai pateikti 3 lenteléje.
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3 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal pareigas

Vadovai Ne vadovai
(n=29) (n =166)
M (SD) M (SD) t df p
Struktiirinis jgalinimas
1. Galimybés 4,40 (0,79) 4,14 (0,76) 1,662 193 0,964
2. Informacija 4,58 (0,45) 4,22 (0,91) 2,091 193 0,003
3. Parama 3,89 (0,97) 3,82 (0,92) 0,360 193 0,933
4. Tstekliai 3,89 (0,73) 3,88 (0,75) 0,076 193 0,990
5. Formali galia 3,96 (0,89) 3,87 (0,93) 0,484 193 0,644
6. Neformali galia 4,51 (0,64) 4,46 (0,68) 0,365 193 0,850
Igalinantis vadovavimas 4,11 (0,78) 3,96 (0,81) 0,949 193 0,874
Psichologinis jgalinimas 4,30 (0,62) 3,99 (0,69) 2,281 193 0,354
Gerové darbe 4,00 (0,66) 3,61 (0,79) 2,471 193 0,128
Inovatyvus elgesys 3,82 (0,77) 3,33 (0,81) 3,016 193 0,805
Isipareigojimas organizacijai 3,75 (0,91) 3,55 (0,91) 1,111 193 0,978

Pastaba. N — tiriamyjy skaic¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p — statistinis

reik§mingumas. Paryskintu Sriftu nurodyti statistiSkai reikSmingi skirtumai.

Paskutingje 4 lenteléje buvo matuojamas kintamyjy jverciy vidurkiy skirtumas grupése pagal darbo

staza. IS gauty rezultaty galime pastebéti, kad jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp darbuotojy,

kurie dirba iki mety ir darbuotojy, kurie dirba daugiau nei metus, néra.

Struktiirinio jgalinimo rodikliai, jgalinantis vadovavimas, psichologinis jgalinimas, gerové darbe,

inovatyvus elgesys ir jsipareigojimas organizacijai nebuvo lyginami grupése pagal sektoriy, nes 72,4%

apklaustyjy dirbo privaciajame sektoriuje ir nebuvo lyginami grupése pagal iSsilavinima, kadangi 85,7%

tirlamyjy turi aukstajj iSsilavinima.
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4 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo stazg

Dirba iki mety ~ Dirba daugiau
(n=75) nei metus
(n=121)
M (SD) M (SD) t df p
Struktiirinis jgalinimas
1. Galimybés 4,15 (0,80) 4,19 (0,78) -0,313 194 0,804
2. Informacija 4,27 (0,96) 4,27 (0,81) -0,069 194 0,158
3. Parama 3,83 (0,97) 3,83(0,91) -0,059 194 0,661
4. Tstekliai 3,95 (0,74) 3,82 (0,75) 1,114 194 0,708
5. Formali galia 3,89 (0,94) 3,87 (0,93) 0,114 194 0,705
6. Neformali galia 4,48 (0,64) 4,44 (0,71) -448 194 0,497
Igalinantis vadovavimas 3,86 (0,83) 4,04 (0,79) -1,583 194 0,602
Psichologinis jgalinimas 3,92 (0,72) 4,09 (0,68) -1,686 194 0,446
Gerové darbe 3,69 (0,77) 3,65 (0,79) 0,268 194 0,664
Inovatyvus elgesys 3,27 (0,80) 3,48 (0,83) 1,737 194 0,607
Isipareigojimas organizacijai 3,59 (0,83) 3,56 (0,96) 0,247 194 0,266

Pastaba. N — tiriamyjy skaic¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p — statistinis

reik§mingumas. Paryskintu Sriftu nurodyti statistiSkai reikSmingi skirtumai.

3.2. Struktirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés darbe,

inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai tarpusavio sasajos

Siame skyrelyje pristatomi tyrimo rezultatai pagal antrajj uzdavinj, kuriame analizuojami tiriamy

rodikliy tarpusavio sgsajos. Tarpusavio s3gsajy nustatymui tarp struktiirinio jgalinimo rodikliy,

jgalinanc¢io vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo

organizacijai buvo naudojama Pearson koreliacija. Gauti rezultatai yra atvaizduoti 5 lenteléje ir parodo,

kad visi kintamieji tarpusavyje yra statistiskai teigiamai susijg.
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5 lentelé. Kintamyjy koreliaciné analize

Tyrimo Kintamieji 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Galimybés 1
é 2. Informacija 0,360** 1
£ 3 paama 0353  0489%* 1
2 4 Ttekliai 0135  0368** 0567 1
',g 5. Formali galia 0,486** 0,589**  0,655**  0,543** 1
% 6. Neformali 0,320**  0,438**  0,416** 0,519** 0,571** 1
“ galia
7. Igalinantis 0,309**  0,574**  0,646** 0,577** 0,721** 0,510** 1
vadovavimas
8. Psichologinis 0,465**  0,512**  0,442** 0,412** 0,615** 0,532** 0,691** 1
jgalinimas
9. Gerové darbe 0,512**  0,390**  0,403**  0,369** 0,518** 0,342** (,483** 0,707** 1
10. Inovatyvus elgesys  0,433**  0,368**  0,320**  0,165*  0,383** 0,218** 0,370** 0,515** 0,484** 1
11. Isipareigojimas 0,498**  0,519** 0,370** 0,372** 0,582** 0,317** 0,566** 0,659** 0,724** 0,520** 1

organizacijai

Pastaba. **p < 0,01



3.3. Struktiirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reik§mé

darbuotoju gerovei darbe

Siame skyrelyje pristatomi rezultatai pagal tre¢iajj uzdavinj, kurio tikslas nustatyti struktiirinio
jgalinimo dimensijy, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikSme¢ darbuotojy gerovei
darbe. Norint nustatyti kokia reik§m¢ gerovei darbe turi struktiirinio jgalinimo dimensijos, jgalinantis
vadovavimas ir psichologinis jgalinimas buvo naudojama dviejy pakopy regresija. Gauti rezultatai yra
pateikiami 6 lenteléje.

