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SANTRAUKA

Organizacinio klimato, jgalinancéio vadovavimo ir darbuotojy psichologinio jgalinimo
sgsajos su darbo atlikimu ir ketinimu iSeiti i$ organizacijos, Kristina Vasylevaité, Vilnius, Vilniaus

Universitetas, 2020, 62.

Sio tyrimo tikslas — nustatyti organizacinio klimato, jgalinanéio vadovavimo ir psichologinio
igalinimo ry$ius su atlickamu darbu ir ketinimu iseiti i§ organizacijos. Tyrime dalyvavo 287 dalyviali
IS vieSojo ir privataus verslo sektoriaus. Tyrimo dalyviy buvo paprasyta uzpildyti ankets, sudarytg i$
psichologinio jgalinimo, organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo, darbo atlikimo ir ketinimo
iSeiti i$ organizacijos skaliy bei atsakyti j klausimus apie socialines demografines charakteristikas.
Tyrimu nustatytas atskiry organizacinio klimato ir psichologinio jgalinimo dimensijy tiesioginis
prognostinis poveikis darbo atlikimui bei ketinimui iSeiti. Jgalinantis vadovo elgesys ketinimo iSeiti
neprognozuoja, o darbo atlikima veikia ir tiesiogiai ir per mediacinj psichologinio jgalinimo poveik].
Psichologinio jgalinimo atskiros dimensijos veikia kaip mediatorius atskiroms organizacinio klimato

dimensijoms prognozuojant (1) darbo atlikima bei (2) ketinima iseiti i§ organizacijos.

Raktiniai ZodZiai: psichologinis jgalinimas, jgalinantis vadovavimas, organizacinis klimatas,

ketinimas iSeiti i§ organizacijos ir darbo atlikimas.



SUMMARY

Relationships between organizational climate, empowering leadership and employee
psychological empowerment with job performance and intention to leave the organization, Kristina

Vasylevaite, Vilnius, Vilnius University, 2020, 62.

The purpose of the study is to identify relationships between organizational climate,
empowering leadership and employee psychological empowerment with job performance and
intention to leave the organization. The study involved 287 participants from public and private
business sectors. Participants were asked to complete the questionnaire about psychological
empowerment, organizational climate, empowering leadership, job performance, intention to leave
the organization and socio-demographic characteristics. The study identified the direct prognostic
effects of specific dimensions of psychological empowerment and organizational climate on job
performance and intention to leave the organization. Empowering leadership does not predict
intention to leave the organization behaviour, however job performance has been found to be affected
directly and through the mediating effects of psychological empowerment. The specific dimensions
of psychological empowerment mediate the specific dimensions of organizational climate in
predicting (1) job performance and (2) intention to leave the organization behaviour.

Key words: psychological empowerment, empowering leadership, organizational climate, job

performance and intention to leave.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Organizacinis klimatas (angl. organizational climate) apibadinamas kaip ,,tarpasmeninio
zmoniy funkcionavimo darbo vietoje atmosfera“ (Rekasiuté Balsiené, 2005, p. 89).

Igalinantis vadovavimas (angl. empowering leadership) — vadovavimo stilius, kuriuo
sustiprinamas darbuotojo saviveiksmingumas per prasmingumo didinimg, jtraukimg j sprendimy
priémima, pasitikéjimg pavaldiniais, kad Sie sugebés atlikti uzduotis, ir autonomijos suteikimag
(Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005).

Psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowerment) — apibiidinamas kaip “vidiné
darbuotojo biisena, apimanti meistriSkumo ir motyvacinés energijos patyrimg ir Siejamas su
teigiamomis darbuotojo nuostatomis, darbiniu elgesiu ir darbo rezultatais® (Tvarijonavicius ir
Bagdzitiniené, 2013, p. 47)

Ketinimas iSeiti (angl. intention to leave; intention to quit; turnover intention) — numatoma
individo tikimybé¢ iSeiti i§ organizacijos dél Zemo suvokiamo organizacinio palaikymo tikintis gauti
didesnj palaikymga kitur (Wayne, Shore, & Liden, 1997).

Darbo atlikimas (angl. job performance) — apibréZziamas kaip ,,atlikimo komponenty
(informacijos perdavimo ir dalinimosi, disciplinos iSlaikymo ir pastangy demonstravimo) verte,
kuriuos numato deklaratyvios ir procedirinés zinios bei motyvacija®“ (Lee & Donohue, 2012, p.
1210).



PRATARME

Siuolaikinéje visuomenéje, kur neveiksnios dalys kei¢iamos bioninémis, atskiras Zmogaus
funkcijas atlieka robotai, kuriamos kompiuterinés komunikacijos su zmogaus smegenimis
programos, skaitmenizuojami procesai ir rezultatai, net ir tada zmogus islicka pagrindiné kiekvienos
organizacijos vertybé. Konkurenciné darbo rinkos ir produkty aplinka Siuolaikinéje visuomenéje
skatina organizacijas galvoti labiau nei kada apie palankig aplinkg darbui, darbuotojy iSlaikyma,
darbuotojy pontecialo atskleidimg ir pritaikyma siekiant organizacijos tiksly. Darbuotojo asmeniné
motyvacija maksimaliai naudoti turimus resursus organizacijos tikslams yra vienas i§ pagrindiniy
vadovo objekty ir tiksly. Remiantis rinkos tyrimy ir konsultacijy bendrovés “Kantar” 2019 m. atliktu
“Patrauklaus darbdavio ” tyrimu Lietuvoje, svarbiausia jmonés savybe nepriklausomai nuo amziaus,
gaunamo atlygio ar darbo srities laikomas sgzZiningumas, svarbiu bruozu laikomas ir skaidrumas,
organizacijos atsakomybé uz savo veiksmus, karjeros galimybés. 7 i§ 10 lietuviy svarbus atlygis uz
darbg. “INK agency* partneris Kestutis Gecas iSskiria, kad tai svarbi zinuté darbdaviams: ,,Jei
darbuotojas savo darbe nejzvelgia jokios kitos prasmés, iSskyrus atlyginima, net menkas uzmokescio
pokytis ar geresnis pasiiilymas i§ kitos jmonés neislaikys jo esamojoje darbovietéjel. Todél
atsigreziama ] “nepinigines” formas — organizacijos klimata, vadovo vaidmenj, darbuotojo prasmés
patyrima i$ darbo, kintamyjy saveika ir sgsajas.

Siuo metu daugelyje organizacijy yra atliekami organizacinio klimato tyrimai. Organizacinis
klimatas palyginti lengviau ir greiciau laike kei¢iamas konstruktas nei organizacijos kulttira, todél
klimato vertinimas leidzia pamatyti esamg situacija, planuoti poveikio priemones, Keistis ir stebéti
pazanga. Kaip nurodo Isaksen, Lauer, Ekvall ir Britz (2001), organizacinis klimatas vertinamas kaip
intervencinis kintamasis, turintis jtakos individualiems ir organizacijos rezultatams dél savo
modifikuojancio poveikio organizaciniams ir psichologiniams procesams. SkKirtingus organizacijos
klimato poky¢ius gali lemti ir skirtingas valdymo stilius (Brown & Leigh, 1996).

Organizacijose ieSkoma budy, kaip jgalinti darbuotojus. Jgalinimo jausmas gali paveikti
dalyviy motyvacijg jsitraukti j bendrg veikla, o patirtas didesnis pasitikéjimas veikla ir savimi kaip
veiklos dalyviu, gali salygoti daugiau veiksmy ateityje (Drury & Reicher, 2009). Zmonés jaudiasi
labiau motyvuoti veikti, kai suvokia savo atlickama darba kaip prasmingg, kai patiria, kad pats gali
priimti sprendimus, jauciasi, kad atliekamas darbas daro poveikj bei pasitiki savo kompetencija.

Igalinantis vadovavimas suprantamas kaip priemoné suaktyvinti darbuotojo psichologinj jgalinima.

! Prieiga internetinéje svetainéje: https://bznstart.lt/verslas/vadyba/lietuvos-patrauklaus-darbdavio-tyrimas-ko-is-
savo-darbdavio-tikisi-lietuviai



https://bznstart.lt/verslas/vadyba/lietuvos-patrauklaus-darbdavio-tyrimas-ko-is-savo-darbdavio-tikisi-lietuviai
https://bznstart.lt/verslas/vadyba/lietuvos-patrauklaus-darbdavio-tyrimas-ko-is-savo-darbdavio-tikisi-lietuviai

Organizacijos kontekste psichologinis jgalinimas gali biiti suprantamas kaip efektyvus ir
ekonomiskas biidas siekti tiksly.

Kadangi darbuotojy kaita yra opi kiekvienos organizacijos problema dél prarandamos
kompetencijos, patiriamy iSlaidy, neretai pereinamuoju laikotarpiu sumazéjusio produktyvumo, o
darbo atlikimas uztikrina kiekvienos organizacijos i$likimg ir konkurencinguma, todél, neabejotinai,
aktualu nagrinéti, kokie veiksniai padeda sumazinti darbuotojo ketinimga iseiti i§ organizacijos ir
uztikrinti geresnj darbo atlikima.

Tyrimo tikslas yra nustatyti organizacinio klimato, jgalinanc¢io vadovavimo ir psichologinio

jgalinimo rysius su atliekamu darbu ir ketinimu iSeiti 1§ organizacijos



|. IVADAS

1.1. Organizacinis klimatas

1.1.1. Organizacinio klimato samprata ir teoriniai modeliai

Organizacinis klimatas literatiiroje yra pateikiamas kaip organizacinés kulttiros dalis, kuri yra
siejama su veiklos rezultatais. Pasak Kasiulio ir Barvydienés (2005) klimatg parodo grupés nariy
elgesys ir jausmai, o klimato tyrimuose analizuojamos asmens ir situacijos sgveikos. Asif (2011)
samprata organizacinis klimatas parodo vyraujancig atmosfera organizacijoje, darbuotojy suvokima
apie organizacija, griztamaji ry$j i§ bendradarbiavimo ir tarpusavio santykiy, abipusj pasitikéjimg ir
vienas kito saugojimg. Kaip nurodo Shahin, Naftchali ir Pool (2014), organizacinis klimatas gali buti
laikomas panaSiu zmoniy suvokimu apie vidinius organizacijos bruozus jvairiuose organizacijos
hierarchijos lygiuose. Organizacinis klimatas suvokiamas kaip charakteristiky visuma, kuri atskiria
vieng grupe nuo kitos, 0 klimato savybés iSlieka patvarios laike, kad jas biity galima pastebéti, taciau
greiciau vystosi ir kei¢iasi, nei tai daro organizaciné kultira.

Organizacinio klimato istakos yra siejamos su Lewin (1939) darbu apie vadovavimo stiliaus
poveikj grupei, kuris sukiiré vadovavimo stiliy apibrézimus ir matavo jy poveikj socialinei aplinkai
su skirtingomis grupémis. Analizuojama grupés dinamika, strukttira, sprendimy priémimas grupgje ir
grupés susitelkimas. Svarbus tampa galios ir socialinés jégos laukas. Atsigreziama nuo organizacijos
strukttriniy dalyky j asmens lygmen; ir jo psichologing aplinkg. Lewin paskatino naujag mastyma
psichologijoje, kur asmuo ir aplinka yra dvi svarbios dalys erdvéje, “elgesys® yra gyvenimo erdvés,
asmens ir psichologinés aplinkos funkcija.

Kiti ankstyvieji tyréjai, kuriy darbuose viena ar kita forma randamos organizacinio klimato
uzuomazgos yra Argyris (1957), Schein (1965), Katz ir Kahn (1966), Likert (1967). Pasak Kozlowski
ir Klein (2000), “psichologinis pozitiris apie organizacinio klimato samprata per individo suvokimo
prizme yra islikes iki $iy dieny™ (cit. pg. Schneider, Gonzalez-Roma, Ostroff, & West, 2017, p. 8).

Organizacijos klimatas siejamas su McClelland — Atkinson pasiekimy teorija, pagal kurig
“Zmogus gyvenime siekia patenkinti galios, bendrumo bei pasiekimo poreikius* (Holloway, 2012,
cit. pg. Chomentauskas, Dereskeviciiité ir Balkiené, 2015, p. 2). Pasiekimy motyvas yra vienas i$
pagrindiniy varomyjy jégy, jj sudaro siekis ir sékmés tikimybé (kur individas subjektyviai vertina
tikimybe) ir sékmés verté (pasimatuojama asmeniné verté).

Literatiroje i$skiriamos trys organizacinio klimato tyrimy Kkryptys, kurios orientuojasi j:
“individy savybiy matavimg per suvokimg, organizacijy savybiy matavimg per suvokimg ir

sudedamajj organizacijos savybiy matavimg” (Denison, cit. pg. Rekasitté Balsiené, 2005, p. 88).



Organizacijos klimatas, kuris aiSkinamas kaip individy savybiy matavimas per suvokimg,
organizacijos klimatg supranta kaip rezultaty visumg, kur Kkiekvienas individas suvokia ir
interpretuoja aplinkg, 0 tyrimuose yra orientuojamasi j individa.

Schneider ir Bartlett (1968) savo darbuose laikosi sampratos, kad kei¢iantis situacijai, kurioje
dirba individai, atsiranda skirtingos elgesio formos, o organizacinis klimatas suprantamas per
individualy organizacijos nario aplinkos suvokimg. Autoriai sukiiré situacijas, kurias pavadino
Agentiiros Klimato klausimynu (ang. Agency Climate Questionnaire (ACQ)). Klausimynas isskirtais
faktoriais yra panaSus j Litwin ir Stringer (1968) modelj. Klausimyng sudaro $esi faktoriai (80
teiginiy): vadovo palaikymas (angl. managerial support); struktira (angl. managerial structure);
ripinimasis nauju darbuotoju (angl. new employee concern); vidiniai jmonés konfliktai (angl. intra
agency conflict); nepriklausomybé (angl. agent independence); pasitenkinimas (angl. general
satisfaction).

Jones ir James (1979) iSskiria individualy klimato suvokima, kuris leidzia individui
interpretuoti jvykius, numatyti padarinius ir jvertinti veiksmy tinkamumga. Tyrimy apzvalgose ,,James
ir kolegos (James & Sells, 1981; Jones & James (1979)) situacines charakteristikas naudoja kaip
orientacijg j klimato faktorius ir nustato penkias pagrindines darbo aplinkos suvokimo sritis: darbo
ypatybes, vaidmens ypatybes, lyderystés savybes, darbo grupés ir socialinés aplinkos savybes bei
organizacinius ir posistemiy pozymius® (cit. pg. Parker, Baltes, Young, & Huff, 2003, p. 393).
Chomentauskas ir kolegos (2015) pamingjo, kad autoriai vieni pirmyjy organizacijos klimato
modelyje iSskiria lyderystés dimensija.

Organizacijy savybiy matavimas per suvokimg. Organizacinis klimatas apibadinamas ,,kaip
tarpasmeninio Zzmoniy funkcionavimo darbo vietoje atmosfera™ (Rekasiiité Balsiené, 2005, p. 89).
Tyrimo objektas yra grupé, jos nariy tarpusavio sgveika, dinamika bei kokybé.

Autoriai Litwin ir Stringer (1968) perima psichology Atkinson ir McClelland poziirj j
motyvacija ir per tris pagrindinius poreikius (pasiekimai, galia ir priklausymas) aiskina, kaip klimatas
lemia elgesj. Autoriai siekia i$siaiskinti, kas yra aplinka, kuri paskatina, patenkina arba naikina siuos
motyvus ir veda prie elgesio. Sudarydami daugialypj klimato modelj, autoriai apjungé situacinj ir
motyvacinj poveikj. Litwin ir Stringer (1968) vieni pirmyjy sudaré instrumentg ir iSskyré SeSias
dimensijas, kurios apibrézia organizacinj klimatg: struktiira (angl. structure); atsakomybé (angl.
responsibility); apdovanojimas (angl. reward); rizika ir isStkiai darbe (angl. risk); draugiSkumas ir
Silti santykiai (angl. warmth); parama (angl. support). Pilotiniai tyrimai parodé, kad skirtingose
organizacijose rezultatai skiriasi, daroma prielaida, kad tai gali bati susij¢ su skirtingu pasitenkinimu
ir produktyvumu. Visgi, vienas svarbiausiy laiméjimy yra tai, kad su autoriy darbais atsirado klimato

sgvoka ir prad¢jo formuotis organizacinio klimato samprata.