Pagal gautus rezultatus 6 lenteléje galime matyti, kad gerove darbe prognozuoja struktiirinio
jgalinimo galimybés ( = 0,226 p = 0,001), iStekliai (B = 0,142, p = 0,05) ir neformali galia, kurios rySys
yra iSreikStas silpniausiai ( = -0,137, p = 0,05) Taciau psichologinio jgalinimo rodiklis turi didziausig
statistiSkai reikSminga reik§Sme gerovés darbe pasireisSkimui (f = 0,636, p = 0,001).

Sis modelis paaiskina 58,3% gerovés darbe pasireiskima (R? = 0,583).

6 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant gerove darbe, kai nepriklausomi
Kintamieji - struktirinio jgalinimo rodikliai, jgalinantis vadovavimas ir psichologinis jgalinimas
Gerové darbe

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai  Lytis -0,039 0,016
ir socialiniai Pareigos -0,145 -0,077
kintamieji Stazas -0,047 -0,101
Struktiirinis Galimybés 0,226***
igalinimas Informacija -0,030
Parama 0,050
Istekliai 0,142*
Formali galia 0,074
Neformali galia -0,137*
Igalinantis vadovavimas -0,095
Psichologinis jgalinimas 0,636***
R? 0,021 0,583***
AR? 0,562***

F 0,850 6,366




Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001; F — Fisher testo koeficientas. Paryskintu Sriftu

pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

Gauti rezultatai parodo, kad kuo daugiau darbuotojas turi galimybiy savo darbe jgyti naujy jgtidziy,
kuo dazniau gauna pagalbos, kai ji yra reikalinga, kuo daugiau turi galimybiy bendrauti su kolegomis ir
kuo labiau zmogus gali priimti tam tikrus sprendimus savarankiskai, tuo didesné tikimybé, kad Sie

aspektai tiesiogiai numatys darbuotojy gerove darbe.

3.4. Psichologinio jgalinimo reik§mé struktiirinio jgalinimo dimensijy ir gerovés darbe
rySiui

Siame skyrelyje pristatomi rezultatai pagal ketvirtaji uzdavini, kurio tikslas nustatyti kokia reiksme
turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybés, informacija, parama, istekliai,
formali galia ir neformali galia) ir gerovés darbe rySiams. Uzdavinio tikslas patikrinti ar psichologinis
jgalinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) struktiirinio jgalinimo rodikliams prognozuojant gerove
darbe. Siam uZdaviniui atlikti buvo naudojama A. F. Hayes PROCESS v 4.1. macro programa. Gauti
rezultatai yra pateikiami 7 lenteléje.

ISanalizavus kokia reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo galimybés rodiklio
ir geroves darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktirinio jgalinimo galimybés prognozuoja
gerove darbe 26,2%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip
mediatorius, prognozé padidéja iki 54,3% (AR?= 0,281, p < 0,001).

Analizuojant kokiag reikSme turi psichologinis jgalinimas struktirinio jgalinimo informacijos
rodiklio ir gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo informacija
prognozuoja gerove darbe 15,2%, o pritaikius antrgjj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra
panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 50,1% (AR?= 0,349, p < 0,001).

Tiriant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo paramos rodiklio ir
geroves darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo parama prognozuoja gerove
darbe 16,2%, o pritaikius antrgjj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip
mediatorius, prognozé padidéja iki 51,2% (AR?= 0,349, p < 0,001).

Tiriant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo iStekliy rodiklio ir
gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo iStekliai prognozuoja gerove
darbe 13,6%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip
mediatorius, prognozé padidéja iki 50,7% (AR?= 0,371, p < 0,001).
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Analizuojant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo formalios galios
rodiklio ir gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje strukttrinio jgalinimo formali galia
prognozuoja gerove darbe 26,8%, o pritaikius antraji modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra
panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 51,1% (AR?= 0,243, p < 0,001).

Taip pat siekiant iStirti kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo
neformalios galios rodiklio ir gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje strukttirinio jgalinimo
neformali galia prognozuoja gerove darbe 11,7%, o pritaikius antraji modelj, kuomet psichologinis

jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 50,1% (AR?= 0,384, p < 0,001).

7 lentelé. Psichologinio jgalinimo reiksSmé struktirinio jgalinimo rodikliy ir gerovés darbe rysiui

Rysys Bendras  Tiesioginis Netiesioginis Koeficientai t

efektas efektas efektas

Zemutiné  AukSc¢iausia

riba riba

Galimybés = 0,5118***  0,2338***  0,2780*** 0,1953 0,3665 6,435
Psichologinis jgalinimas

- Gerové darbe

Informacija 2> 0,3516*** 0,0340 0,3176*** 0,2279 0,4183 6,481
Psichologinis jgalinimas

- Gerove darbe

Parama-> Psichologinis 0,3397***  0,0946* 0,2451*** 0,1612 0,3415 5,316
jgalinimas = Gerové

darbe

Istekliai=> Psichologinis  0,3871*** 0,0979 0,2894*** 0,1893 0,4015 5,233
jgalinimas = Gerové

darbe

Formali galia> 0,4374***  0,1133* 0,3241*** 0,2411 0,4168 7,399
Psichologinis jgalinimas

- Gerové darbe

Neformali galia > 0,3912%*** -0,0541 0,4452%*** 0,3203 0,5840 6,605
Psichologinis jgalinimas

- Gerove darbe
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Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. ParySkintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi

rezultatai.

Visi gauti modeliai patvirtino, jog esant psichologiniam jgalinimui, kaip tarpiniam kintamajam rySys tarp
strukttrinio jgalinimo dimensijy ir geroves darbe yra kur kas stipresnis.
3.5. Struktirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reik§mé
inovatyviam elgesiui

Siame skyrelyje pristatomi rezultatai pagal penktajj uzdavinj, kurio tikslas nustatyti struktiirinio
jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reik§me¢ inovatyviam elgesiui. Siekiant
nustatyti kokiag reik§me inovatyviam elgesiui turi struktirinio jgalinimo dimensijos, jgalinantis
vadovavimas ir psichologinis jgalinimas buvo naudojama dviejy pakopy regresija. Gauti rezultatai yra
pateikti 8 lenteléje.

Pagal gautus rezultatus paaiSkéjo, kad inovatyvaus elgesio pasireiSkimg prognozuoja struktirinio
jgalinimo galimybeés rodiklis (B = 0,209, p = 0,01) ir psichologinis jgalinimas (§ = 0,385, p = 0,001). Sis
modelis paaiskina 35,2% inovatyvus elgesio (R?= 0,352).
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8 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant inovatyvy elgesj, kai nepriklausomi

Kintamieji - struktirinio jgalinimo rodikliai, jgalinantis vadovavimas, psichologinis jgalinimas

Nepriklausomi kintamieji

Inovatyvus elgesys

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa
Demografiniai  Lytis -0,034 -0,005
ir socialiniai Pareigos -0,164 -0,102
kintamieji Stazas 0,091 0,046
Strukttirinis Galimybés 0,209**
jgalinimas Informacija 0,098
Parama 0,100
Istekliai -0,053
Formali galia 0,037
Neformali galia -0,111
Igalinantis vadovavimas -0,029
Psichologinis jgalinimas 0,385***
R? 0,041 0,352%**
AR? 0,310***
F 1,820 4,211

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001; F — Fisher testo koeficientas. Paryskintu Sriftu

pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

TV —

kompetentingas ji atlikti, tuo didesné tikimybé¢, kad darbuotojas demonstruos inovatyvy elgesj darbo

vietoje.

3.6. Psichologinio jgalinimo reik§meé struktiirinio jgalinimo dimensijy ir inovatyvaus elgesio

rySiui

Siame skyrelyje pristatomi $estojo uzdavinio rezultatai. Siuo uzdaviniu siekiama nustatyti, kokia

reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybés, informacija, parama,

iStekliai, formali galia ir neformali galia) ir inovatyvaus elgesio rySiams. Uzdavinio tikslas patikrinti ar
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psichologinis jgalinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) struktdrinio jgalinimo dimensijoms
prognozuojant inovatyvy elgesj. Siam uzdaviniui atlikti buvo naudojama A. F. Hayes PROCESS v 4.1.
macro programa. Gauti rezultatai yra pateikiami 9 lenteléje.

ISanalizavus kokig reik§me turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo galimybés rodiklio
ir inovatyvaus elgesio rysiui buvo pastebéta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo galimybés
prognozuoja inovatyvy elgesj 18,7%, o pritaikius antrgji modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra
panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 31,3% (AR?= 0,126, p < 0,001).

Analizuojant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo informacijos
rodiklio ir gerovés darbe rySiui buvo pastebéta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo
informacija prognozuoja inovatyvy elgesi 13,5%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet psichologinis
jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 28% (AR?= 0,145, p < 0,001).

Analizuojant kokia reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo paramos rodiklio
ir gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje strukttrinio jgalinimo parama prognozuoja
inovatyvy elgesj 10,2%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip
mediatorius, prognozé padidéja iki 27,6% (AR?= 0,174, p < 0,001).

Analizuojant kokig reik§me¢ turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo iStekliy rodiklio ir
gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo parama prognozuoja
inovatyvy elgesi 2,7%, o pritaikius antrgjj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip
mediatorius, prognozé padidéja iki 26,8% (AR?= 0,241, p < 0,001).

Analizuojant kokig reik§me¢ turi psichologinis jgalinimas strukttirinio jgalinimo formalios galios
rodiklio ir gerovés darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo formali galia
prognozuoja inovatyvy elgesi 14,7%, o pritaikius antrgj; modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra
panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 27,3% (AR?= 0,126, p < 0,001).

Analizuojant kokia reikSme turi psichologinis jgalinimas strukttirinio jgalinimo neformalios galios
rodiklio ir geroves darbe rySiui gauta, kad pirmajame modelyje strukttrinio jgalinimo neformali galia
prognozuoja inovatyvy elgesj 4,8%, o pritaikius antrgjj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra

panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 27% (AR?= 0,222, p < 0,001).
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9 lentelé. Psichologinio jgalinimo reiksmé struktirinio jgalinimo rodikliy ir inovatyvaus elgesio

rySiui.
Rysys Bendras  Tiesioginis Netiesioginis Koeficientai t
efektas efektas efektas
Zemuting  Auks¢iausia
riba riba
Galimybeés > 0,4529***  0,2578**  0,1950*** 0,1055 0,3086 3,700
Psichologinis jgalinimas
- Inovatyvus elgesys
Informacija > 0,3473*** 0,1331 0,2143*** 0,1332 0,3115 4,752
Psichologinis jgalinimas
—> Inovatyvus elgesys
Parama-> Psichologinis 0,2824*** 0,1009 0,1815*** 0,1077 0,2678 4,459
jgalinimas = Inovatyvus
elgesys
Istekliai-> Psichologinis 0,1812* -0,0631 0,2443*** 0,1479 0,3542 4,575
jgalinimas = Inovatyvus
elgesys
Formali galia—> 0,3389*** 0,0945 0,2443*** 1,534 0,3372 5,231
Psichologinis jgalinimas
- Inovatyvus elgesys
Neformali galia > 0,2614* -0,0931 0,3545*** 0,2387 0,4852 5,565

Psichologinis jgalinimas

—> Inovatyvus elgesys

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Paryskintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi

rezultatail.

Visi gauti modeliai patvirtino, jog esant psichologiniam jgalinimui, kaip tarpiniam kintamajam

rySys tarp struktiirinio jgalinimo dimensijy ir inovatyvaus elgesio yra reikSmingesnis.
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3.7. Struktirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reik§mé

isipareigojimui organizacijai

Siame skyrelyje pristatomi rezultatai pagal septintajj uzdavinj, kurio tikslas nustatyti struktiirinio
jgalinimo dimensijy, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikSme jsipareigojimuli
organizacijai. Siekiant iSsiaiSkinti kokie kintamieji prognozuoja jsipareigojimg organizacijai buvo

naudojama dviejy pakopy regresija, kurios rezultatai yra pateikiami 10 lentel¢je.