Campbell, Dunnette, Lawler ir Weick (1970) sukuria organizacinio klimato struktiirg, kurig
sudaro keturios dimensijos su priskirtais faktoriais: 1) autonomija (angl. individual autonomy) —
atsakomybé¢, nepriklausomybé, taisykliy laikymasis, galimybés iniciatyvumui; 2) struktiiros lygis
(angl. degree of structure impressed on position) — organizacijos strukttra, valdymo struktira,
priezitra; 3) apdovanojimai (angl. reward orientation) — atlygis, pasitenkinimas, paauks$tinimas,
orientacija ] pasiekimus; pelnas ir pardavimai; 4) démesys, Siluma, parama (angl. consideration,
warmth, support) — vadovo palaikymas, $iluma ir parama. Organizacijos klimatas yra jvardijamas
kaip nuostaty rinkinys.

Sudedamojo organizacijos savybiy matavimg per suvokimgq aiSkiai apibrézia Forehand ir
Glimer (1964) — organizacinis klimatas suprantamas, kaip charakteristiky rinkinys, kuris atskiria
vieng organizacijg nuo kitos, yra palyginti patvarus laike ir veikia organizacijoje esanc¢iy individy
elgesj. Autoriai pateiké savo organizacinio klimato modelj, kurj sudaro penkios dimensijos: dydis
(angl. size), struktira (angl. structure), sistemy kompleksiSkumas (angl. system complexity),
vadovavimo stilius (angl. leadership style), tiksly kryptys (angl. goal directions). Autoriy pasitilytas
modelis yra labai apibendrintas, truksta tikslumo, kuris batinas matavimuose.

Lietuvoje Rekasitit¢ Balsiené¢ (2005) yra pateikusi savo organizacinio klimato sampratg ir
struktiirg, kuria remsimés Siame tyrime. Tyrime organizacinis klimatas traktuojamas kaip ,,objektyviy
ir struktiriniy salygy organizacijoje rinkinys, kuris iSskiria organizacija i§ kity, o organizacijos
klimatas jvertinamas per organizacijos nariy suvokima“ (Rekasitté Balsiené, 2005, p. 89). Anketa
sukurta Lietuvos verslo organizacijoms. Organizacijos klimato anketg sudaro 36 teiginiai, kurie yra
suskirstyti j astuonis faktorius: darbuotojy pastangos, tarpusavio santykiai ir pagarba, organizacijos
veiklos lankstumas ir kokybé, darbuotojy pastangos, tiksly Zinomumas, didziavimasis organizacija,
bendradarbiavimas ir darbo organizavimas.

Apibendrinus organizacinio klimato pozitrius, Vis dar néra sutarimo dél organizacinio klimato
dimensijy, analizés vienety, 0 konstruktas persipina su Kitais organizacinio elgesio konstruktais,
sudétinga is$skirti désningumus ir poveikj. Remiantis Schneider ir kolegomis (2017) organizacinio
klimato ir kultiiros apzvalga 1986 — 1999 m. klimato tyrimai zenkliai sulétéjo ir tai gali buti susije su
pakartotiniu jvertinimu to, kas jau padaryta ir naujy galimybiy klimato tyrimams ieSkojimu, 0 nuo
2000 m. pastebimas vél augantis susidoméjimas organizacijos klimatu. Schneider dar 1975 m. iskelia
idéja, kad organizacinio klimato tyrimai turi buti siejami su “kazkuo”, nes organizacijose egzistuoja
daugelis klimato tipy, 0 tyréjai neturéty sutelkti démesj tik ties bendru klimato suvokimu ir skatino
pereiti | kita tyrin¢jimo lygmen; ieSkant klimato kintamyjy sasajy su kitais elgesio kintamaisiais.
Pastaruoju metu organizacijos klimatas suprantamas kaip konstruktas sudarytas i§ daugialypiy
aspekty, kas leidZia analizuoti ir paaiskinti jvairias temas: produktyvuma, saugumg, orientacija ]

tiksla, darbo atlikimg ir kitas su darbuotojo elgsena susijusias temas.
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1.1.2. Organizacinio klimato reik§mé darbo atlikimui ir ketinimui i$eiti

Isaksen ir kolegy (2001) pozitriu klimatg veikia daugybé veiksniy, kurie vyksta organizacijos
viduje, kas per grjztamajj ry§j daro jtakg organizaciniams ir psichologiniams procesams. Ir visi Sie
komponentai tiesiogiai veikia individo, grupés ir organizacijos veiklos atlikima ir rezultata (Service
& Boockholdt, 1998; Isaksen et al., 2001).

leskoma organizacinio klimato sgsajy su jvairiais Kitais kintamaisiais: aptarnavimo kokybe
(Ostroff, Kinicki, & Muhammad, 2012; Schneider, Macey, Lee, & Young, 2009); saugumu (Zohar
& Luria, 2005); palaikymu (Bacharach, Bamberger, & Doveh 2008); pasitenkinimu darbu (Giri &
Kumar, 2007; Jyoti, 2013); jsitraukimu j darbg (Moradi, 2010; Omolayo & Ajila, 2012);
jsipareigojimu organizacijai (Jain & Pratibha, 2005; Noordin, Omar, Sehan, & Idrus, 2010); pilietiSku
elgesiu (Shahin, Naftchali, & Pool, 2014); produktyvumu (Patterson, Warr, & West, 2004);
iniciatyvumu (Baer & Frese, 2003); inovatyvumu (Wallace, Butts, Johnson, Stevens, & Smith, 2016);
orientacija j tiksla (Gonzales- Roma, Peiro, & Tordera, 2002); darbo atlikimu (Selamat, Samsu, &
Kamalu, 2013; Shahin et al., 2014); ketinimu iseiti i§ darbo (Hong & Kaur, 2008; Jyoti, 2013) ir kitais
Kintamaisiais.

Sio tyrimo kontekste aktualu organizacinio klimato reik§mé darbo atlikimui, ketinimui iseiti i3
darbo ir psichologiniam jgalinimui.

Organizacijos nario Ketinimas iseiti is darbo (angl. intention to quit/ leave; turnover intention)
organizacijai sukelia eile neigiamy padariniy: sutrikdo komandos darbg, prarandamos Zinios, krenta
darbo naSumas, padid¢ja darbo krivis kitiems darbuotojams, skiriamos papildomos islaidos
darbuotojy paieskai ir atrankai, naujo darbuotojo jvedimui, mokymames.

Remiantis Jyoti (2014) empirinio tyrimo rezultatais, organizacinio klimato veiksniali, tokie kaip
informacijos ir komunikacijos dalinimasis, organizacijos struktiira, ir elgesys su darbuotoju tiesiogiai
numato ketinima iSeiti i§ organizacijos. Jei su darbuotojais néra dalinamasi informacija, o
organizaciné struktira neuztikrina darbo ir atsakomybiy aiSkumo, su darbuotojais “nesiskaitoma”, jie
néra vertinami — tai skatina ketinimg palikti organizacija.

Ostroff (1993) nustaté, kad ketinimas iSeiti (angl. turnover intentions) tiesiogiai neigiamai
veikia emocinj (angl. affective) organizacinio klimato faktoriy, kuris autoriaus tyrime yra susijes su
tarpasmeniniais ir socialiniais darbuotojy santykiais — dalyvavimu, bendradarbiavimu, Siluma ir
socialiniu atlygiu.

Hong ir Kaur (2008) savo tyrimu patvirtina, kad visos keturios tyrime naudotos organizacinio

klimato dimensijos (struktiira, atsakomybé, atlygis ir parama) reik§mingai neigiamai prognozuoja
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ketinimg iSeiti i§ organizacijos. Reik§mingiausig poveikj turi strukttira ir parama, maziausig — atlygis.
O stai Subramanian ir Shin (2013) nustaté, kad organizacijos klimato atlygis viesbu¢iy pramonéje
stipriausiai neigiamai prognozuoja ketinimg iSeiti. Fakunmoju, Woodruff, Kim, LeFevre ir Hong
(2010) analizavo socialiniy darbuotojy ketinimo iSeiti elgesj ir nustaté, kad mazesnés pajamos,
didesné jtampa darbe ir Zemas paramos lygis reikSmingai prognozuoja ketinimg iseiti.

Apibendrinus atvejus, kur aptiktas tiesioginis organizacinio klimato poveikis darbuotojo
ketinimui i8eiti, vyraujantys kintamieji yra “darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimas®, ,.tarpusavio
santykiai ir pagarba® ir struktiira.

Darbo atlikimas (angl. job performance). Remiantis Godarzi ir Gominian (2001) rezultatais
“organizacijos, kurios palaiko saugy klimata, kur kuriami atviri santykiai, bendradarbiavimas,
skatinamas savarankiskas ir laisvas mastymas, apdovanojimai, pasiekimai turi aukstesnj rezultata,
lyginant su tomis organizacijomis, kurios turi ribota, abstrakty, Salta, be energijos ir pasitenkinimo
klimatg” (cit. pg. Shahin et al., 2014, p. 294). Ir kity autoriy atlikti tyrimai patvirtina, kad palaikantis
klimatas turi tiesioginj teigiama poveikj darbo atlikimui (Jaramillo, Mulki, & Solomon, 2006;
Caillier, 2010; Jing, Avery, & Bergsteiner, 2011; Fu & Deshpande, 2014)

C. Ostroft (1993) nustaté, kad darbo atlikimas (angl. job performance) yra teigiamai susij¢s su
pazintiniu (angl. cognitive) organizacinio klimato faktoriumi, kuris autoriaus tyrime apibrézia
isitraukima j darbing veikla (reiskia augima, inovacijas, savarankiskuma ir vidinj atlygi).) Remiantis
Dei ir Bedeian (1991) darbo atlikimg prognozuoja organizacinis klimatas saveikaudamas su
orientacija j darbg (angl. work orientation): pozityvesnis klimatas yra susijes su labiau j darbg
orientuoty individy geresniu darbo atlikimu; reikSminga sgaveika nustatyta su trimis organizacinio
klimato faktoriais — apdovanojimu (angl. reward); draugiskumu, S$iltais santykiais, parama (angl.
warmth and support) ir patalpa (angl. accommodation).

Apibendrinus organizacinio klimato ir darbo atlikimo sgsajas, vyraujantys kintamieji yra
“darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimas®, ,tarpusavio santykiai ir pagarba“ bei parama.

Darbuotojy psichologinio jgalinimo ir organizacinio klimato tyrimai néra iSplétoti, darbo
autorei pavyko rasti vos kelis tyrimus, kuriuose biity nagrinétas psichologinio jgalinimo rySys su
organizaciniu klimatu. Tyrimuose psichologinis jgalinimas dazniausiai siejamas su atskirais jj
stiprinanéiais organizacinio klimato aspektais — palaikanciais darbo santykiais (Corsun & Enz, 1999),
darby organizavimu, socialine parama (Kirkman & Rosen, 1999), palaikancia lyderyste (Parker &
Price, 1994), jtraukianciu ir palaikan¢iu darbo klimatu (angl. participative climate) (Spreitzer, 1996;
Liu, Chow, Zhang, & Huang 2019). Mok ir Au-Yeung (2002), analizavo $eSiy organizacinio klimato
aspekty sasajas su psichologiniu jgalinimu ir, apklaus¢ 331 slaugytojas, nustaté, kad organizacinis
klimatas reikSmingai susijes su palaikancia lyderyste, tarpusavio santykiais ir pagarba, darbuotojy
pripazinimu, komandiniu darbu, galimybe savarankiskai priimti sprendimus darbe. Stipriausias rySys
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nustatytas su lyderyste (teikiama parama, skatinimu, komunikacija su darbuotojais) ir komandinio
darbo aspektais — gerais tarpusavio santykiais, teisingu darbuotojy parinkimu uzduotims atlikti.
Klimatui tirti naudotas Litwin ir Stringer (1968) organizacinio klimato klausimynas, psichologiniam
jgalinimui — Spreitzer (1995) modelis. StatistiSkai reikSmingg rySj tarp organizacinio klimato ir
psichologinio jgalinimo patvirtina El Salam, Ibrahim, Mohsen ir Hassanein (2008) atliktas slaugytojy
tyrimas. Klimatui tirti naudotas Isaksen ir kolegy (2001) organizacinio klimato klausimynas,
psichologiniam jgalinimui — Spreitzer (1995) modelis. Abu tyrimai atskleid¢, kad slaugytojy vadovai
auksCiau vertino organizacinio klimato aspekty — lyderystés, komandinio darbg ir pripazinimo
poveikj — lyginant su slaugytojomis.

Apibendrinant organizacinio klimato ir darbo atlikimo, ketinimo iSeiti bei psichologinio
jgalinimo sasajy tyrimus, galima teigti, kad organizacinis klimatas ir jo aspektai yra reikSmingi $iy
reiSkiniy veiksniai, taciau tyrimy rezultatus lemia ne tik tirty organizacijy specifika, darbuotojy
profesinés veiklos ypatumai, bet ir pasirinktas klimato vertinimo modelis. Tod¢l svarbiis tolimesni

Siy reiSkiniy sasajy tyrimai.

1.2. Igalinantis vadovavimas

1.2.1. Jgalinanc¢io vadovavimo samprata ir teoriniai modeliai

Literatiiroje egzistuoja trys pagrindinés darbuotojy jgalinimo tyrimy kryptys: 1) jgalinimas
organizaciniame kontekste, kur jis suvokiamas kaip struktiirinis jgalinimas — ,,praktiniy metody
rinkinys®“, 2) jgalinantis vadovavimas, vadovavimo metodai, stiprinantys darbuotojy jgalinimo
buseng ir 3) jgalinimas kaip psichologin¢ biisena, kuri yra pagrista darbuotojy suvokimu apie
prasminguma, kompetencijg, saviveiksminguma ir poveik]j.

Jgalinimo (angl. empowerment) koncepcijos atsiradimas vadybos literatiiroje siejamas su
Kanter (1977) darbais: 1) proporcijy teorija (angl. Theory of Proportions) apie matomuma (angl.
visibility); poliarizacija (angl. polarization) ir asimiliacijg (angl. assimilation), kur matomumas didina
spaudima; poliarizacija — vercia “dominatus” didinti savo grupiy ribas, o asimiliacija — lemia
jtraukima; 2) bei studija apie efektyvios galios suklirimg per galios pasidalinima suteikiant prieiga
prie iStekliy, informacijos ir palaikymo bei gebéjimo bendradarbiauti. Galia darbuotojams suteikia
reik§mingg pozicijg, tuo tarpu bejégiskumas kalba apie neefektyvy diktatoriSskg valdymg (Kanter,
1979). Si tyrimy kryptis turéjo didele jtaka vadovavimo teorijy raidai ir paskatino plétoti ne tik

jgalinimo, bet ir “jsigalinimo” (psichologinio jgalinimo) tyrimus.
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Kognityvinés teorijos pozitriu darbuotojo biisenai — psichologiniam jgalinimui — reikSmés turi
jvairts aplinkos ir darbo aspektai, kurie siejami su struktiirinio jgalinimo koncepcija ir jgalinancio
vadovavimo stiliumi.

Pirmojoje jgalinimo tyrimy kryptyje — struktarinio jgalinimo tyrimuose — ,,autoriai dazniausiai
analizuoja R. M. Kanter (1977) teorijos pagrindu i$skirtas struktarinio jgalinimo formas: galimybes,
informacija, resursus ir parama“ (Laschinger, Wagner, cit. pg. Tvarijonavicius ir Bagdzitniené, 2014,
p. 117). Laschinger ir kolegy (2001, 2009) struktiirinio jgalinimo modelis apima keturis jgalinancios
aplinkos aspektus: 1) galimybes (kiek gali panaudoti turimus gebéjimus ir jgyti naujy); 2) informacija
(kiek prieinama informacija); 3) parama (kiek darbuotojui suteikiami patarimai, grjztamasis rysys);
4) resursus (laiko, pagalbos, kity resursy reikalingy uzduotims atlikti suteikimas) (Tvarijonavicius ir
Bagdzitniene, 2014).