Pagal gautus rezultatus matyti, kad jsipareigojimg organizacijai prognozuoja Vvisos struktiirinio
jgalinimo dimensijos — galimybés ((f = 0,231, p = 0,001), informacija (8 = 0,173, p=0,001), parama (8
=-0,165, p =0,05), istekliai (B = 0,135, p = 0,05), formali galia (§ = 0,173, p = 0,05) ir neformali galia
(B =-0,210, p = 0,01). Taciau psichologinio jgalinimo kintamasis turi didziausig statistiSkai reik§mingg

reikSmg¢ jsipareigojimo organizacijai pasireiskimui ( = 0,404, p = 0,001).
Sis modelis paaiskina 57,7% jsipareigojimo organizacijai (R?= 0,577).

10 lentelé. Dviejy pakopy regresijos modelis, prognozuojant jsipareigojimq organizacijai, Kai

nepriklausomi kintamieji - struktirinio jgalinimo rodikliai, jgalinantis vadovavimas, psichologinis

jgalinimas
[sipareigojimas organizacijai
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy
koeficientai

1 pakopa 2 pakopa

Demografiniai  Lytis 0,011 0,049

ir socialiniai Pareigos -0,055 0,023

kintamieji Stazas -0,031 -0,083
Struktiirinis Galimybés 0,231***
igalinimas Informacija 0,173**
Parama -0,165*

Istekliai 0,135*

Formali galia 0,173*
Neformali galia -0,210**

Igalinantis vadovavimas 0,144
Psichologinis jgalinimas 0,404***
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R? 0,003 0,577***
AR? 0,573***
F 0,186 8,506
Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001; F — Fisher testo koeficientas. Paryskintu Sriftu

pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

Gauti rezultatai parodo, kad jsipareigojimg organizacijai tiesiogiai numato tokie aspektai kaip:
turéjimas jvairesniy uzduoCiy, kuriuose galima panaudoti visas turimas Zzinias, informacijos apie
organizacijos vertybes, informacijos gavimas apie atlikta darba, pagalbos sulaukimas, galimybé dirbti
lanksc¢iai, bendravimas su kolegomis ir kompetencijos turéjimas, tinkamai atlikti savo darba.

3.8. Psichologinio jgalinimo reik§mé struktiirinio jgalinimo dimensiju ir jsipareigojimo
organizacijai rySiui

Siame skyrelyje pristatomi rezultatai pagal astuntajj uzdavinj, kurio tikslas nustatyti kokia reik§me
turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo dimensijy (galimybés, informacija, parama, iStekliai,
formali galia ir neformali galia) ir jsipareigojimo organizacijai rySiams. UZdavinio tikslas patikrinti ar
psichologinis jgalinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) struktiirinio jgalinimo dimensijoms
prognozuojant jsipareigojima organizacijai. Siam uzdaviniui atlikti buvo naudojama A. F. Hayes
PROCESS v 4.1. macro programa. Gauti rezultatai yra pateikiami 11 lenteléje.

ISanalizavus kokia reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo galimybés rodiklio
ir jsipareigojimo organizacijai rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo galimybés
prognozuoja jsipareigojimg organizacija 24,8%, o pritaikius antrgjj model;, kuomet psichologinis
jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 48,1% (AR?= 0,233, p < 0,001).

Analizuojant kokig reik§me¢ turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo informacijos
rodiklio ir jsipareigojimo organizacijai rySiui pastebéta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo
informacija prognozuoja jsipareigojimg organizacija 26,9%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet
psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 47,8% (AR?= 0,691, p
<0,001).

Analizuojant kokia reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo paramos rodiklio
ir jsipareigojimo organizacijai rySiui gauta, kad pirmajame modelyje strukttrinio jgalinimo informacija
prognozuoja jsipareigojima organizacija 13,7%, o pritaikius antraji modelj, kuomet psichologinis

igalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 44,2% (AR?= 0,305, p < 0,001).
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Analizuojant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo istekliy rodiklio ir
isipareigojimo organizacijai rysiui pastebéta, kad pirmajame modelyje struktirinio jgalinimo istekliai
prognozuoja jsipareigojima organizacija 13,8%, o pritaikius antragjj modelj, kuomet psichologinis
jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 44,6% (AR?= 0,308, p < 0,001).

Analizuojant kokig reik§mg¢ turi psichologinis jgalinimas strukttrinio jgalinimo formalios galios
rodiklio ir jsipareigojimo organizacijai rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo
formali galia prognozuoja jsipareigojimg organizacija 33,9%, o pritaikius antraji modelj, kuomet
psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 48,4% (AR?= 0,146, p
< 0,001).

Analizuojant kokia reikSme turi psichologinis jgalinimas strukttirinio jgalinimo neformalios galios
rodiklio ir jsipareigojimo organizacijai rySiui gauta, kad pirmajame modelyje struktiirinio jgalinimo
neformali galia prognozuoja jsipareigojimg organizacija 10%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet
psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 43,6% (AR?= 0,335, p
<0,001).
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11 lentelé. Psichologinio jgalinimo reiksmé struktirinio jgalinimo dimensijy ir jsipareigojimo

organizacijai rysiui.

Rysys Bendras  Tiesioginis  Netiesioginis Koeficientai t
efektas efektas efektas
Zemuting  AuksGiausia
riba riba

Galimybés - Psichologinis  0,5786** 0,2842** 0,2944***  0,2049 0,3999 5,912
igalinimas => Isipareigojimas *

organizacijai

Informacija - Psichologinis ~ 0,5432**  0,2571*** 0,2861*** 0,2010 0,3115 4,752
igalinimas = Isipareigojimas *

organizacijai

Parama-> Psichologinis 0,3624** 0,0956 0,2668*** 0,1770 0,3700 5,397
jgalinimas = Isipareigojimas *

organizacijai

Istekliai—=> Psichologinis 0,4542** 0,1478* 0,3063*** 0,1914 0,4239 5,139
igalinimas => Isipareigojimas *

organizacijai

Formali galia-> Psichologinis  0,5711**  0,2792*** 0,2919*** 0,2082 0,3856 6,530
igalinimas = Isipareigojimas *

organizacijai

Neformali galia > 0,4209* -0,0625 0,4834*** 0,3351 0,6469 6,134

Psichologinis jgalinimas =

Isipareigojimas organizacijai

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reikSmingi

rezultatail.

Visi gauti modeliai patvirtino, jog esant psichologiniam jgalinimui, kaip tarpiniam kintamajam,

strukttirinio jgalinimo dimensijos turi didesng prognosting vertg jsipareigojimui organizacijai.
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3.9. Psichologinio jgalinimo reikSmé jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe, inovatyvaus
elgesio bei jsipareigojimo organizacijai rySiams

Siame skyrelyje pristatomi rezultatai pagal devintajj uzdavinj, kurio tikslas nustatyti kokig reik§me
turi psichologinis jgalinimas jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe rySiams, jgalinancio vadovavimo
ir inovatyvaus elgesio rySiams bei jgalinan¢io vadovavimo ir jsipareigojimo organizacijai rySiams.
Uzdavinio tikslas patikrinti ar psichologinis jgalinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius)
igalinan¢iam vadovavimui prognozuojant gerove darbe, inovatyvy elgesj ir jsipareigojimg organizacijai.
Siam uzdaviniui atlikti buvo naudojama A. F. Hayes PROCESS v 4.1. macro programa. Gauti rezultatai
yra pateikiami 12 lenteléje.

Isanalizavus kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe
rysiui pastebéta, kad pirmajame modelyje jgalinantis vadovavimas prognozuoja gerove darbe 23,3%, o
pritaikius antraji modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius, prognoze
padidéja iki 50% (AR?= 267, p < 0,001).

Analizuojant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas jgalinan¢io vadovavimo ir inovatyvaus
elgesio rys$iui yra gauta, kad pirmajame modelyje jgalinantis vadovavimas prognozuoja inovatyvy elgesj
13,7%, o pritaikius antrajj modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra panaudotas kaip mediatorius,
prognozé padidéja iki 26,6% (AR?= 129, p < 0,001).

Analizuojant kokig reikSme turi psichologinis jgalinimas jgalinancio vadovavimo ir jsipareigojimo
organizacijai rySiui pastebéta, kad pirmajame modelyje jgalinantis vadovavimas prognozuoja
Isipareigojimg organizacijai 32%, o pritaikius antraji modelj, kuomet psichologinis jgalinimas yra

panaudotas kaip mediatorius, prognozé padidéja iki 45,7% (AR?= 137, p < 0,001).
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14 lentelé. Psichologinio jgalinimo reiksmé jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe, inovatyvaus

elgesio bei jsipareigojimo organizacijai rysiui.

Rysys Bendras Tiesioginis Netiesioginis Koeficientali t
efektas efektas efektas
Zemutiné  Auks¢iausia
riba riba
Jgalinantis vadovavimas 0,4686***  -0,0105 0,4791*** 0,3550 0,6223 7,056
-> Psichologinis
jgalinimas = Gerové
darbe
Jgalinantis vadovavimas—>  0,3764*** 0,0278 0,3486*** 0,2293 0,4809 5,413
Psichologinis jgalinimas
—> Inovatyvus elgesys
Jgalinantis vadovavimas—>  0,6384*** 0,2387* 0,3996*** 0,2751 0,5524 5,612

Psichologinis jgalinimas
—> Isipareigojimas

organizacijai

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. ParySkintu Sriftu pazymeéti statistiskai reikSmingi

rezultatai.

Visi gauti modeliai patvirtino, jog esant psichologiniam jgalinimui, kaip tarpiniam kintamajam,

jgalinantis vadovavimas prognozuoja gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai

pasireiSkima.
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REZULTATU APTARIMAS

Atlikto tyrimo tikslas buvo i$tirti darbuotojy jgalinimo reikSme gerovei darbe, inovatyviam elgesiui
ir jsipareigojimui organizacijai. Buvo tikrinamos strukttrinio jgalinimo dimensijy, jgalinancio
vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai
tarpusavio sgsajos ir sgsajos su tyrimo dalyviy socialinémis ir demografinémis charakteristikomis.
Tuomet buvo tikrinami nepriklausomy kintamyjy (gerové darbe, inovatyvus elgesys ir jsipareigojimas
organizacijai) prognostiniai rysiai, remiantis priklausomais kintamaisiais (struktiirinio jgalinimo
dimensijos, psichologinis jgalinimas ir jgalinantis vadovavimas). Véliau buvo tikrinami rySiai tarp
priklausomo ir nepriklauso kintamojo, panaudojant tarpinj kintamajj (mediatoriy). Tad buvo
nagrinéjamas struktiirinio jgalinimo dimensijy ir gerovés darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo
organizacijai rySys, kuomet psichologinis jgalinimas yra tarpinis kintamasis (mediatorius). Paskutiniame
etape buvo tyrinéjamas jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe, inovatyvus elgesio ir jsipareigojimo
organizacijai rysiai, kuomet psichologinis jgalinimas buvo panaudotas kaip tarpinis kintamasis
(mediatorius).

Tolimesniame rezultaty aptarime bus pateikiami ir aprasomi nepriklausomy kintamyjy
prognostiniai veiksniai bei priklausomy ir nepriklausomy kintamyjy ry$iai, kuomet yra panaudojamas
tarpinis kintamasis.

1. Struktirinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reiksmé gerovei

darbe.

Gauti rezultatai parodeé, kad gerove darbe prognozuoja struktiirinio jgalinimo galimybiy,
iStekliy ir neformalios galios dimensijos bei psichologinis jgalinimas. Tai parodo, kad kuo
lanksciai, kuo labiau yra galimybé bendrauti su vadovais ir kolegomis bei kuo labiau yra
iSreiksSta vidiné motyvacija darbo vietoje, tuo aukStesnis gerovés darbe pasireiSkimas.

Remiantis socialiniy mainy teorija (Blau, 1964) ir abipusiSkumo norma (Cropanzano &
Mitchell, 2005), kurios teigia, kad darbuotojai struktiirinj jgalinimg supranta kaip organizacijos
paramos ir riipinimosi darbuotojy gerove darbe pozymiu, o atsilygindami darbuotojai parodo
aukstg pasitenkinimo ir jsipareigojimo organizacijai lygj bei pasizymi gerove darbe (Juan et al.,
2020). Autoriy Garcia ir Bonavia (2021) atliktas tyrimas parodé, kad struktiirinis jgalinimas ir
psichologinis jgalinimas turi tiesioginj rysj su darbuotojy gerove darbe — k3 taip pat patvirtina
ir musy gauti rezultatai. Tuo tarpu Juan ir kt. (2020) autoriy tyrime nebuvo gauta jokiy

statistiS8kai reikSmingy rys$iy tarp struktirinio jgalinimo rodikliy ir gerovés darbe. Be to, Baba
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ir kt. (2017) atliktame tyrime buvo gautas statistiSkai reikSmingas rySys tarp psichologinio
igalinimo ir gerovés darbe. Taip pat Wardani ir Amaliah (2020) tyrimo rezultatai parodé, kad
psichologinis jgalinimas yra teigiamai susijes su darbuotojy gerove bei tinkamo psichologinio
jgalinimo panaudojimas sumazins darbuotojy pazeidziamuma.