Antroji tyrimy kryptis — tai jgalinan¢io vadovavimo (angl. empowering leadership) tyrimai,
kuriuose $is vadovavimo stilius apibréziamas kaip “vadovavimo metody rinkinys, vadovo elgesys,
kuriuo siekiama ugdyti darbuotojy pasitikéjima savimi, savarankiSkumg ir darbinés veiklos kontrole*
(Sharma & Kirkman, 2015, p. 199). Peterson ir Speer (2000) teigia, kad vadovas pavaldinius jgalina
dvejopai: santykiy prasme (suteikia jgaliojimus, skatina iniciatyva, drasina atsakomybe) ir
motyvacine prasme (skatina pavaldiniy tikéjimg savo kompetencija ir sugebéjimais). Pasak
Tvarijonaviciaus ir Bagdzitinienés (2014), jgalinantis vadovavimas apjungia abi prielaidas.
Jgalinantis vadovavimas skiriasi nuo delegavimo, dalyvaujanc¢io vadovavimo (angl. participative
leadership), transformacinés lyderystés (angl. transformational leadership) ir vadovo — pavaldinio
santykiy kokybés (angl. LMX — leader-member exchange): 1) delegavimas yra susij¢s tik su
sprendimy priémimu ir autonomija, ta¢iau nesirtipina darbuotojo pasitikéjimu ir asmenine kontrole,
neskatina i$sikelti tiksly; 2) dalyvaujantis vadovavimas suteikia galimybe darbuotojams turéti poveikj
sprendimames, ta¢iau sprendimus priima vadovas; 3) transformaciné lyderysté neperduoda daug galios
ir kontrolés pavaldiniams, skatina orientacija j tikslus ir rezultatus; 4) vadovo — pavaldinio santykiy
kokybés stilius orientuojasi ] pozityvius santykius tarp vadovo ir pavaldinio, pagal tai darbuotojas
supranta, koks jis yra vadovui; jgalinantis vadovavimas santykiy prasme turi tikslg suteikti
jgaliojimus, skatinti iniciatyva, didinti atsakomybe.

Egzistuoja keletas jgalinanti vadovavimg apibrézianciy modeliy, kurie apima Siek tiek
skirtingus $io vadovavimo aspektus. Manz ir Sims (1987) sudaré modelj, kuris orientuotas j “save
valdanc¢ias” darbo grupes (angl. Self-Management Leadership). Grupés veiklos koordinatorius jgalina
komanda per skatinimg “repetuoti”, pakartoti elgesi, iSsikelti asmeninius tikslus, taikyti savikritika,
taikyti saves apdovanojimo buidus, pasitikéti savimi, save stebéti ir vertinti. Arnold, Arad, Rhoades ir
Drasgow (2000) teigia, kad jgalinantis vadovavimas apima penkis faktorius: vadovavimas pavyzdziu

(vadovas nusistato auks$tus atlikimo standartus ir juos jgyvendina), ugdomasis instruktavimas
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(vadovas teikia pasialymas dél veiklos tobulinimo ir skatina pavaldiniy pasitikéjimg savo jégomis),
dalyvavimas priimant sprendimus (vadovas padrasina pavaldinius sitilyti idéjas ir iSsakyti nuomong),
informavimas (vadovas pristato ir informuoja darbuotojus apie jmonés sprendimus, organizacijos
poky¢ius, jmonés tikslus), bendradarbiavimas su komanda ir ripinimasis ja (vadovas stebi, kas
vyksta, ir glaudziai bendradarbiauja su visa komanda, zino, koks darbas atlickamas grupéje, skiria
laiko aptarti riipimus klausimus, pagarbiai elgiasi su grupés nariais). Konczak, Stelly ir Trusty (2000)
1 igalinan¢io vadovavimo modelj jtraukia SeSis esminius aspektus: delegavimag ar jgaliojima,
atskaitomybe (atsakomybe uz savo veiklg), savarankiSskg sprendimy priémimg, dalinimasi
informacija, jgudziy ugdyma (darbuotojy kompetencijy palaikyma, skatinima jas ugdyti ir galimybiy
suteikimg), ugdomaji instruktavimg, sktinant inovatyvy elgesi (padrasinimag kelti naujas idéjas,
kontsruktyvia kritika nesékmiy atveju).

Siame tyrime remiamasi Ahearne, Mathieu ir Rapp (2005) jgalinanéio vadovavimo modeliu,
kurj sudaro keturios vadovo elgesio dimensijos, suderintos su psichologinio jgalinimo komponentais
per saviveiksmingumo (angl. self-efficacy) sustiprinimg (Conger & Kanungo, 1988): 1) prasmingumo
didinimas (vadovas padeda suprasti darbuotojui jo tiksly rysj su organizacijos tikslais); 2) jtraukimas
] sprendimy priémima (pavaldiniy jtraukimas j sprendimy priémimg); 3) pasitikéjimas aukstais
rezultatais (vadovo pasitikéjimas pavaldiniais, kad Sie sugebés atlikti uzduotis); 4) autonomijos
suteikimas (suteikta galimybé¢ veikti savarankiskai). Autoriai nustaté, kad “per jgalinantj vadovavima
sustiprintas darbuotojy saviveiksmingumas padidina prisitaikymo (angl. adaptability) galimybes ir
tai padidina jgalinan¢io vadovo elgesio poveikj“ (Ahearne et al., 2005, p. 951).

TreCiojoje jgalinimo tyrimy Kkryptyje nagrinéjama darbuotojo biisenos — psichologinio
igalinimo reiskinys. Conger ir Kanungo (1988) pirmieji pristaté $ig tyrimy perspektyva, o Thomas ir
Velthouse (1990) $ig idéja plétojo toliau, sukiré iSsamy psichologinio jgalinimo teorinj pagrinda.
Spreitzer (1995) viena pirmyjy apibrézé psichologinj jgalinima kaip viding motyvacija, kuri nusako
vidinés kontrolés jausma saveikoje su darbu ir orientacija i darba per keturis aspektus: prasme,
savideterminacijg, kompetencijg ir poveikj. Psichologinis jgalinimas siejamas su Bandura (1986)
saviveiksmingumo (angl. self-efficacy) teorija, pagal kurig individo saviveiksmingumas suprantamas,
kaip sprendimas apie savo geb¢jimus numatyti ir jgyvendinti veiksmus, biitinus pasiekti iSsikelta
tiksla, panaudojant kognityvinius ir emocinius iSteklius. Pagrindiné psichologinio jgalinimo
sampratos id¢ja — kaip pats Zmogus masto ir kaip pats save motyvuoja. Psichologinio jgalinimo
reiSkinys i§samiau nagrin¢jamas toliau 1.3. skyrelyje, o jgalinan¢io vadovavimo tyrimy kontekste
svarbu tai, kad jgalinantis vadovavimas yra tiesiogiai ] pavaldiniy psichologinj jgalinimg nukreipta
vadovo veikla, todél aktualu nagrinéti Siy reiskiniy sasajas ir jy reikSme¢ darbuotojy veiklai bei

nuostatoms.
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1.2.2. Jgalinan¢io vadovavimo reikSmeé darbo atlikimui ir ketinimui iSeiti

Igalinancio vadovavimo reikSmé darbuotojui ir organizacijai pasireisSkia stiprinant darbuotojy
viding motyvacija dirbti efektyviau, ieSkoti naujy inovatyviy sprendimy, siekti bendry organizacijos
tiksly. Pastaruoju metu ieskoma jgalinanc¢io vadovavimo sgsajy su jvairiais kintamaisiais:
karybisSkumu (Ahearne et al., 2005; Zhang & Bartol, 2010; Zhang & Zhou, 2014; Zhang, Ke, Frank
Wang, & Liu, 2018; Lee,Willis, & Tian, 2018); darbuotojo jsipareigojimu (Konczak et al., 2000;
Dewettinck & van Ameijde, 2011); pasitenkinimu darbu (Dewettinck & van Ameijde, 2011;
Amundsen & Martinsen, 2014); jsitraukimu j darbg (Van Schalkwyk, Du Toit, Bothma, & Rothmann
2010; Tuckey, Bakker, & Dollard, 2012; Tress, 2017); pilietiskumu (Lee et al., 2018); ziniy
pasidalinimu (Srivastava, Bartol, & Locke, 2006); inovatyvumu (Jada, Mukhopadhyay, & Titiyal
2019); uzduoties atlikimu (Ahearne et al., 2005; Arnold et al., 2000), proaktyvumu (Martin, Liao, &
Campbell, 2013) ir kitais kintamaisiais.

Darbo atlikimas. Jgalinantis vadovavimas jgalina darbuotojus patirti darbo prasminguma,
priimti kasdienius sprendimus savo atsakomybiy ribose, didina pasitikéjimg savo kompetencija,
leidzia patirti daromg poveikj organizacijos tikslams. Ir uz tai gaunama graza — kokybiskas ir
efektyvus darbo atlikimas. Kirkman ir Rosen (1999) nustaté, kad jgalinantis vadovavimas teigiamai
prognozuoja grupés atlikimg, Lee su kolegomis (2018) jgalinan¢io vadovavimo teigiamg poveikj
darbo atlikimui nustaté tiek individualiu, tiek grupés lygmeniu. Lorinkova, Pearsall ir Sims (2013)
atliko longitudinj tyrima su SeSiasdeSimt grupiy ir palygino darbo atlikimg tarp grupiy, kuriose
vadovas taiké direktyvy ir jgalinantj vadovaimo stiliy. Autoriai nustaté, kad grupés vadovaujamos
direktyvaus vadovo i§ pradziy lenkia tas grupes, kurios vadovaujamos jgalinancio vadovo, taciau
pastarosios laikui bégant padaro didesn¢ pazangg. Humborstad, Nerstad ir Dysvik (2014) nustaté,
kad per mazas jgalinimas gali turéti neigiama, ribotg poveikj indvido ir grupés darbo atlikimui arba
visai jo neturéti. Amundsen ir Martinsen (2014) tyrimas parodé, kad vadovy, kurie per aukstai vertino
savo jgalinant] vadovavimg, pavaldiniai jaut¢ mazesnj pasitenkinimg darbu ir iSreiSké didesnj
ketinimg iSeiti, lyginant su pavaldiniais ty vadovy, kurie savo jgalinantj vadovavimg vertino Zemiau,
nei jis buvo iSreikStas. Taciau jgalinanc¢io vadovavimo pasekmés ne visuomet yra pozityvios.
Pavyzdziui, jgalinantis vadovavimas, suteikiantis per daug autonomijos ir delegavimo, gali padidinti
pavaldiniy jau¢iamg jtampg darbe, nes didéja uzduoties neapibréztumas (Martin et al., 2013; Cheong,
Spain, Yammarino, & Yun, 2016).

Ketinimas iseiti is darbo suvokiamas kaip darbuotojo vidinés motyvacijos praradimas testi
veiklg ir nuostata iSeiti 1§ organizacijos. Mathieu ir Zajac (1990) jvardija kelias priezastis, dél kuriy
darbuotojai iSeina i§ darbo: neigiama darbo aplinka, karjeros ar finansinés galimybés. Nors ketinimas

iSeiti i§ darbo dar néra i$¢jimo faktas, tyrimai rodo, kad $i nuostata tampriai siejasi su faktiniu i§¢jimu,
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todél aktualu nagrinéti ir Sios nuostatos raiska, ir jai reikSmingas prielaidas (Van Schalkwyk, Du Toit,
Bothma, & Rothmann, 2010). Vienas apsekty, kurie gali turéti reikSmés darbuotojy ketinimui iseiti,
yra jgalinantis vadovavimas, kuris mazina $ios nuostatos raiska (Klerk & Stander, 2014; Bester,
Stander, & Van Zyl, 2015; Eneroth, Gustafsson Senden, Schenck Gustafsson, Wall, & Fridner, 2017).
IS kitos pusés, Sie rysiai nebiitinai yra tiesioginiai. Pavyzdziui, tyrimuose nustatyta, kad jgalinantis
vadovo elgesys reikSmingai prognozuoja zema ketinimg iSeiti per tokius tarpinius kintamuosius
(mediatorius), kaip jsitraukimas j darba (Van Schalwyk, et al., 2010), jsipareigojimas organizacijai
(Mare, 2007), psichologinis jgalinimas (Spreitzer, 1995; Albrecht & Andreetta, 2010; Maynard,
Gilson, & Mathieu, 2012).

Psichologinis jgalinimas, kaip ir darbo atlikimas ar ketinimas iSeiti gali biiti nagriné¢jamas kaip
tiesioginé jgalinan¢io vadovavimo pasekmé (Albrect & Andreeta, 2010; Clerk & Stander, 2014;
Namasivayam, Guchait, & Lei, 2014; Tung, 2014; Bester, 2015; Thomas, 2015), ta¢iau ne maziau
aktualus psichologino jgalinimo kaip tarpinio kintamojo vaidmuo jgalinan¢io vadovavimo ir jo
pasekmiy ryS$iams. Pavyzdziui, Fong ir Snape (2015) tyrimas klienty aptarnavimo sektoriuje parodé,
kad jgalinantis vadovavimas teigiamai veikia individualy ir grupés elgesj per psichologinio jgalinimo
mediacija, o Raub ir Robert (2010) tyrime taip pat patvirtintas jgalinan¢io vadovavimo netiesioginis

poveikis darbuotojy elgesiui per tarpinj kintamajj — psichologinj jgalinima.

1.3. Psichologinis jgalinimas

1.3.1. Psichologinio jgalinimo samprata ir teoriniai modeliai

Psichologinis jgalinimas apibtidinamas Kaip “vidiné darbuotojo biisena, apimanti meistriSkumo
ir motyvacinés energijos patyrimg — Siejamas su teigiamomis darbuotojo nuostatomis, darbiniu
elgesiu ir darbo rezultatais (Tvarijonavi¢ius ir Bagdzitiniené, 2016, p. 47).

Darbuotojy jgalinimo konceptas literatiiroje atsirado mazdaug prie$ keturiasdeSimt mety su R.
M. Kanter (1977) darbais, kur jgalinimas (angl. empowerment) grindZiamas socialinés teorijos
mainais ir socialine galia. Jgalinimo koncepcija siecjama su vadybos praktika, i$skiriant jo didelj
poveikj organizacijos efektyvumui. Konceptas daugeliu atveju buvo suprantamas kaip vadybos
technikos ir tapatinamas su delegavimu ir galios pasidalinimu. Jgalinimo samprata atspindi
strukt@irinio jgalinimo poziiirj (angl. structural approach), kur galig suteikia organizacija.
Struktiirinio jgalinimo tyrimai yra orientuoti j sistemos, struktiiros, lyderiy jgalinimo charakteristikas,
ta¢iau mazai démesio skiriama analizei, kokj poveikj tai daro individo lygmenyje.

Conger ir Kanungo (1988) bene pirmieji apraso psichologinj jgalinima, bando apjungti vadybos

ir psichologijos literattiroje aptinkamus jgalinimo pozitirius. Psichologiniu pozitriu autoriai galia
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aiSkina motyvacinio konstrukto pagalba. Literatiroje pateikiama, kad galia (angl. power) ir kontrolé
(angl. control) motyvuoja ir toks liikestis yra biidingas individams (Conger & Kanungo, 1988). Siuo
atveju jgalinimas (angl. empowerment) suprantamas kaip motyvacijos konstruktas jgalinant individa,
0 ne deleguojant darbus. Jgalinimas suprantamas kaip saviveiksmingumo (angl. self-efficacy)
sustiprinimo procesas (Conger & Kanungo, 1988). Saviveiksmingumo reik§mé aiSkinama A.
Bandura (1986) teorijos pagrindu. Saviveiksmingumas parodo, kaip asmuo masto, kaip pats save
motyvuoja, pasitiki savimi, kad, galés pasinaudoti savo kognityviniais istekliais.

Apjungiant vadybos ir psichologijos poziiirius, autoriai iSskiria, kad bet kuri vadybos strategija
ar technika, kuri sustiprina individo apsisprendima ir pasitikéjimg savimi, leis pajausti daugiau galios,
ir atvirks¢iai, bet kuri strategija, kuri silpnina apsisprendimo poreikj ar pasitikéjima savimi, padidins
bejégiskumg. Jgalinimas Siame kontekste reiskia ,,jsitikinimy didinimg atsizvelgiant j darbuotojo
asmeninj saviveiksminguma sékmingai jgyvendinti norimg elgesj* (Conger & Kanungo, 1988, p.
476).