Psichologinio jgalinimo reiksmé struktiirinio jgalinimo dimensijy ir gerovés darbe rysiui.

Tyrime gauti rezultatai parodeé, kad struktirinio jgalinimo rodikliai turi statistiSkai
reik§mingg, taciau nedidel¢ reikSme gerovei darbe. Taciau panaudojus psichologinj jgalinima
kaip tarpinj kintamgajj (mediatoriy) Siy dviejy kintamyjy rySys sustipréjo dvigubai. Rezultatai
parodo, kad atsiradus kintamajam struktiirinio jgalinimo ir gerovés darbe rySys bus stiprus ir
didesné tikimybe, kad atsiras.

Viename i§ tyrimy, kuris buvo atliktas autoriy Dahinten ir kt., (2016) buvo gauta, kad
struktiirinis jgalinimas turi statistiSkai reik§Smingg rysj su gerove darbe ir pasitenkinimu darbu,
o panaudojus psichologinj igalinima kaip tarpinj kintamajj rySys tarp Siy dviejy kintamyjy
nebuvo pasikeites. Sio tyrimo rezultatai parodo, kad struktiirinis jgalinimas su gerove darbe turi
stipry tiesioginj rysj ir psichologinis jgalinimas nedaro didesnés jtakos Siam rySiui. Svarbu
paminéti, kad Sis tyrimas buvo atliktas didel¢je imtyje (vir§ 1000 tiriamyjy) ir tam tikroje
tirlamyjy grupéje — slaugytojy. Lyginant §io tyrimo rezultatus ir autoriy atlikto tyrimo
rezultatus, galime daryti prielaida, kad esant didesniam kiekiui tiriamyjy tyrimo rezultatai biity
kitokie.

Struktirinio  jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reikimé
inovatyviam elgesiui.

Gauti rezultatai parode, kad inovatyvy elges] prognozuoja struktirinio jgalinimo
galimybiy rodiklis ir psichologinis jgalinimas. Tai parodo, kad kuo daugiau darbuotojas turi
tikimyb¢ inovatyvaus elgesio pasireiSkimui.

Autoriy Fernandez & Moldogaziev (2013) atliktas tyrimas parodé¢, kad darbuotojy
jgalinimas yra statistiSkai reikSmingai susijgs su inovatyviu elgesiu, pasitenkinimu darbu ir
darbo atliktimi. Autoriai Renkema ir kt. (2018) savo tyrime teigia, kad organizacijos negali
iSnaudoti savo darbuotojy inovatyvumo, jei nesugeba jy jgalinti. Tai rodo, kad darbuotojy
jgalinimas gali atlikti svarby vaidmen] inovatyvaus elgesio pasireiSkimui, taciau jgalinimo

vaidmuo anksciau nebuvo istirtas inovatyvus elgesio kontekste ir taipogi tyrimai rodo, kad nors
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jgalinimas tam tikrai atvejais jgalina darbuotojus, taCiau kartais tai gali atneSti ir neigiamy
pasekmiy (Eschebiri & Engen, 2020).
Psichologinio jgalinimo reiksmé struktiirinio jgalinimo dimensijy ir inovatyvaus elgesio rysiui.

Tyrime gauti rezultatai parodé, kad struktiirinio jgalinimo rodikliai turi statistiSkai
reikSmingg, taCiau nedidele reikSme¢ inovatyvaus elgesio pasireiSkimui. Kuomet yra
panaudojamas tarpinis Kintamasis — psichologinis jgalinimas - §iy dviejy kintamyjy rySys
sustipréjo du kartus daugiau. Rezultatai parodo, kad atsiradus kintamajam struktirinio
jgalinimo ir inovatyvaus elgesio rySys yra kur kas stipresnis, nei be tarpinio kintamojo.

Sio tyrimo gautiems rezultatams priestarauja autoriy Singh ir Sarkar (2018) atliktas
tyrimas, kuriame struktiirinis jgalinimas turéjo stipry tiesioginj rysj su inovatyviu elgesiu, o
atsiradus tarpiniam kintamajam psichologiniam jgalinimui $is rySys niekaip nepasikeité ir
tarpininkavimas buvo tik dalinis. Tuo tarpu autoriy Knol ir Linge (2008) atliktas tyrimas
patvirtino miisy gautus rezultatus, kad atsiradus psichologiniam jgalinimui kaip tarpiniam
kintamajam, rySys tarp struktiirinio jgalinimo ir inovatyvaus elgesio sustipréja.

Struktarinio jgalinimo, jgalinancio vadovavimo ir psichologinio jgalinimo reiksmé
jsipareigojimui organizacijai.

Gauti rezultatai parodé, kad jsipareigojimg organizacijai prognozuoja struktiirinio
jgalinimo visi rodikliai ir psichologinis jgalinimas. Tai parodo, kad kuo daugiau darbuotojas
tikimybé inovatyvaus elgesio pasireiskimui.

Laschinger ir kt. (2009) atliktas tyrimas slaugytojy tarpe nustaté, kad struktiirinis
jgalinimas buvo susijes su didesniu jsipareigojimu organizacijai (Laschinger et al., 2014).
Kitame tyrime, kurj atliko autoriai Roman ir Bretones (2013) buvo rastas rySys tarp strukttrinio
jgalinimo ir jsipareigojimo organizacijai bei psichologinio jgalinimo ir jsipareigojimo
organizacijai. Ankstesniy tyrimy rezultatai parodé, kad struktirinis jgalinimas ir
jsipareigojimas organizacijai teigiamai koreliuoja vienas su Kitu, ir kuo labiau darbuotojai
patiria aukSto lygio struktiirinj jgalinimg, tuo labiau jie nori likti organizacijoje (Ahadi &
Auandi, 2014).