Thomas ir Velthouse (1990) toliau plétoja Conger ir Kanungo (1988) idéja, gilinasi j vidinius
kognityvinius procesus, kuriy pagalba individas vertina uzduotis. Remdamiesi kognityviniy
motyvacijos teorijy sinteze — motyvaciniu pozitiriu (angl. motivational approach) — autoriai sukiiré
kognityvin] modelj, kuriame jgalinimas (angl. empowerment) apibréziamas kaip vidiné uzduoties
motyvacija (angl. intrinsic task motivation), pasireiskianti per keturiy kognityviniy dimensijy derin;:
poveikj (angl. impact), kompetencija (angl. competence), prasme¢ (angl. meaningfulness) ir
pasirinkimas (angl. choise) (Thomas & Velthouse, 1990). Poveikis nusako laipsnj, kuriuo individas
gali daryti jtakg veiklos rezultatams; kompetencija aiskinama suvokto saviveiksmingumo kontekste,
kuris daro jtakg pasirenkamiems tikslams: asmuo su aukstu efektyvumo lygiu paprastai renkasi
sunkesnes uzduotis, o su Zemu — vengia 18§iikiy, kartais net nesirenka ty uzduociy, kurias gali jveikti,
o susidires su nesékme — pasitraukia; prasmeé reiSkia uzduoties verte, kuri matuojama pagal
asmeninius standartus; pasirinkimas parodo, kad asmuo turi galimybe rinktis ir yra atsakingas uz savo
veiksmus (Thomas & Velthouse, 1990). Thomas ir Velthouse (1990) “darbo kontekstas ir asmenybés
charakteristikos formuoja jgalinimg, kuris savo ruoztu motyvuoja vienaip ar Kkitaip pasielgti”
(Spreitzer, 1995, p. 1444).

Conger ir Kanungo (1988) bei Thomas ir Velthouse (1990) “psichologinj jgalinimg apibtidina
kaip procesa, kurio rezultatas yra darbuotojo galios patyrimas, kurj formuoja aplinkos jvykiai ir ty
jvykiy vertinimas” (Tvarijonavicius ir Bagdzitiniené, 2013, p. 46).

Thomas ir Velthouse (1990) kognityvinis keturiy elementy modelis turi ry$j su Spreitzer (1995)
psichologinio jgalinimo modeliu, kurj sudaro keturios dimensijos (viso — 12 teiginiy, o kiekvienai
dimensijai jvertinti skiriama po 3 teiginius): prasmé (angl. meaning) — suvokiamas atliekamo darbo
prasmingumas; kompetencija (angl. competence) — suvokiamas pasitikéjimas savo gebéjimais ir
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ziniomis atlikti darbg; savideterminacija (angl. self-determination) arba autonomija— suvokiama
laisvé pasirinkti, kaip atlikti darbg; poveikis (angl. impact) — suvokimas, kiek gali turéti jtakos
rezultatui. Modelis negali bati pritaikytas bet kurioje gyvenimiskoje situacijoje — jis apsiriboja tik
darbo sritimi; taip pat psichologinis jgalinimas néra individualus asmenybés bruozas, kuris
generalizuojamas priklausomai nuo situacijos, o yra pazinimo derinys, kuris formuojamas darbo
aplinkos; taip pat isskiria, kad psichologinio jgalinimo lygis néra dichotomininis, t. y., negalima
manyti, kad jis yra arba jo néra, o apima laipsnj, kuriuo gali buti iSreikstas (Spreitzer, 1995).

Menon (2001) psichologinis jgalinimas suprantamas kaip galios suvokimas per kontrole (angl.
perceived control), kompetencijg (angl. perceived competence) ir energijg siekiant tikslo (angl. goal
internalization). Remiantis autoriumi, ,,psichologiskai jgalinta blisena yra pazinimo biisena, kuriai
budingas suvoktos kontrolés (as kontroliuoju savo darbg ir darbo kontekstg), kompetencijos (as turiu
kompetencijas atliti darbg) ir tikslo internalizavimo (organizacijos tikslai man suteikia energijos
veikti) jausmas* (Menon, 2001, p. 161).

Spreitzer (1995) ir Menon (2001) psichologinj jgalinima apibrézia kaip buiseng (Tvarijonavicius
ir Bagdzitinieng, 2013).

Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo keturiy dimensijy pagrindu sudarytas klausimynas yra
placiai taikomas jvairiose Salyse ir jvairiy sri¢iy atstovy. Lietuvoje Tvarijonavicius, BagdZzitiniené ir
Zukauskaité (2016) yra pateike savo psichologinio jgalinimo sampratg ir struktiira, kuria ir remsimeés
Siame tyrime. Tyrime naudojamas 2016 m. patikslintas Lietuviskojo darbuotojy psichologinio
jgalinimo klausimynas (PJKL-9), kuris yra paremtas trijy skaliy pagrindu: prasmeé — apima tikéjima,
kad atliekamas darbas yra prasmingas; sprendimy priémimas — apima darbuotojo suvokima, kad jis
gali savarankiSkai priimti sprendimus (skalé sietina su Spreitzer (1995) poveikio ir autonomijos
skalémis); pasitikéjimo kompetencija — kalba apie darbuotojo tikéjimg, kad jis turi jgudzius ir

gebéjimus gerai atlikti darbg ir pasiekti rezultatg (Tvarijonavicius ir kt., 2016).

1.3.2. Psichologinio jgalinimo reik§mé darbo atlikimui ir ketinimui iSeiti

Psichologinis jgalinimas siejamas su teigiamais padariniais darbuotojui ir organizacijai ir,
priesingai, psichologinio jgalinimo nebuvimas kuria neigiamg motyvacija ir energija bei mazina
darbuotojo ir organizacijos efektyvuma ir verte.

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) yra teigiama emociné biisena, kurig patiria
darbuotojas sarySyje su darbu. Wang ir Lee (2009) tyrimas atskleidzia, kaip skirtingas psichologinio
jgalinimo dimensijy laipsnis veikia pasitenkinimg darbu — jgalinimo dimensijos saveikoje gali viena
kitg slopinti arba stiprinti, t. y., jei sprendimo priémimo galimybés laipsnis yra Zemas, O

kompetencijos ir poveikio laipsnis — aukstas, poveikis pasitenkinimui darbui yra teigiamas, taciau
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poveikis pasitenkinimui darbu yra net dar stipresnis, kai sprendimy priémimo ir pasitikéjimo
kompetencijas laipsnis yra aukstas. Tuo tarpu rySys tarp prasmés ir pasitenkinimo darbu yra visada
teigiamas nepriklausomai nuo kity psichologinio jgalinimo dimensijy laipsnio. Daugelyje tyrimy
jrodyta, kad psichologinis jgalinimas teigiamai veikia pasitenkinimag darbu (Chan, Nadler, & Hargis,
2015; Seibert, Wang, & Courtright, 2011; Najafi, Noruzy, Azar, Nazari-Shirkouhi, & Dalvand, 2011).
Kituose tyrimuose psichologinis jgalinimas veikia kaip mediatorius tarp organizacinio klimato ir
pasitenkinimo darbu (Carless, 2004).

Darbas vis labiau tampa pagrjstas naujomis Ziniomis ir maziau apibréztas, o rinkoje vis labiau
vertinami darbuotojai, kurie generuoja idé¢jas ir taip prisideda prie organizacijos iSskirtinumo.
Daugelis tyréju pritaria, kad inovatyvus elgesys padeda organizacijai siekti sékmés (Unsworth &
Parker, 2003; Smith, 2002). Taciau norint uztikrinti nenutriikstama naujoviy srauta, darbuotojas turi
sugebéti kurti ir noréti kurti naujoves (de Jong & Hartog, 2007). Psichologinis jgalinimas padeda
“noréti kurti naujoves — turi teigiama poveikj inovatyviai elgsenai darbe (angl. innovative work
behavior) (Knol & van Linge, 2009; Seibert et al., 2011; Bhatnagar, 2012; Helmy, Adawiyah, &
Banani, 2019; Suryani, 2019) arba gali pagerinti novatoriska darbo elgesj per tarpinj kintamajj Ziniy
pasidalinimg (angl. knowledge sharing) (Helmy et al., 2019). Psichologinis jgalinimas taip pat veikia
kaip mediatorius tarp struktiirinio jgalinimo ir inovatyvaus elgesio (Knol & van Linge, 2009).
Psichologinis jgalinimas svarbus ir kizrybiskumo raiskai (angl. creativity) (Spreitzer, 1995; Moulang,
2015).

Organizacijos jvairiomis motyvacinémis priemonémis didina darbuotojy jsitraukima i darba.
Apdovanojimai ir kitos materialios motyvacinés priemonés neretai neduoda ilgalaikio efekto.
Psichologinis jgalinimas padeda siekti ilgalaikio poveikio jgalinant darbuotojus geriau atlikti darbg
rodant proaktyvy elgesj ir iniciatyva. Jose ir Mampilly (2014) tyrimu parodé, kad visos psichologinio
jgalinimo dimensijos, i§skyrus savideterminacija (angl. self-determination), kuri PJKL-9 klausimyne
sietina su problemy sprendimo skale, prognozuoja darbuotojo jsitraukimg (angl. employee
engagement). Kiti autoriai taip pat nurodo, kad psichologinis jgalinimas teigiamai veikia darbuotojo
jsitraukimg (angl. behavioral envolvement; employee engagement) (De Villiers & Stander, 2011,
Bhatnagar, 2012; Ugwu, Onyishi, & Rodriguez-Sanchez, 2014; Macsinga, 2015).

Psichologinis jgalinimas yra susijes su uzduoties atlikimu (angl. task performance), pilietisku
elgesiu (angl. citizenship behaviors). Boudrias, Morin ir Lajoie (2014) isskiria, kad psichologinis
jgalinimas prognozuoja saziningg uzduoties atlikimg (angl. task conscientiousness), grupés
bendradarbiavimg (angl. group collaboration), organizacinj jsitraukimg (angl. organizational
involvement).

Psichologinis jgalinimas teigiamai veikia ir darbuotojo jsipareigojimg organizacijai (angl.
organizational commitment) — kuo labiau darbuotojai jaucia, kad suteikiama savarankiskumo, laisvés
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ir galimybiy nuspresti, kaip atlikti savo darbg ir yra jtraukiami j bendry sprendimy priémima, tuo
labiau jausis esg jsipareigoj¢ organizacijai ir sieks uztikrinti organizacijos patvarumag, stabilumag
(Chen & Chen, 2008; Joo & Shim 2010; Ambad & Bahron, 2012; Bani, Yasoureini, & Mesgarpour,
2014).

Sio tyrimo kontekste pladiau bus nagrinéjama psichologinio jgalinimo reik§mé darbo atlikimui
ir ketinimui i8eiti i§ organizacijos.

Psichologinis jgalinimas siejamas su padid¢jusiu darbo naSumu ir efektyvumu bei sumazéjusiu
ketinimu iSeiti i§ darbo (Koberg, Boss, Senjem, & Goodman, 1999). Daugiau jgalinti darbuotojai yra
labiau jsitrauke j darbg, darbg supranta kaip prasminga, yra lojalts ir motyvuoti atlikti darbg gerai bei
maziau linke iseiti i§ darbo (Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000; De Viliers & Stander, 2011; Dhladhla,
2011). Jei darbuotojas neturi suteiktos sprendimo priémimo galimybés, jauciasi bejégis ka nors
pakeisti, o pats darbo atlikimas pareikalauty daug energijos (Greenberger, Strasser, Cummings, &
Dunham, 1986), todél pradeda galvoti apie i§¢jima i§ darbo. Ketinimas iseiti i§ darbo yra suvokiamas
kaip kritinis darbuotojo sprendimas ir gali stipriai paveikti organizacijos darbo produktyvumg ir
stabiluma.

Viena svarbiausiy psichologinio jgalinimo charakteristiky, kuri yra siejama su darbo atlikimu,
yra pasitikéjimas savo kompetencija. Darbuotojas, kuris tiki, kad turi reikiamus resursus darbo
atlikimui, yra labiau motyvuotas siekti tikslo, nei tas, kurio pasitikéjimas savo kompetencija yra
zemas (Stjatkovi¢ & Luthans, 1986; Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997; Liden, Wayne, & Sparrowe,
2000; Ke & Zhang, 2010; Igbal, Ahmad, & Javaid, 2013; Olcer & Florescu, 2015).

Be kompetencijos darbo atlikimui teigiamg poveikj turi prasmé (Sun, 2016; Igbal et al., 2013),
poveikio (Fried & Ferris, 1987; Spreitzer et al., 1997; Ke & Zhang, 2010) ir savideterminacijos (angl.
self-determination) arba autonomijos dimensijos (Fried & Ferris, 1987). Nors, pavyzdziui, Ke ir
Zhang (2010) atrado neigiama prasmés ir autonomijos poveikj darbo atlikimui: kai darbuotojas darba
patiria kaip prasmingg, entuziastingai jsijungia j daugelj veikly, kur jo rezultatas néra labai
reikSmingas arba, kai juo pasitiki, maziau stengiasi, galvoja, kad viskg kontroliuoja, dél ko ir
nepasiekia auksto rezultato.

Autoriy pateikiami empiriniai jrodymai apie tiesioginio rysio tarp psichologinio jgalinimo ir
darbo atlikimo yra nevienodi, kas skatina atlikti daugiau tyrimy bandant iSsiaiSkinti psichologinio

1galinimo tiesioginj ir kaip tarpinio kintamojo poveikj.

1.4. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — nustatyti organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio

1galinimo rySius su atliekamu darbu ir ketinimu iSeiti i§ organizacijos.
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Tyrimo uzdaviniai:

1.  Nustatyti organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
sasajas su darbuotojy socialinémis demografinémis charakteristikomis.

2. Nustatyti organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo, psichologinio jgalinimo, darbo
atlikimo ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos tarpusavio sgsajas.

3. Isnagrinéti organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
galimybes prognozuoti darbo atlikima.

4.  Nustatyti organizacinio klimato jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
galimybes prognozuoti ketinimg iSeiti i§ organizacijos.

5. Nustatyti psichologinio jgalinimo kaip tarpinio veiksnio (mediatoriaus) reikSme
organizaciniam klimatui ir jgalinan¢iam vadovavimui prognozuojant darbo atlikimg ir
ketinima iSeiti i§ organizacijos bendroje tiriamyjy grupéje.

1 pav. pateikiama tyrimo schema pagal 3 ir 4 tyrimo uzdavinius.

2 pav. Pateikiama schema pagal 5 tyrimo uzdavinj.

Igalinantis vadovavimas

Darbo atlikimas
Psichologinis jgalinimas

Prasmeé
Sprendimy priémimas
Pasitikéjimas kompetencija

Organizacinis klimatas
Jvertinimas
Santykiai
Lankstumas
Pastangos
Tikslai
Didziavimasisi organizacija
Bendradarbiavimas
Darbo organizavimas

Ketinimas iSeiti

1 pav. Tyrimo schema pagal 3 ir 4 tyrimo uzdavinius
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Igalinantis vadovavimas

Organizacinis klimatas
Jvertinimas
Santykiai
Lankstumas
Pastangos
Tikslai
DidZiavimasisi organizacija
Bendradarbiavimas
Darbo organizavimas

Psichologinis jgalinimas
Prasmé
Sprendimy priémimas
Pasitikéjimas kompetencija

2 pav. Tyrimo schema pagal 5 tyrimo uzdavinj

Darbo atlikimas

Ketinimas iSeiti
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 287 darbuotojai i§ jvairiy Lietuvos verslo ir vieSojo sektoriaus jmoniy.
Tiriamoji imtis sudaryta taikant patogyji atrankos metoda. Tarp tyrimo dalyviy yra 60 (20,9 proc.)
vyry ir 227 (79,1 proc.) motery. Dalyviy amzius yra nuo 19 iki 67 mety (M = 43,23, SD = 10,87).
Darbuotojai, kurie organizacijoje dirba iki 1 mety, sudaro 65 (22,6 proc.), daugiau nei 1 metus — 222
(77,4 proc.). Dauguma respondenty turi aukstajj universitetinj i$silavinimg — 224 (78 proc.) ir aukstajj
neuniversitetinj ar aukStesnjjj i$silavinimg — 34 (11,8 proc.). Vadovaujamas pareigas uzima 57 (19,9

proc.) visy apklaustyjy, ne vadovo pozicijoje yra 230 (80,1 proc.).

2.2. Tyrimo instrumentai

Duomenys gauti anketinés apklausos biidu. Apklausa atlikta internetu iSplatinus anketos
nuorodg. Tyrimo anketg sudaré¢ demografiniai klausimai apie respondenty lytj, amziy, i$silavinima,
darbo staza dabartinéje organizacijoje, uzimamas pareigas pagal vadovavimo kriterijy.

Tyrimo anketa sudaro penkios skalés, kuriomis vertinamas: organizacinis klimatas, jgalinantis
vadovavimas, psichologinis jgalinimas, darbo atlikimas ir ketinimas i$eiti i§ organizacijos.

Skaliy patikimumas patikrintas Cronbacho o, validumas — taikant principiniy komponenciy
faktoriy analiz¢ su varimax sukiniu. Duomeny tinkamumas faktoriy analizei tikrintas Bartleto
kriterijumi ir Kaizerio — Mejerio OIlkino matu. Duomenys apie skaliy struktiirg, vidinio
suderinamumo (Cronbacho a) ir kiti rodikliai pateikiami 2 priedo 2.1 ir 2.2 lentelése.

Psichologinis jgalinimas vertintas 9 teiginiy lietuviskuoju darbuotojy psichologinio jgalinimo
klausimynu (PIKL-9) (Tvarijonavicius ir kt., 2016). Skalé vertina, kaip darbuotojas suvokia savo
darbo prasmg, kiek gali savarankiskai priimti sprendimus ir kiek pasitiki savo kompetencija atliekant
darba. Skale sudaro trys poskalés — prasmés (teiginio pavyzdys — “Mano darbas man padeda siekti
ilgalaikiy tiksly”), sprendimy priémimo (teiginio pavyzdys — “As galiu darbe daryti jtakg kitiems
Zzmonéms”) ir pasitikéjimo kompetencija (teiginio pavyzdys — “As esu kompetetingas tinkamai atlikti
savo darbg”). Atsakymai ] teiginius vertinti penkiy baly Likerto skale (nuo 1 — ,,visi8kai nesutinku*
iki 5 — “visiskai sutinku”). Psichologinio jgalinimo rodiklis skai¢iuojamas iSvedant atsakymy |
teiginius jverciy vidurkj — kuo jis aukstesnis, tuo stipriau darbuotojas savo darbg suvokia, kaip
vertingg, geriau vertina savo jgidzius ir Zinias darbui atlikti bei nurodo, kad turi daugiau galimybiy

savarankiSkai priimti sprendimus.
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Principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax sukimu iSskyré tris faktorius, kurie
atitinka metodo autoriy pateikta skalés struktiirag. Duomenys faktoriy analizei tinkami (Bartleto
sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,791). Siuo tyrimu gautas viso klausimyno vidinio
suderintumo rodiklis (Cronbacho a = 0,807) yra panaSus j gautg klausimyno autoriy (Cronbacho o
yra nuo 0,827 iki 0,835). Patikrinti ir subskaliy vidinio suderintumo rodikliai: prasmés subskalés
Cronbacho o = 0,808 (atitinkamai tyrime Cronbacho a yra nuo 0,792 iki 0,806), problemy sprendimo
subskalés Cronbacho a = 0,748 (atitinkamai tyrime Cronbacho o yra nuo 0,763 iki 0,773),
pasitikéjimo kompetencij subskalés Cronbacho a = 0,747 (atitinkamai tyrime Cronbacho a yra nuo
0,747 iki 0,755).

Organizacinis klimatas vertintas Rekasittés Balsienés (2005) sukurtu klausimynu, kurj sudaro
36 teiginiai, suskirstyti j 8 subskales: 1. Darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimas (8 teiginiai, teiginio
pavyzdys — “Darbuotojai turi galimybiy biti paaukstinti”), 2. Tarpusavio santykiai ir pagarba (6
teiginiai, teiginio pavyzdys — “Tarpusavio nesutarimai sprendziami teisingai”), 3. Organizacijos
veiklos lankstumas ir kokybé (6 teiginai, teiginio pavyzdys — “Organizacijoje nustatomi realtis darbo
atlikimo terminai”), 4. Darbuotojy pastangos (3 teiginiai, teiginio pavyzdys — “Darbuotojai visada
stengiasi gerai atlikti darbg”), 5. Tiksly zinomumas (4 teiginiai, teiginio pavyzdys — “Darbuotojali
gerai zino organizacijos veiklos tikslus”), 6. Didziavimasis organizacija (3 teiginiai, teiginio
pavyzdys — “Organizacija yra patikima ir solidi”), 7. Bendradarbiavimas (4 teiginiai, teiginio
pavyzdys — “Darbuotojai padeda vieni kitiems, kai to prireikia’), 8. Darbo organizavimas (2 teiginai,
teiginio pavyzdys — “Darbas yra gerai organizuotas”). Dalyviy praSoma atsakyti, kiek kiekviename
teiginyje iSreiksti aspektai atitinka organizacija, kurioje dirba, atsakymai vertinami Likerto 5 rangy
skale nuo 1 balas “neatitinka”, o 5 — “atitinka”. Originaliame klausimyne 1 balas reiskia “atitinka”, o
5 — “neatitinka”, tadiau toks atsakymy vertinimas suponuoja potencialias neigiamas koreliacijas su
Kitais tyrime analizuotais rodikliais. Todél atsakymai buvo vertinami, “apveréiant” vertinimo skale,
t.y. neigiamam vertinimui suteikiant 1 bala, o auksCiausiam teigiamam — 5 balus. Kiekvienos
organizacinio klimato poskalés rodiklis — atsakymy j poskale sudarancius teiginius jveréiy vidurkis.
Aukstesnis rodiklis reiskia geresnj atitinkamo organizacinio klimato aspekto vertinima. Siame tyrime
8 faktoriy klausimyno struktiira nebuvo patvirtinta, kadangi gauti 6 faktoriai, paaiskinantys 65,73
proc. duomeny variacijos. Daroma prielaida, kad imtis yra per maza (N = 287 respondenty), todél
toliau tyrime vadovaujamasi teoriniu klimato modeliu ir atskiry skaliy rodikliai skai¢iuojami pagal
teiginiy pasiskirstymg metodo autorés nurodytame modelyje. Patikrintas subskaliy vidinio
suderintumo rodiklis: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo subskalés Cronbacho o = 0,887
(atitinkamai tyrime Cronbacho a = 0,855), tarpusavio santykiy ir pagarbos subskalés Cronbacho o =
0,890 (atitinkamai tyrime Cronbacho a = 0,842), organizacijos veiklos lankstumo ir kokybés

subskalés Cronbacho a = 0,867 (atitinkamai tyrime Cronbacho a = 0,776), darbuotojy pastangy
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subskalés Cronbacho a = 0,820 (atitinkamai tyrime Cronbacho a =0,676), tiksly zinomumo subskalés
Cronbacho o = 0,857 (atitinkamai tyrime Cronbacho o = 0,740), didziavimosi organizacija subskalés
Cronbacho o = 0,800 (atitinkamai tyrime Cronbacho o = 0,597), bendradarbiavimo subskalés
Cronbacho o = 0,804 (atitinkamai tyrime Cronbacho o = 0,671), darbo organizavimo subskalés
Cronbacho a = 0,803 (atitinkamai tyrime Cronbacho a = 0,584).

Jgalinantis vadovavimas vertintas Ahearne ir Rapp (2006) sukurta skale, kurig sudaro 12
teiginiy (teiginio pavyzdys — “Mano tiesioginis vadovas padeda man suprasti, kad mano darbas yra
reikSmingas visai organizacijai”’). Autoriai nurodo, kad jgalinantis vadovavimas gali biiti vertinamas
bendru rodikliu arba skai¢iuojamos keturios dimensijos: darbo prasmingumo didinimas, skatinimas
dalyvauti priimant sprendimus, pasitikéjimas darbuotojais, autonomijos suteikimas. Siame tyrime
principiniy komponencéiy faktoriy analizé su varimax sukimu i$skyré vieng faktoriy, kuris paaiskina,
59,6 proc. variacijos. Aukstas KMO rodiklis (Cronbacho o = 0,907), stebimi kintamieji statistisai
reik§mingai koreliuoja (p < 0.001), aukstas Cronbacho o rodiklis (a0 = 0,937). Remiantis faktoriy
analizés rezultatais, buvo skaiCiuojamas bendrasis jgalinan¢io vadovavimo rodiklis. Atsakymai
vertinti 5 rangy skale, kai 1 balas reiskia “visiskai nesutinku”, o 5 — “visi$kai sutinku”. Jgalinancio
vadovavimo rodiklis — atsakymy j 12 teiginiy vidurkis. Aukstesnis jvertis reiSkia aukstesnj
igalinancio vadovavimo vertinimg.

Darbo atlikimas (angl. Task Performance) vertintas Lee ir Donohue (2012) sutrumpinta darbo
atlikimo skalés versija, kurig sudaro 6 teiginiai, pvz., “Pasiekiu savo darbo tikslus”, ,Jgyvendinu
konkrec¢ius darbo reikalavimus®. Tyrimo dalyviai teiginius vertino 5 rangy Likerto skale, kur 1
reiskia “labai retai”, o 5 — “visada”. Darbo atlikimo rodiklis yra skai¢iuojamas, i§vedant atsakymy j
teiginius jver¢iy vidurkj — kuo jis aukStesnis, tuo respondento subjektyvus savojo darbo atlikimo
vertinimas yra aukStesnis. Skalés vidinio suderintumo rodiklis Cronbacho o = 0,796), struktiira
patvirtinta principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu. Gautas vienas faktorius,
paaiskinantis 51,1 proc. duomeny sklaidos. Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,832.

Ketinimas i§eiti i§ darbo (angl. Intentions to Quit) vertintas Wayne, Shore ir Liden (1997) 4
teiginiy skale. Teiginio pavyzdys —,,Daznai pagalvoju, kad reikéty paieskoti kito darbo*. Atsakymai
vertinami 5 rangy Likerto skale nuo 1 — “visiskai nesutinku” iki 5 — “visiskai sutinku”. Ketinimo iseiti
rodiklis yra skaiCiuojamas kaip atsakymy i visus teiginius baly vidurkis — didesnis balas reiskia
stipriau i8reik$tg darbuotojo ketinimg iSeiti i§ organizacijos. Skalés vidinio suderinamumo rodiklis
Cronbacho a = 0,918), struktiira patvirtinta principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax
sukiniu, gautas vienas faktorius, paaiskinantis 80,3 proc. duomeny sklaidos. Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p < 0,001, KMO =0,834.
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2.3. Tyrimo eiga

Duomenys $iam tyrimui buvo renkami nuo 2018 m. lapkri¢io mén. iki 2019 m. liepos mén.
Darbo autoré susidiiré su pasyviu respondenty dalyvavimu tyrime galimai dél klausimy turinio, -
dauguma klausimy yra apie vadovavimg ir kaip darbuotojas suvokia organizacija, kurioje dirba.
Anketoje pateikiama informacija apie anonimiSkumg, nepraSoma papildomos informacijos, kuri
leisty identifikuoti darbuotojg i§ bendro srauto siekiant sukurti saugesne aplinka respondentams. Taip
pat anketoje nurodomas preliminarus pildymo laikas, kokiu tikslu renkami duomenys ir tyréjos
prisistatymas. Apklausos anketa buvo patalpinta internete, laiSkai su praSymu dalyvauti tyrime
i8siysti apie 2500 respondenty. Pilnai anketas uzpildé 287 respondentai. Apie 70 proc. duomeny gauta

1§ vieSojo sektoriaus (transportas, Zzemés iikis, sveikatos priezitira, Svietimas) darbuotojy.

2.4. Duomeny analizé

Duomeny analizei naudojama IBM SPSS Statistics programa 25.0. Skai¢iuoti duomenys: skaliy
patikimumas (Cronbacho a), tirian¢ioji principiniy komponen¢iy faktoriy analizé su varimax sukimu,
kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, vidurkiai grupése palyginti taikant Studento t-testo
nepriklausomoms imtims kriterijy, ry$iai tarp kintamyjy nustatyti taikant Pearson koreliacijos
koeficientg. Kintamyjy tiesioginiam prognozavimui taikyta tiesiné regresija, mediacijai nustatyti
atlikta hierarchinés regresijos analizé bei Sobel testas. Autokoreliacija tikrinta pagal regresinés
analizés parinkt] Durbino — Vatsono statistika, iSskirtys tikrintos naudojant Kuko mata, tikrintas
multikolinearumas (VIF), F kriterijui ir p reikSmei apskai¢iuoti taikyta regresijos ANOVA, atlikta

sklaidos diagramy analizé.
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3. REZULTATAI

Treciajame darbo skyriuje pristatomi rezultatai siekiant nustatyti, kaip organizacinis klimatas,

igalinantis vadovavimas ir psichologinis jgalinimas yra susij¢ ir prognozuoja darbuotojy darbo

atlikima ir ketinima i$eiti i§ organizacijos. Rezultatai grupuojami pagal tyrimo uzdavinius:

analizuojamos organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
sgsajos Su darbuotojy socialinémis demografinémis charakteristikomis;

nagrin€¢jamos organizacinio klimato, jgalinanc¢io vadovavimo, psichologinio jgalinimo,
darbo atlikimo ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos tarpusavio s3sajos;

analizuojamos organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
galimybés prognozuoti darbo atlikima;

analizuojamos organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo
galimybeés prognozuoti ketinimg iSeiti i§ organizacijos;

nagrin¢jama psichologinio jgalinimo kaip tarpinio veiksnio (mediatoriaus) reik§mé
organizaciniam klimatui ir jgalinan¢iam vadovavimui prognozuojant darbo atlikima ir

ketinimg i8eiti i§ organizacijos bendroje tiriamyjy grupéje.
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3.1. Tyrimo kintamyjy sgsajos su socialinémis demografinémis charakteristikomis

Pirmuoju uzdaviniu siekiama iS$nagrinéti organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo,
psichologinio jgalinimo, darbo atlikimo ir ketinimo iSeiti rodikliy raiska ir sgsajas su socialiniais
demografiniais kintamaisiais. Kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir

maksimalios reik§més bendroje grupéje yra pateikiamos 1 lenteléje.

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika bendroje grupéje

Kintamiej Vidurkis | SD Ml e,
reik§mé reikSme
Psichologinis jgalinimas 3.98 0.64 1.67 5.00
Psichologinio jgalinimo dimensijos
Prasmé 3.88 0.93 1.00 5.00
Sprendimy priémimas 3.66 0.95 1.00 5.00
Pasitikéjimo kompetencija 4.39 0.60 2.00 5.00
Organizacinio klimato dimensijos
Ivertinimas 3.31 0.95 1.00 5.00
Santykiali 3.66 0.92 1.00 5.00
Lankstumas 3.35 0.91 1.00 5.00
Pastangos 3.88 0.83 1.17 5.00
Tikslai 3.77 0.91 1.00 5.00
Didziavimasis organizacija 3.93 0.89 1.00 5.00
Bendradarbiavimas 3.83 0.87 1.00 5.00
Darbo organizavimas 3.45 1.05 1.00 5.00
Igalinantis vadovavimas 3.78 0.89 1.00 5.00
Darbo atlikimas 4.43 0.45 2.67 5.00
Ketinimas i$eiti 2.85 1.11 1.00 5.00

I8 1 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad psichologinio jgalinimo vidurkis yra aukstesnis uz
vidurkj, pagal atskiras dimensijas tyrimo dalyviai labiausiai pasitiki savo kompetencija atlikti darba
(M = 4.39) ir savo darbo atlikimg vertina pakankamai aukstai (M= 4.43). Tyrimo grupéje yra zemas
ketinimo iSeiti jvertis — dalyviai néra nusiteik¢ palikti darbo organizacijoje. Kity skaliy jverciy
vidurkiai varijuoja nuo 3.31 — 3.98, kai maksimali galima reik§mé — 5 balai

Toliau skyriuje ir yra pateikiami tyrimo rezultatai, kaip tiriami reiSkiniai yra susij¢ su
darbuotojy socialinémis demografinémis charakteristikomis: ar skiriasi vidurkiai grupése pagal lytj
(vyrai = 60 N; moterys = 227 N), pareigas (vadovai = 57 N; pavaldis darbuotojai = 230 N) ir stazg
(£ 1 m.=65N;>1m. =222 N) organizacijoje. Analizé pagal i$silavinima néra atlickama, kadangi
dauguma darbuotojy turi aukstajj i§silavinima.