Psichologinio jgalinimo reiksmé struktiurinio jgalinimo dimensijy ir jsipareigojimo
organizacijai rySiui.

Analizuojant $§j uzdavinj buvo gauti rezultatai, kurie parodé¢, kad strukttrinio jgalinimo

rodikliai turi statistiSkai reikSmingg reikSme jsipareigojimui organizacijai. Kuomet yra
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panaudojamas tarpinis kintamasis — psichologinis jgalinimas - $iy dviejy kintamyjy rySys, tam
tikruose rodikliuose sustipréjo dvigubai arba trigubai. Tad ir Sio uzdavinio gauti rezultatai
patvirtino, kad atsiradus kintamajam struktiirinio jgalinimo ir jsipareig0jimo organizacijai
rySys yra kur kas stipresnis, nei be tarpinio kintamojo.

Sio tyrimo gautus rezultatus patvirtina ir autoriy Ahadi ir Suandi (2014) atliktas tyrimas,
kuriame yra gauta, kad struktiirinis jgalinimas turi stipry rysj su jsipareigojimu organizacijai,
taciau atsiradus tarpiniam kintamajam rySys dar labiau sustipréja. Taip pat autoriy Fragkos,
Makrykosta ir Frangos (2020) atliktas tyrimas, kuris buvo atliktas slaugytojy grupéje parode¢,
kad struktiirinis jgalinimas turi tiesioginj ryS§j jsipareigojimui organizacijai, o atsiradus
psichologiniam jgalinimui Sis rySys sustipréja.

Psichologinio jgalinimo reiksmé jgalinancio vadovavimo ir gerovés darbe, inovatyvaus elgesio
ir jsipareigojimo organizacijai rysiams.

Gerovés darbe kintamojo tyrimo rezultatai parodé, kad jgalinantis vadovavimas turi
statistiSkai reikSmingg rysj su gerove darbe, taciau atsiradus tarpiniam kintamajam, rySys tarp
Sty dviejy kintamyjy sustipréja trigubai. Tai paaiskina, kad esant psichologiniam jgalinimui
rySys tarp jgalinancio vadovavimo ir geroves darbe bus Zymiai stipresnis.

Siuos gautus rezultatus patvirtino ir kity autoriy atlikti tyrimai. Tripathi ir Bharadwaja
(2020) autoriy atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad jgalinantis vadovavimas turi tiesioginj rysj
gerovei darbe ir bendrai sveikatai, o atsiradus psichologiniam jgalinimui, kaip tarpiniam
kintamajam, $is rySys sustipréja.

Inovatyvaus elgesio kintamojo tyrimo gauti rezultatai parodé, kad jgalinantis
vadovavimas turi statistiSkai reikSminga rysj su inovatyviu elgesiu, taciau jis yra silpniausiai
iSreikStas. Kuomet yra panaudojamas tarpinis kintamasis Siy dviejy kintamyjy rySys tampa
stipresnis.

Viename i$ Zhu, Yao ir Zhang (2019) autoriy atlikty tyrimy, buvo gauti rezultatai, kurie
patvirtino jgalinan¢io vadovavimo ir inovatyvaus elgesio rysius, o atsiradus psichologiniam
jgalinimui rySys Siuo atveju isliko toks pats. Palygindami dviejy skirtingy tyrimy rezultatus
galime daryti prielaida, kad Sio tyrimo imtis yra nepakankama, kad biity gautas vienodas
kintamyjy rySys. Taciau tyrimy, kurie nagrinéty jgalinanc¢io vadovavimo poveikj inovatyvaus
elgesio pasireiSkimui néra labai daug, dazniausiai tyrimuose yra nagrinéjamas platesnis
inovatyvaus elgesio poveikis tam tikruose sektoriuose (Jensen, Hansen, Jakobsen & Wulff,
2017).
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Isipareigojimo organizacijai kintamojo gauti rezultatai parodé, kad jgalinantis
vadovavimas turi stipriausig i$ visy kintamyjy rysj su jsipareigojimu organizacijai, o atsiradus
psichologiniam jgalinimui §io rySio stiprumas Siek tiek padidéja, taiau tai néra labai
pastebimas skirtumas, kaip su pirmuoju ir antruoju kintamaisiais.

Autoriai Abdullah, Almadhoun ir Ling (2015) atliktame tyrime buvo gautas statistiskai
reik§mingas rySys tarp igalinanc¢io vadovavimo ir jsipareigojimo organizacijai, o panaudojus

psichologin;j jgalinima kaip tarpinj kintamajj Sis rySys tampa didesnis.
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TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Didzioji dalis straipsniy, kuriuose yra nagrinéjamas struktiirinis jgalinimas yra nagrinéjamas tik
vienoje konkre¢ioje srityje —tai yra slaugytojy aplinkoje. Sis aspektas neleidzia pamatyti kaip struktiirinis
jgalinimas biity naudojamas kitose darbo srityse, neiSskiriant konkreciy profesijy. Tad ateityje atliekant
panaSius tyrimus reikéty arba paSalinti strukttrinj jgalinimg arba panaudoti papildomus kintamuosius,
kuriy déka biity gauti platesni rezultatai.

ISanalizavus gautus rezultatus galime pastebéti, kad tiriamyjy skaiCius Siame tyrime nebuvo labai
didelis, o kalbant apie tikslines grupes, t.y. apie darbuotojus, kurie uzima vadovo pareigas, jy yra labai
mazas procentas. Gauti skirtumai leidZia daryti iSvada, kad ateities tyrimuose biity naudinga patyrinéti
Siuos rodiklius didesnéje vadovy grupéje arba didesnése grupése, esant didesniam tiriamyjy skaiciui.
Kalbant ir apie tiriamyjy lyties pasiskirstyma, galime pastebéti, kad jis néra tolygus, kas taip pat neduoda
konkreciy iSvady apie jgalinimo reikSme¢ gerovei darbe, inovatyviam elgesiui ir jsipareigojimui
organizacijai motery ir vyry tarpe.