Psichologinio jgalinimo ir atskiry kintamyjy vidurkiai pagal staza, pareigas ir lyt] yra

analizuojama 2, 3 lentelése.
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2 lentelé. Psichologinio jgalinimo skalés jverciy vidurkiai grupése pagal stazq, pareigas, lytj

Rodiklis Grupé N M SD t p
. <1m. 65 | 3.92 0.76
Stazas S1im. | 222 | 3.73 0.1 152 1 0.135

Vadovai 57 4.24 0.53

Pareigos Pavaldﬁ_s | 230 301 065 4.02 0.000
darbuotojai
Lytis Vyras 60 4.04 0.59 0.88 0.38

Moteris 227 3.96 0.65

Analizuojant 2 [enteléje pateiktus duomenis reikSmingas skirtumas tarp psichologinio jgalinimo
jver¢iy vidurkiy yra nustatytas tik lyginant vadovy ir pavaldziy darbuotojy grupes. Vadovai suvokia

esantys labiau jgalinti, nei pavaldiis darbuotojai (t = 4.02, p < 0.001).

3 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijy raiska grupése pagal stazg, pareigas ir lytj

Rodiklis | Grupe IN [ M | SD |t | p
Prasmés subskalés jver¢iai
65
Stazas =lm. 413 | 099 246 | 0.015

>1m. 222 3.81 0.90
Vadovai 57 4.13 0.74

Pareigos Pavaldﬁ_s | 230 3.82 0.97 -2.32 0.008
darbuotojai
Lytis Vyras 60 | 394 0.80 055 | 0.586

Moteris 227 3.86 0.97
Sprendimo priémimo subskalés jvercia
y <1m. 65 3.77 0.90
Stazas >1m. | 222 | 363 0.97 102 | 0.308
Vadovai 57 4.18 0.62

Pareigos Pavaldiis 230 353 0.98 -4.76 0.000

L]

darbuotojai
. Vyras 60 3.82 0.81
Lytis Moteris | 227 | 362 | 099 | 46 | 0146
Pasitikéjimo kompetencijos subskalés jverc¢iai
y <Ilm. 65 4.35 0.69
Stazas >im. | 222 | 440 | o057 | 064 | 0524
Vadovai 57 4.42 0.57
Pareigos Pavaldu_s | 230 438 0.60 -0.35 0.725
darbuotojai
Lytis Vyras | 00 | 437 L 059 | 534 | o731

Moteris 227 4.40 0.60

Pagal 3 lentelés duomenis statistiskai reikSmingai skiriasi darbo prasmés suvokimas darbuotojy
grupése, kurie organizacijoje dirba iki mety ir daugiau nei metus: darbas suvokiamas kaip

prasmingesnis, jei darbuotojas dirba iki 1 m.
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Vadovai suvokia, kad turi daugiau galimybiy savarankiSkai priimti sprendimus nei pavaldis
darbuotojai. Lyginant abi grupes sprendimy priémimo subskaléje gautas reikSmingas skirtumas
(t=-4.76, p <0.001). Taip pat vadovai savo darbg suvokia kaip labiau prasminga, nei pavaldiniai (t
=-2.32,p<0.01).

Vertinant, kaip pasitikéjimo kompetencija yra susijusi su darbo stazu, vadovavimo funkcija ar
Iytimi, reikSmingy skirtumy tarp grupiy nerasta (p > 0.05). Nepriklausomai nuo darbo stazo
organizacijoje, lyties ar pareigy savo jgiidzius ir zinias darbui atlikti tyrimo dalyviai vertina panasiai.

Organizacinio klimato dimensijy raiSka grupése pagal staza, pareigas ir lytj yra pateikiama 4
lenteléje. Vertinama, ar yra reikSmingy skirtumy tarp grupiy pagal atskiras organizacinio klimato

dimensijas.

4 lentelé. Organizacinio klimato dimensijy raiska grupése pagal stazq, pareigas ir lytj

Rodiklis | Grupé [N [ M | SD | t | p
Ivertinimo subskalés jverciai
y <lm. 65 3.53 0.92
Stazas >1m 292 304 095 2.14 0.033
Vadovai 57 3.64 0.68
Pareigos Pavaldu_s _ 230 322 0.99 -2.98 0.000
darbuotojai
. Vyras 60 3.33 0.99
Lytis Moteris | 227 | 3.30 0.94 023 | 0816
Santykiy subskalés jverciai
Y <lm. 65 3.96 0.81
Stazas >1m. 592 358 094 2.98 0.002
Vadovai 57 3.74 0.75
Pareigos Pavaldu_s _ 230 365 096 -0.67 0.442
darbuotojai
. Vyras 60 3.65 0.96
Lytis Moteris | 227 | 3.67 0.91 016 | 0876
Lankstumo subskalés jver¢iai
Y <lm. 65 3.46 0.88
Stazas >1m 299 332 092 1.08 0.282
Vadovai 57 3.39 0.76
Pareigos Pavaldu_s _ 230 334 0.95 -0.39 0.654
darbuotojai
. Vyras 60 3.40 0.98
Lytis Moteris | 227 | 3.33 0.90 051 0.609
Pastanguy subskalés jverc¢iai
y <lm. 65 3.89 0.83
Stazas S1m. 522 388 083 0.11 0.916
Vadovai 57 3.70 0.79
Pareigos Pavaldu_s _ 230 393 0.84 1.85 0.066
darbuotojai
. Vyras 60 3.83 0.78
Lytis Moteris | 227 | 3.90 0.85 0.52 | 0606
Tiksly subskalés jverciai
y <lm. 65 3.78 0.90
Stazas >1m. 52 377 091 0.10 0.918
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Vadovai 57 3.67 0.85
Pareigos PaValdu_s _ 230 380 0.92 1.00 0.319
darbuotojai
. Vyras 60 3.58 1.04
Lytis Moteris | 227 | 3.83 0.87 188 | 0094
DidZiavimosi organizacija subskalés jverciai
y <1lm. 65 4.17 0.77
Stazas >1m 299 386 091 2.52 0.012
Vadovai 57 3.95 0.85
Pareigos Pavaldu_s _ 230 303 0.90 -0.15 0.881
darbuotojai
. Vyras 60 3.94 0.87
Lytis Moteris | 227 | 3.93 0.90 007 | 0942
Bendradarbiavimo subskalés jver¢iai
y <1lm. 65 3.92 0.86
Stazas S1m. 592 381 088 0.95 0.344
Vadovai 57 3.95 0.60
Pareigos Pavaldu_s _ 230 380 093 -1.11 0.154
darbuotojai
. \Vyras 60 3.83 0.81
Lytis Moteris | 227 | 3.83 0.89 004 | 0972
Darbo organizavimo subskalés jverciai
y <1lm. 65 3.92 0.86
Stazas >1m 299 381 088 1.28 0.201
Vadovai 57 3.51 0.91
Pareigos Pavaldu_s _ 230 343 108 -0.51 0.614
darbuotojai
. Vyras 60 3.49 1.01
Lytis Moteris | 227 | 3.43 1.06 038 0.705

Atlikus palyginimg tarp grupiy pagal 4 lenteléje pavaizduotus duomenis nustatyta, kad
gaunamag atlygj uz pastangas palankiau vertina darbuotojai, kurie dirba jmonéje iki 1 mety (t = 2.14,
p < 0.05), ir vadovai (t = -2.98, p < 0.001). Darbuotojai, kurie dirba organizacijoje iki 1 mety,
tarpasmeninius santykius tarp bendradarbiy ir vadovy suvokia kaip palankesnius (t = 2.98, p < 0.05),
labiau didziuojasi organizacija (t = 2.52, p < 0,05), nei ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai.

Lyginant kaip darbuotojai vertina organizacijos lankstuma, dedamas pastangas, tiksly Zinojima,
bendradarbiavima ir darby organizavimg statistiSkai reik§Smingy skirtumy nerasta nei vienoje i$

grupiy pagal darbo staza, pareigas ir lyti.

5 lentelé. /galinancio vadovavimo skalés jverciy vidurkiai grupése pagal stazq, pareigas, lytj

Rodiklis Grupé N M ) t p

. <lm. 65 3.92 0.76

Stazas S1m. 522 373 091 1.52 0.129
Vadovai 57 4.02 0.73

Pareigos Pavaldu_s _ 230 372 091 -2.30 0.022

darbuotojai

. Vyras 60 3.84 0.84

Lytis Moteris | 227 | 3.76 0.90 0.58 0.565
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Jgalinanc¢io vadovavimo skalés jver¢iy vidurkiai pavaizduoti 5 lenteléje. Statistiskai reikSmingi
skalés jverciy vidurkiy skirtumai gauti lyginant vadovy ir pavaldziy darbuotojy grupes (t =-2.30, p <
0.05). Vadovy grupéje vadovy elgesys suvokiamas, kaip labiau jgalinantis. Kitose grupése

reik§mingy skirtumy nerasta (p > 0.05).

6 lentelé. Darbo atlikimo skalés jverciy vidurkiai grupése pagal stazg, pareigas, Iyt

Rodiklis Grupé N M SD t p
swas |28 T8 on | o
Vadovai 57 4.35 0.38
Pareigos dgfgjé?c?jsai 230 4.45 0.46 1.61 0.110
o L LB L0 | oo

Pagal 6 lentel¢je pateiktus duomenis savo darbo atlikimg statistiSskai reikSmingai geriau vertina
moterys nei vyrai (t = -2.44, p < 0.05). Grupése pagal darbo stazg, vadovavimo funkcijg reik§Smingy

skirtumy tarp jverciy vidurkiy néra.

7 lentelé. Ketinimo iseiti Skalés jverciy vidurkiai grupése pagal stazq, pareigas, lytj

Rodiklis Grupé N M SD t p

y <1 m. 65 2.71 1.06

Stazas 1m 299 589 112 -1.14 0.256
Vadovai 57 2.71 1.00

Pareigos Pavaldu_s _ 230 588 113 1.02 0.308

darbuotojai

. Vyras 60 2.92 1.03

Lytis Moteris | 227 2.83 113 0.56 0.575

Ketinimo iseiti skalés palyginimas grupése pagal staza, pareigas ir lytj pateiktas 7 lenteléje.
Remiantis gautais rezultatais ketinimo iseiti skalés jverciy vidurkiai statistiskai reik§mingai nesiskiria

nei vienoje is grupiy (p > 0.05).
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8 lentelé. Tyrimo kintamyjy sgsajos su darbuotojy amziumi ir stazu organizacijoje

Kintamieji Amzius Darbo stazas organizacijoje
Psichologinis jgalinimas -0.11 -0.04
Psichologinio jgalinimo dimensijos

Prasmé -0.10 -0.04
Sprendimy priémimas -0.07 -0.06
Pasitikéjimo kompetencija -0.09 0.04
Organizacinio klimato dimensijos
Ivertinimas -0.05 -0.03
Santykiai -0.09 -0.04
Lankstumas -0.04 0.01
Pastangos 0.03 0.10
Tikslai 0.05 0.135"
Didziavimasis organizacija -0.06 -0.03
Bendradarbiavimas 0.04 0.08
Darbo organizavimas 0.06 0.05
Jgalinantis vadovavimas -0.08 0.23
Darbo atlikimas -0.119" 0.00
Ketinimas iSeiti -0.09 -0.05

*p <0.05

Rysiai tarp tyrimo kintamyjy, darbuotojy amziaus ir darbo stazo pateikti 8 lenteléje. Nustatyta,
kad darbuotojo amzius neigiamai koreliuoja su darbo atlikimu: vyresnio amziaus darbuotojai pras¢iau
vertina savo darbo atlikimg (t = -0.119, p < 0.05). StatistiSkai reikSminga koreliacija gauta ir tarp
darbo stazo ir organizacinio klimato tiksly skalés: kuo darbuotojas ilgiau dirba organizacijoje, tuo
geriau zino organizacijos tikslus ir juos priima (t = 0.135, p < 0.05)

Bendras kintamyjy palyginimas tarp grupiy.

Vadovy ir pavaldziy darbuotojy palyginimas. Vadovai suvokia savo darbg kaip prasmingesn;j
(t =-2.32, p < 0.05), mano, kad labiau yra jgalinti savarankiskai priimti sprendimus (t = -4.76, p <
0.001), vadovo elgesj suvokia kaip labiau jgalinantj (t = 4.02, p < 0.001), o jy pastangos darbe yra
daugiau vertinamos (t = -2.98, p < 0,001), lyginant su pavaldziy darbuotojy grupe.

Darbuotojy grupiy, kuriy darbo stazas iki 1 m. ir daugiau nei 1 m. palyginimas. Darbuotojai,
organizacijoje dirbantys iki 1 mety, savo darbg suvokia kaip prasmingesnj (t = 2.46, p < 0.05), mano,
kad labiau yra vertinamos jy pastangos ir palankiau vertina gaunamga atlygj uz savo veiklg (t = 2.14,
p <0.05), labiau didZiuojasi savo organizacija (t = 2.52, p < 0.01), tarpusavio santykius vertina geriau
(t = 2.8, p < 0.01), nei darbuotojai, kurie organizacijoje dirba ilgiau nei 1 metai. Kuo darbuotojas
ilgiau dirba organizacijoje, tuo geriau zino organizacijos tikslus ir juos priima (t = 0.135, p < 0.05).

Vyry ir motery grupiy palyginimas. Vienintelis statistiSkai reikSmingas skirtumas lyginant
motery ir vyry grupes nustatytas tarp darbo atlikimo jveréiy (t = -2.44, p < 0.05) — moterys geriau

vertina savo darbo atlikima nei vyrai.
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Rysiai tarp tyrimo kintamyjy ir darbuotojy amziaus. Darbuotojo amzius neigiamai koreliuoja
su darbo atlikimu: kuo darbuotojas vyresnis, tuo pras¢iau vertina savo darbo atlikimg (t =-0.119, p <
0.05).

3.2. Tyrimo Kintamyjy tarpusavio rysiai
Antrasis tyrimo uzdavinys yra jvertinti, ar egzistuoja tarpusavio rysiai tarp tyrimo kintamyjy
bendroje kintamyjy grupéje, ieSkoma koreliacijy tarp organizacinio klimato, jgalinan¢io vadovavimo,

psichologinio jgalinimo, darbo atlikimo ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos. Tyrimo kintamyjy

tarpusavio koreliacijos pateikiamos 9 lenteléje.
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9 lentelé. Tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijos bendroje grupéje

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 0. 10. 11. 12. 13. 14. 15
1.Psichologinis jgalinimas 1
2.Prasmeé 0.811™ 1
3.Sprendimy priémimas 0.815™ | 0.442™ 1
4 Pasitikéjimas 0.636” | 0.332" | 0.326" | 1
kompetencija
5.Jgalinantis vadovavimas | 0.546™ | 0.488"™ | 0.453™ | 0.263™ 1
6.Darbo atlikimas 0.339" | 0.220™ | 0175 | 0.462" | 039" | 1
7.Ketinimas iSeiti 0.368™ | 0.457" | 0.211™ | 0.127" | 0.425" | 0.192" 1
8.0rg. klimatas jvertinimas | 0.453™ | 0.500™ | 0.334™ | 0.137" | 0.582" | 0.189™ | -0.545™ 1
9.0rg. klimatas santykiai | 0.417" | 0.423™ | 0.307" | 0.188™ | 0.635" | 0.257" | -0.518" | 0776 | 1
10.0rg. klimatas 0.357" | 0414 | 0.231™ | 0.131* | 0545 | 254 | -0512" | 0.756™ | 0.757" | 1
lankstumas
11.0rg. Klimatas 0.276™ | 0.366™ | 0.085 | 0.175" | 0.304" | 0.290™ | -0.329" | 0.457" | 0.459" | 0522™ | 1
pastangos
12.0rg. Klimatas tikslai 0.339” | 0397 | 0.165™ | 0.205™ | 0.438" | 0.282" | -0.447" | 0.564™ | 0.572" | 0.611" | 0.675" | 1
13.0rg. klimatas 0.386™ | 0.459" | 0.234" | 0.145" | 0.493™ | 0.266™ | -0.516™ | 0.639™ | 0.673" | 0.667" | 0.470™ | 0.566"" | 1
didziavimasis
14.0rg. Klimatas 0.408™ | 0.410™ | 0.246™ | 0.273™ | 0570™ | 0.320™ | -0.481" | 0.699" | 0.749" | 0.739" | 0.594™ | 0.656" | 0.602™ | 1
bendradrabiavimas
15.0rg. klimatas darbo 0.355" | 0.402" | 0.224™ | 0.151* | 0.538" | 0.221™ | -0.503" | 0.730™ | 0.744™ | 0.772 | 0.541™ | 0599 | 0.627 | 0.792" | 1

organizavimas

#%p < 0.01, * p < 0.05
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StatistiSkai reikSmingi rySiai egzistuoja tarp visy tyrimo kintamyjy (psichologinio jgalinimo,
jgalinanc¢io vadovavimo, organizacinio klimato, darbo atlikimo ir ketinimo iSeiti), iSskyrus
organizacinio klimato pastangy subskale, kuri neturi reik§mingo rysio su psichologinio jgalinimo
sprendimy priémimo subskale. Gauti koreliacijy koeficientai tarp skirtingy kintamyjy varijuoja nuo
0.127 (p <0.05) iki 0.815 (p < 0.01).

3.3. Darbo atlikimg prognozuojantys veiksniai

Tre¢iuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti, kaip organizacinis klimatas, jgalinantis
vadovavimas ir psichologinis jgalinimas prognozuoja darbo atlikima.

Daugialypés regresinés analizés lentelése demografinés charakteristikos yra kontroliniai
kintamieji ir naudojamos tik pamatyti grupiy tendencijas. | regresijos modelj jtraukti visi tirti
nepriklausomi kintamieji, kadangi jie visi reikSmingai koreliuoja su suvoktu darbo atlikimu (zr. 10 —

a lentele ir 2 pav.).

10 lentelé. Darbo atlikimo prognostiniai veiksniai

. . Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi —
Kintamieji Darbo atlikimas ,
B (beta) p F P R

Socialiniai Stazas -0.027 0.665 9.016 <0.001 0.348
Demografiniai Pareigos -0.082 0.128
Kintamieji Lytis 0.142* 0.006

AmZius -0.072 0.252
Psichologinis Prasmé -0.081 0.219
jgalinimas Sprendimy priémimas -0.006 0.92

Pasitikéjimo 0.380%* 0.000

kompetencija
Organizacinis Ivertinimas -0.101 0.283
klimatas Santykiai -0.088 0.375

Lankstumas 0.092 0.326

Pastangos 0.149* 0.038

Tikslai -0.02 0.797

Didsiavimasis 0109 | 0144

organizacija

Bendradarbiavimas 0.107 0.279

Darbo organizavimas -0.085 0.375
Igalinantis vadovavimas 0.261*** 0.000

*p <0.05, **p <0.01, ***p <0.001, statistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Patikrintas tiesinés regresijos modelio tinkamumas turimiems duomenims — R? = 0.348
(modelis tinkamas, jei R? > 0.20). Regresijos modelyje i$skir¢iy nenustatyta (Dm < 1), kintamyjy

priklausomybé yra tiesiné, Anovos p reik§mé statistiSskai reik§Sminga (p < 0.001). Visi nepriklausomi
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kintamieji teigiamais koreliaciniais rySiais susije¢ su priklausomu Kkintamuoju, koreliacijos
koeficientas kinta nuo 0.175 p < 0.01 iki 0,656, p < 0.01 (zr. 9 lentelg).

IS 10 lenteléje pavaizduoty duomeny matome, kad trys kintamieji statistiSkai reikSmingai
paaiskina darbo atlikimg — 1) Kiek darbuotojas stengiasi (organizacinio klimato subskal¢), 2) kaip
gerai vertina savo jgudzius ir Zinias reikalingas darbui atlikti (psichologinio jgalinimo subskal¢), 3)

kaip stipriai vertina savo vadovo elgesj kaip jgalinantj. Visi prognostiniai ry$iai yra teigiami.

Psichologinis jgalinimas
pasitikéjimas kompetencija

Organizacinis klimatas
pastangos

Darbo atlikimas

|galinantis vadovavimas

2 pav. Darbo atlikimo prognostiniai veiksniai

Pastangos paaiskina 14.9 proc. (8 = 0.149, p < 0.05), pasitikéjimas kompetencija 38 proc. (B =
0.380, p <0.001), jgalinantis vadovavimas — 26.1 proc. (B = 0.261, p < 0.001) darbo atlikimo. Kiti

kintamieji darbo atlikimo tiesiogiai neprognozuoja.
3.5. Ketinimg iSeiti i§ organizacijos prognozuojantys veiksniai
Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti, kaip organizacinis klimatas, jgalinantis

vadovavimas ir psichologinis jgalinimas prognozuoja darbuotojy ketinimg iSeiti i$ organizacijos (Zr.

11 — g lentelg ir 3 pav.).
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11 lentelé. Ketinimo iseiti is organizacijos prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi Ketinimas iSeiti i$
Kintamieji organizacijos
R (beta) p F P R?
Socialiniai Stazas 0.041 0.492 11973 |<0.001 | 0.415
Demografiniai Pareigos 0.007 0.895
kintamieji Lytis -0.028 0.564
Amzius -0.162** 0.007
Psichologinis Prasmé -0.235*** 0.000
igalinimas Sprendimy priémimas 0.047 0.415
Pasitikéjimo 0.015 0.778
kompetencija
Organizacinis Ivertinimas -0.153 0.087
klimatas Santykiai -0.095 0.313
Lankstumas -0.070 0.436
Pastangos 0.076 0.264
Tikslai -0.093 0.211
Didziavimasis -0.157* 0.026
organizacija
Bendradarbiavimas 0.000 0.999
Darbo organizavimas -0.039 0.666
Jgalinantis vadovavimas -0.048 0.481

*p <0.05, ¥*p < 0.01, ***p < 0.001, statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Patikrintas tiesinés regresijos modelio tinkamumas turimiems duomenims — R? = 0.415;
regresijos modelyje iSskir€iy nenustatyta (Dm < 1), kintamyjy priklausomybé yra tiesiné, Anovos p
reik§mé statistiskai reikSminga (p < 0.001). Visi nepriklausomi kintamieji koreliaciniais rys$iais susije¢
su priklausomu kintamuoju, koreliacijos koeficientas kinta nuo 0.127 (p < 0.05) iki 0.457 (p <0.01)
(zr. 9 lentelg).

I$ 11 lenteléje pateikty duomeny matome, kad du kintamieji statistiSkai reikSmingai paaiskina
darbuotojy ketinimg iSeiti i§ organizacijos — 1) kiek darbuotojas mano, kad jo darbas yra vertingas
(psichologinio jgalinimo subskalé) ir 2) kiek didziuojasi savo organizacija (organizacinio klimato
subskal¢).

Psichologinis jgalinimas |
prasme [T~ S0,

Ketinimas iseiti

Organizacinis klimatas
didZiavimasis organizacija

3 pav. Ketinimo iseiti i§ organizacijos prognostiniai veiksniai
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Darbuotojo suvokiama darbo prasmé paaiskina 23.5 proc. ketinimo iSeiti i§ organizacijos, kai
reikSmingumo lygmuo p < 0.001. RySys yra neigiamas — labiau iSreikStas darbo prasmés rodiklis
numato maziau iSreiks$ta ketinima iSeiti i§ organizacijos.

DidZiavimasis organizacija paaiSkina 15.7 proc. ketinimo iSeiti i§ organizacijos. Kintamieji taip
pat susije neigiamai: kuo maziau darbuotojas didZiuojasi organizacija, tuo labiau yra nusiteikes palikti
darba. Reik§mingumo lygmuo p < 0.05.

Kiti kintamieji ketinimo iSeiti i§ organizacijos neprognozuoja.

3.6. Psichologinio jgalinimo kaip tarpinio veiksnio reik§mé organizaciniam klimatui
ir jgalinanciam vadovavimui prognozuojant darbo atlikima ir ketinimg iSeiti 18

organizacijos

Skyriuje analizuojami rezultatai pagal penktajj uzdavinj — siekiama issiaiskinti, ar psichologinis
igalinimas pasireiskia kaip tarpinis veiksnys (mediatorius) organizaciniam klimatui ir jgalinan¢iam
vadovavimui prognozuojant darbo atlikimg ir ketinimg iSeiti i§ organizacijos.

1. Darbo atlikimas. Pirmiausiai patikrintas hierarchinés regresijos modelio tinkamumas analizuojant
prognostinius darbo atlikimo veiksnius. Visi nepriklausomi kintamieji teigiamais koreliaciniais
rySiais susije su priklausomu kintamuoju, koreliacijos koeficientas kinta nuo 0.175 p <0.01 iki 0.656,
p <0.01 (zr. 9 —3 lentele). Multikolinearumo problemos néra (VIF < 4). Imtyje iSskirtys patikrintos
naudojant Kuko matg, regresijos modelyje i$skiréiy nenustatyta, (Dm < 1), autokoreliacija patikrinta
Durbino — Watsono analize (d = 1.931) — autokoreliacijos néra. Gautas determinacijos koeficientas
taip pat parodo modelio tikimg duomenims — R? = 0.348 (modelis yra tinkamas, jei R*>0.20). Anovos

p reikSme statistiSkai reikSminga (Zr. 12 — g lentele).
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12 lentelé. Darbo atlikimo prognostiniai veiksnial, kai psichologinio jgalinimo dimensijos yra

mediatoriai
Priklausomas Kintamasis
. . I Darbo atlikimas
Nepriklausomi Kintamieji R (beta)
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Stazgs 0.078 0.003 -0.027
Demografiniai Parglgos -0.074 -0.086 -0.082
Kintamicji Lytis 0.14* 0.148** 0.142**
Amzius -0.174* -0.121 -0.072
Vertinimas -0.16 -0.101
Santykiai -0.083 -0.088
Lankstumas 0.04 0.092
Organizacinis Pgstangos 0.15 0.149*
Klimatas Elil((jsils;vimasis o~ o2
S 0.094 0.109
organizacija
Bendradarbiavimas 0.246* 0.107
Darbo organizavimas -0.122 -0.085
Igalinantis vadovavimas 0.313*** 0.261***
Psichologinis Prasmé — 0.081
{ oalinimas Spr_er_Idlmq priémimas -0.006
1ed Pasitikéjimo kompetencija 0.38***
R? 0.047** 025 0.348***
AR? 0.184 0.116
F 3.515 6.337 9.016

*p <0.05, **p <0.01, ***p <0.001, statistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Toliau analizuojami 12 hierarchinés regresijos lenteléje pateikti duomenys. Demografinés
charakteristikos néra analizuojamos, 0 naudojamos tik pamatyti grupiy tendencijas.

Pagal gautus rezultatus darbo atlikimg prognozuoja organizacinio klimato bendradarbiavimo
dimensija ir pastangos bei jgalinantis vadovo elgesys.

I modelj jtraukus psichologinio jgalinimo pasitikéjimo dimensijas, duomenys paaiskina 34.8
proc. darbo atlikimo (8 = 0.348, p < 0.001), ir tai yra 11.6 proc. daugiau (AR? = 0.116), nei nejtraukus
psichologinio jgalinimo dimensijy. Psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija paaiskina 38
proc. (8 = 0.38, p < 0.001) ketinimo palikti organizacija elgesio.

Organizacinio klimato bendradarbavimo dimensija yra reik§minga hierarchinés regresijos 2
pakopoje (8 = 0.246, p < 0.05) ir tampa nereiksminga 3 pakopoje (8 = 0.107, p < 0.10), kai | modelj
jtraukiamos psichologinio jgalinimo dimensijos. Taciau tarp jy tik pasitikéjimas kompetencija yra
reikSmingas darbo atlikimo prognostinis veiksnys. Tai rodo, kad bendradarbiavimas darbo atlikima
prognozuoja netiesiogiai — per psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija dimensija.
Netiesioginis mediacijos poveikis patikrintas Sobel testu — netiesioginis poveikis yra reik§mingas

(Sobel testo statistika = 4.060; p < 0.001). Tarp kintamyjy nustatyta teigiama priklausomybé.
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Bendradarbiavimas organizacijoje didina pasitikéjima savo kompetencija ir tai prognozuoja geresnj
darbo atlikima.

lgalinancio vadovavimo skalé islieka reikSminga hierarchinés regresijos 2 pakopoje (8 = 0.313,
p < 0.001) ir 3 pakopoje (B = 0.261, p < 0.001). Tai parodo, kad jgalinantis vadovavimas darbo
atlikimg prognozuoja tiesiogiai ir netiesiogiai — per psichologinio jgalinimo pasitikéjimo
kompetencija dimensija. Netiesioginis mediacijos poveikis patikrintas Sobel testu — netiesioginis
poveikis yra reik§mingas (Sobel testo statistika = 3.882; p <0.001). Atsiradus psichologinio jgalinimo
prasmés dimensijai, tiesioginis jgalinan¢io vadovavimo poveikis sumazéja 5.2 proc. (AR? = 0.052).
Jgalinantis vadovo elgesys darbo atlikimg prognozuoja tiesiogiai ir sustiprindamas darbuotojo
pasitikejimg savo kompetencija, kas saglygoja geresnj darbo atlikima.

Organizacinio klimato darbuotojy pastangy dimensija yra reikSminga tik hierarchinés
regresijos 3 pakopoje (B = 0.149, p < 0.05), kintamojo poveikis darbo atlikimui yra tiesioginis ir

teigiamas. Kai darbuotojas stengiasi dél savo organizacijos, jo darbo atlikimas geréja.

R=0.261%**
Jgalinantis vadovavimas
<
%
\"***
\ 4
= * =0.38***
Organizacinis klimatas B=0.246 Psichologinis jgalinimas =038 L
L - " > Darbo atlikimas
bendradrabiavimas pasitikéjimo kompetencija

4

S =0.149*

Organizacinis klimatas
pastangos

4 pav. Darbo atlikimo prognostiniai veiksniai, kai psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija
dimensija yra mediatorius

Ketinimas iSeiti. Tikrinant ketinimo iSeiti prognostinius veiksnius, kai psichologinio jgalinimo
dimensijos yra mediatoriai, pirmiausia patikrintas hierarchinés regresijos modelio tinkamumas. Visi
nepriklausomi kintamieji koreliaciniais rySiais susij¢ su priklausomu kintamuoju, koreliacijos
koeficientas kinta nuo 0.127 (p < 0.05) iki 0.457 (p < 0.01) (zr. 9 —3 lentelg). Multikolinearumo
problemos néra (VIF < 4). Naudojant Kuko matg patikrintos 18skirtys, regresijos modelyje iSskir¢iy
nenustatyta, (Dm < 1), atlikus Durbino — Watsono analiz¢ autokoreliacijos néra nustatyta (d = 2.093).
Gautas determinacijos koeficientas taip pat parodo modelio tikima duomenims — R? = 0.415 (modelis
tinkamas, jei R?>0.20). Anovos p reikSmé statistiskai reikSminga (p < 0.001) (zr. 13 — g lentele).