Inovatyvus elgesys néra pakankamai iStyrinéta sritis su jgalinan¢iu vadovavimu, dazniausiai jis yra
siejamas su tam tikromis lyderystés teorijomis arba motyvacijos pasireiSkimu. Siekiant tikslesniy
rezultaty biity naudingiau imti papildomus kintamuosius, kurie turéty didesng jtakg inovatyviam elgesiui

ir buity galima lengviau tai patikrinti.
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ISVADOS

1. Tyrimo kintamyjy vidurkiai pagal demografines ir socialines charakteristikas:

o Statistiskai reikSmingas rySys tarp tyrimo kintamyjy vidurkiy ir lyties néra pastebétas;
o Vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams yra labiau prieinama informacija
apie esamg organizacijos situacijg, tikslus ir vertybes;
o Statistiskai reikSmingas rySys tarp tyrimo kintamyjy vidurkiy ir darbo stazo néra
pastebétas.

Struktiirinio jgalinimo dimensijy, jgalinan¢io vadovavimo, psichologinio jgalinimo, gerovés
darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai tarpusavio rysiai yra susije¢ teigiamais
koreliaciniais rysiais.
Gerove darbe prognozuoja struktiirinio jgalinimo galimybiy, iStekliy ir neformalios galios
dimensijos bei psichologinis jgalinimas.
Inovatyvy elgesj prognozuoja struktiirinio jgalinimo galimybiy dimensija ir psichologinis
igalinimas.
[sipareigojimg organizacijai prognozuoja viso struktiirinio jgalinimo dimensijos ir psichologinis
jgalinimas.
Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis turi jtakos strukttrinio jgalinimo dimensijoms
ir gerovés darbe rySiui.
Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis turi jtakos struktiirinio jgalinimo dimensijoms
ir inovatyvaus elgesio rysiui.
Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis turi jtakos struktiirinio jgalinimo dimensijoms
ir jsipareigojimo organizacijai rysiui.
Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis turi jtakos jgalinan¢io vadovavimo ir gerovés

darbe, inovatyvaus elgesio ir jsipareigojimo organizacijai rySiams.
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Aukstasis neuniversitetinis/ aukStesnysis
Profesinis

Vidurinis

Nebaigtas vidurinis

Kiek $iu galimybiy turite savo darbe? (1 — néra, 3 —Siek tiek, 5 - daug)
1 2 3 4 5

I3Sukius keliantis darbas

Kiek Jums darbe prieinama §i informacija? (1 — nieko neZinau, 3 - Siek tiek Zinau, 5 — Zinau

daug)

1 2 3 4 5

Apie dabarting organizacijos situacija

Kiek Sios paramos (informacijos) gaunate savo darbe? (1 — néra, 3 —Siek tiek, 5 — daug)
1 2 3 4 5

Konkrecios informacijos apie tai, kg atlikote gerai

Kiek reikiamy resursy turite savo darbe? (1 — néra, 3 —Siek tiek, 5 — daug)
1 2 3 4 5

Laiko, reikalingo atlikti biiting administracinj darbg
(ataskaitos, kt.)

Mano darbe: (1 — néra, 3 —Siek tiek, 5 — daug)

Ivertinimas uZ inovatyvuma darbe

Kiek galimybiy turiste Sioms veikloms savo darbe? (1 — néra, 3 —Siek tiek, 5- daug)
1 2 3 4 5

Bendradarbiavimas su kolegomis

Ivertinkite kiekvieng toliau pateikta teiginj ir Jums tinkamg apibraukite pagal tai, kiek su juo
sutinkate arba nesutinkate (1 balas - visiskai nesutinku, 5 balai — visiSkai sutinku).

Mano tiesioginis vadovas: Visiskai I§ dalies | Neisutinku, | IS dalies | Visiskai
nesutinku | nesutinku | nei nesutinku | sutinku | sutinku

Padeda man suprasti, kad mano
darbas yra reikSmingas visai
organizacijai

Padeda man suprasti, kaip
mano darbas atrodo i§
platesnés visos organizacijos
perspektyvos
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Ivertinkite kiekvieng toliau pateikta teiginj ir Jums tinkamg apibraukite pagal tai, kiek su juo
sutinkate arba nesutinkate (1 balas - nesutinku, 5 balai — sutinku).

Nesutinku I§ dalies | Neisutinku, | IS dalies |Sutinku
nesutinku | nei nesutinku | sutinku

Mano darbas padeda man siekti
ilgalaikiy tiksly

Mano darbas man atrodo
prasmingas

Daugeliu gyvenimo aspekty, gyvenu taip, kaip noréciau
« Visiskai nesutinku
 Nesutinku
o Nei sutinku, nei nesutinku
o Sutinku
e Visiskai sutinku

Man patinka nuoSirdiis pokalbiai su Seima ir draugais, norint geriau vienas kita suprasti
e Visiskai nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku, nei nesutinku

Sutinku

Visiskai sutinku

Zemiau pateikiami klausimai apie Jisy darbine veikla. Pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo
varianta (1- visiSkai nesutinku, 5- visiSkai sutinku).

1 2 3 4 5

Dirbdamas(-a) ieskau naujy idéjy apie darbo atlikimo
technologijas, procesus, metodus ar produktus

Man kyla jvairiy kairybisky idéjy, kurios gali buiti naudingos
darbui

Zemiau pateikiami teiginiai apie jiisy poZiirj j organizacija, kurioje $iuo metu dirbate. AtidZiai
perskaitykite pateiktus teiginius ir pazymékite Jums labiausiai tinkama atsakymo variantg (1-
visiSkai nesutinku, 5- visiSkai sutinku).

1 1213415

AS pasiruoSes (-usi) dirbti papildomai, kad §i organizacija
funkcionuoty efektyviai

Savo draugams pasakoju apie savo organizacijg kaip apie puikia
organizacija, kurioje verta dirbti

Apibendrintai jvertinkite, kaip Jus daZniausiai atliekate darbo uZduotis. Atsakydami j kiekviena
teiginj, apibraukite skaiciy, kuris Zymi geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj varianta.

Niekada | Labai | Kartais |Daznai [Visada/ labai
retai dazZnai

Pasiekiu savo darbo tikslus
Ivykdau konkrecias uzduotis, uz kurias esu
atsakingas
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