42



13 lentelé. Ketinimo iseiti prognostiniai veiksniai, kai psichologinio jgalinimo dimensijos yra

mediatoriai
Priklausomas kintamasis
. o - Ketinimas i$eiti i§ organizacijos
Nepriklausomi Kintamieji  (beta)
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Staiz_is 0.014 0.044 0.041
Demografiniai Par(_algos -0.059 -0.003 0.007
Kintamicji Lytis -0.033 -0.026 -0.028
AmZius -0.096 -0.148* -0.162**
Jvertinimas -0.211* -0.153
Santykiai -0.062 -0.095
Lankstumas -0.061 -0.070
Organizacinis Pz_istan_gos 0.037 -0.076
. Tikslai -0.106 -0.093
Klimatas Didziavimasis
- -0.2** -0.157*
organizacija
Bendradarbiavimas 0.014 0.000
Darbo organizavimas -0.04 -0.39
Igalinantis vadovavimas -.095 -0.706
Psichologinis Prasmé — -0.2357
{ oalinimas Sprendimy priémimas 0.047
1ed Pasitikéjimo kompetencija 0.015
R? 0.013 0Lt DA
AR? 0.13 0.370 0.032
F 0.926 13.059 11.973

*p <0.05, **p <0.01, ***p <0.001, statistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Toliau analizuojami 13 hierarchinés regresijos lenteléje pateikti duomenys. Demografinés
charakteristikos yra kontroliniai kintamieji. Pagal gautus rezultatus (2 pakopa) ketinimg iseiti
prognozuoja organizacinio klimato vertinimo ir didZiavimosi organizacija dimensijos, tuo tarpu
jgalinantis vadovavimas ketinimo i$eiti neprognozuoja.

I model; jtraukus psichologinio jgalinimo dimensijas, gauta, kad reikSminga yra tik prasmeés
dimensija, duomenys paaiskina 41.5 proc. ketinimo iseiti elgesio (8 = 0.415, p < 0.001), kas sudaro
3.2 proc. daugiau (AR? = 0.032) ketinimo iseiti duomeny sklaidos, lyginant su antrosios pakopos
modeliu.

Psichologinio jgalinimo prasmés dimensija paaiskina 23,5 proc. (8 = 0.235, p < 0.001) ketinimo
palikti organizacija elgesio.

Organizacinio klimato jvertinimo dimensija (darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas) yra
reikSminga hierarchinés regresijos 2 pakopoje (8 =-0.211, p < 0.05) ir tampa nereiksminga 3 pakopoje
(R =-0.153, p <0.10), kai atsiranda psichologinio jgalinimo prasmés poveikis. Tai rodo, kad atsiradus
tarpiniam kintamajam jvertinimas ketinimg iSeiti prognozuoja netiesiogiai — per psichologinio
jgalinimo prasmés dimensijg. Netiesioginis mediacijos poveikis patikrintas Sobel testu — netiesioginis
poveikis yra reikSmingas (Sobel testo statistika = -4.054; p < 0.001). Su ketinimu iSeiti nustatyta
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neigiama priklausomybé. Jeigu darbuotojas organizacijoje yra prastai vertinamas, darbg suvokia kaip
nevertingg ir tai stiprina jo ketinimg iSeiti.

Organizacinio klimato didziavimosi organizacija dimensija islieka reik§minga hierarchinés
regresijos 2 pakopoje (B = -0.2, p < 0.01) ir 3 pakopoje (R = -0.157, p < 0.05). Tai rodo, kad
didziavimasis organizacija ketinimg iSeiti prognozuoja tiesiogiai ir netiesiogiai — per psichologinio
jgalinimo prasmés dimensijg. Netiesioginis mediacijos poveikis patikrintas Sobel testu — netiesioginis
poveikis yra reik§mingas (Sobel testo statistika = -4.418; p < 0.001).

Su ketinimu iSeiti nustatyta neigiama priklausomybé. Kai darbuotojas nesididziuoja jmone, tai
tiesiogiai prognozuoja ketinimg iSeiti, kas paaiskina 15.7 proc. ketinimo i$eiti elgesio. Dalis ketinimo
iSeiti elgesio (4,3 proc., B = -0.043, p < 0.01) paaiskinama mediaciniu poveikiu per psichologinio
igalinimo suvokiamg darbo prasm¢ — kai darbuotojas nesididziuoja jmone, darbuotojas nemato

prasmes savo darbe ir tai prognozuoja ketinimg iseiti.

Organizacinis klimatas

jvertinimas . 2
U
L ~g~e
. 7%
. - * k%
PR Psichologinis jgalinimas £=-0.235 - R
0”‘0" B prasmeé Ketinimas iSeiti
P\ D
?, /f”” “
Organizacinis klimatas _/’/
didZiavimasis organizacija
i f=-0.157*

5 pav. Ketinimo iseiti prognostiniai veiksniai, kai psichologinio jgalinimo prasmés dimensija yra mediatorius
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti organizacinio klimato, jgalinandio vadovavimo ir
psichologinio jgalinimo rySius su atlickamu darbu ir ketinimu iSeiti i§ organizacijos. Taip pat
sickiama patikrinti psichologinio jgalinimo kaip tarpinio kintamojo reikSme¢ darbo atlikimui ir
ketinimui iSeiti i§ organizacijos.

Gauti rezultatai aptariami grupuojant juos pagal priklausomus Kintamuosius: pirmiausia
aptariami darbo atlikimo, 0 po to — ketinimo iseiti veiksniai.

1. Darbo atlikimui reiksmingi kintamieji.

Jgalinantis vadovavimas miusy tyrime darbo atlikimg prognozuoja tiesiogiai ir per
psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija mediacinj poveikj.

Vadovo jgalinti darbuotojai suvokia prasme savo darbe, gali savarankiskai priimti sprendimus,
jaucia, kad vadovas pasitiki jo kompetencija, o jo darbas daro poveikj organizacijai, ir tai saglygoja,
geresn] darbo atlikimg. Igalinancio vadovavimo tiesioginj poveikj darbo atlikimui grupés ir
individualiu lygmeniu patvirtina ir Kiti autoriai (Kirkman & Rosen, 1999; Lee et al., 2018).

Igalinan¢io vadovavimo netiesioginj poveikj darbo atlikimui per psichologinio jgalinimo
mediacija atrado Fong ir Snape (2015), Raub ir Robert (2010). Tvarijonavi¢iaus ir Bagdzitinienés
(2014) atliktas tyrimas jvardija atskiras jgalinan¢io vadovavimo dimensijas, kKurios prognozuoja
psichologinj jgalinimg — vadovo pasitikéjimas ir autonomijos suteikimas darbuotojui. Ahearne ir
kolegy (2005) jgalinantis vadovo elgesys yra suderintas su keturiais psichologinio jgalinimo
komponentais per saviveiksmingumo (angl. self-efficacy) sustiprinimg (Conger ir Kanungo, 1988).
Psichologinio jgalinimo aktyvacijos sampratg dél jgalinancio vadovo elgesio palaiko ir Manz bei
Sims (1987). Vadovas pasitikédamas pavaldiniu, kad jis sugebés atlikti uzduotj sustiprina darbuotojo
pasitikéjimg savo kompetencija, kas sglygoja geresnj darbo atlikimg. Darbuotojas, kuris tiki, kad turi
reikiamus resursus darbo atlikimui, yra labiau motyvuotas siekti tikslo, nei tas, kurio pasitikéjimas
savo kompetencija yra zemas. Stjatkovi¢ ir Luthans (1986) savo tyrimu jrodé, kad
saviveiksmingumas (angl. self-efficacy), kuris sietinas su psichologinio jgalinimo kompetencijos
dimensija, teigiamais stipriais rySiais yra susijes su darbo atlikimu. Stiprus teigiamas psichologinio
jgalinimo kompetencijos dimensijos poveikis darbo atlikimui patvirtintas empiriniais tyrimais
(Spreitzer et al., 1997; Liden et al., 2000; Ke & Zhang, 2010; Igbal et al., 2013; Olcer & Florescu,
2015).

Daugelio autoriy tyrimai patvirtina, kad jgalinantis vadovavimas teigiamai prognozuoja
psichologinj jgalinimg (Albrect & Andreeta, 2010; Clerk & Stander, 2014; Namasivayam et al., 2014;
Tung, 2014; Bester et al., 2015; Thomas, 2015). O psichologinis jgalinimas siejamas su geresniu

darbo atlikimu (Griffeth et al., 2000; De Viliers & Stander, 2011; Dhladhla, 2011).
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Organizacinio klimato bendradarbiavimas darbo atlikimg veikia per psichologinio jgalinimo
pasitikéjimo kompetencija mediacinj poveikj. Organizacijoje bendradarbiavimas didina pasitikéjima
savo kompetencija ir tai prognozuoja geresnj darbo atlikima.

Dauguma asmens funkcionavimo aspekty yra susije su tarpasmeniniais santykiais. Remiantis
Godarzi ir Gominian (2001) rezultatais “organizacijos, kurios palaiko saugy klimatg — kuriami atviri
santykiai, bendradarbiavimas, skatinamas savarankiskas ir laisvas mastymas, apdovanojimai —
pasiekimai turi aukStesnj rezultatg, lyginant su tomis organizacijomis, kurios turi ribota, abstrakty,
Salta, be energijos ir pasitenkinimo klimatg” (cit. pg. Shahin et al., 2013, p. 294). Ir kity autoriy atlikti
tyrimai patvirtina, kad palaikantis klimatas turi tiesioginj teigiamg poveikj darbo atlikimui (Jaramillo
et al., 2006; Caillier, 2010; Fu & Deshpande, 2014).

Mok ir Au-Yeung (2002) ir El Salam (2008) nustaté, kad organizacijos klimatas turi reikSminga
poveikj psichologiniam jgalinimui. Mok ir Au-Yeung (2002) stipriausias rySys nustatytas su
komandiniu darbu (vertybé bati svarbiu komandos nariu, geri tarpusavio santykiai). EI Salam su
kolegomis (2008) nustaté, kad auks¢iau komandinj darbg vertino vadovai. Misy tyrime organizacinio
klimato skalés dimensija bendradarbiavimas reiskia, “kiek organizacijoje dirbama kartu” (Rekasitité
Balsiené, 2005, p. 91), kas turi sgsajy su Mok ir Au-Yeung (2002) bei EI Salam (2008) atradimais.

Darbo autorei nepavyko rasti tyrimy, kuriuose biity nagrinétas organizacinio klimato
bandradarbiavimo poveikis darbo atlikimui per tarpinj kintamajj — psichologinj jgalinima.

Pasitikéjimg kompetencija aktyvuoja ne tik jgalinantis vadovo elgesys, bet ir
bendradarbiavimas, kuris yra organizacinio klimato dalis. Misy tyrimo rezultatai parodo, kad i$
socialinés aplinkos gaunama pagalba ir pasitikéjimas, kad darbuotojas sugebés atlikti uzduotis, veikia
kaip pastiprinimas ir didina asmeninj pasitikéjimg savo gebéjimais, kas salygoja geresnj darbo
atlikima.

Organizacinio klimato darbuotojo pastangy dimensija darbo atlikimg prognozuoja tiesiogiai.
Darbuotojo pastangos parodo, ,kiek darbuotojas stengiasi dél savo organizacijos” (Rekasiiité
Balsien¢, 2005, p. 91). Pastangos lemia tam tikrg atlikimo lygj. Ke ir Zhang (2011) nustaté, kad
pastangos teigiamai prognozuoja darbo atlikimg. Autoriy darbe pastangos yra tarpinis kintamasis tarp
psichologinio jgalinimo dimensijy (autonomijos, kompetencijos, prasmés ir poveikio) ir darbo
atlikimo. Psichologinio jgalinimo dimensijos yra motyvuojantys veiksniai, kurie aktyvuoja pastangas
darbo atlikimui. Individo ketinimas atlikti elgesj yra susijes su motyvaciniais veiksniais, kas sglygoja
pastangas, kurias planuojama jdéti. ISskiriami trijy tipy jsitikinimai — ,,elgesio, normy ir kontrolés —
Ir su tuo susijusiais konstruktais — pozitiriu (nuostata), subjektyviomis normomis ir suvokiama elgesio
kontrole* (Ajzen, 1991, p. 181, 198). Vadinasi, pastangos gali bati veikiamos suvokiamos
psichologinés basenos. Nors Ke ir Zhang (2011) tyrime pastangos néra apibréztos, kaip organizacinio

klimato konstruktas, bet yra pateikta kryptis, kaip gali biiti konstruojamas tyrimas su psichologinio
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jgalinimo ir organizacinio klimato tomis pa¢iomis dimensijomis prognozuojant darbo atlikima. Masy
tyrime pastangos darbo atlikima prognozuoja tiesiogiai, nes tyrimo modelio loginé Kryptis ir seka yra
orientuota j psichologinio jgalinimo tiesioginj ir mediacinj poveikj, o remiantis pateiktu pavyzdziu,
matome, kad poveikio kryptis prieSinga — pastangos atsiranda kaip mediatorius tarp psichologinio
jgalinimo ir darbo atlikimo.

Ankstesniuose empiriniuose tyrimuose nustatytas teigiamas rySys tarp pastangy ir darbo
atlikimo (Blau, 1993; Gardner, Dunham, Cummings, & Pierce, 1989). C. Ostroff (1993) nustaté, kad
darbo atlikimas (angl. job performance) yra teigiamai susij¢s su kognityviniu organizacinio klimato
faktoriumi, kuris autoriaus tyrime apibrézia reiskia augima, inovacijas, savarankiskuma ir vidinj
atlyqi.

Apzvelgus socialinius demografinius duomenis, kurie yra susij¢ su poveikiu darbo atlikimui,
reik§mingi skirtumai grupése rasti tarp jgalinan¢io vadovavimo vidurkiy — vadovai jauciasi esg labiau
jgalinti, nei pavaldiis darbuotojai. Tvarijonaviciaus ir Bagdzitinienés (2014) tyrime vadovai ir
specialistai panasiai vertina vadovo jgalinimg. PrieSingai nuo autoriy rezultaty miisy tyrime nerasta
reikSmingy skirtumy tarp vadovy ir pavaldziy darbuotojy vertinant psichologinio jgalinimo
kompetencija — musy tyrime vadovai ir pavaldis darbuotojai panasiai pasitiki savo kompetencija.
Lyginant tyrimus gauti jgalinan¢io vadovavimo ir psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija
raiSkos skirtumai vadovy ir pavaldziy darbuotojy grupése skatina atlikti daugiau tyrimy.

Siame tyrime moterys geriau vertina savo darbo atlikima nei vyrai. Moterys yra ,,auk$¢iau
vertinamos pagal turimas zinias apie darba ir vidutiniS8kai panaSiai kaip ir vyrai pagal kitus
kintamuosius: motyvacija, asmenybe¢ ir kognityvin] pazinima, tod¢l galima daryti prielaida, kad
motery atlikimas yra geresnis* (Roth, Purvis, & Bobko 2010, p. 6).

O vyresni darbuotojai savo darbo atlikimg vertina pras¢iau lyginant su jaunesnio amziaus
darbuotojais. Todél ,,vyraujanti nuostata apie vyresnio amziaus darbuotojy darbo kvalifikacijg ir
tobuléjimo potencialg gali formuoti neigiamg nuomong apie juos* (Finkelstein, Gordon, Arvey, cit.
pg. Bertolino et al., 2012, p. 867).

Apzvelgus socialiniy demografiniy charakteristiky sgsajas su darbo atlikimu, pastebima, kad
reikSmingi skirtumai tarp vidurkiy vertinant kintamuosius, kurie prognozuoja darbo atlikimg yra
grupése pagal pareigas, amziy ir lytj, ka tikslinga patikrinti Kitais tyrimais.

Darbo autorei nepavyko rasti gautus rezultatus patvirtinan¢iy tyrimy, kuriuose buity nagrinétas
organizacinio klimato poveikis darbo atlikimui per tarpinj kintamajj — psichologinj jgalinima.
Atskirai prichologinio jgalinimo ir organizacinio klimato poveikis darbo atlikimui pateikiamas ne
vieno autoriaus tyrimuose, taip pat pavyko rasti kelis tyrimus, kur nustatytas organizacinio klimato
poveikis psichologiniam jgalinimui. Psichologinio jgalinimo kaip tarpinio kintamojo atsiradimas tarp
organizacinio klimato ir darbo atlikimo parodo nauja kryptj, kurig galima gilinti kitais tyrimais. Siuo
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tyrimu gauti rezultatai parodé¢, kad ne tik jgalinantis vadovo elgesys, bet ir organizacinis klimatas
veikia darbuotojo suvokiama psichologinj jgalinimg ir tai daro poveikj darbo atlikimui. O atskiry
konstrukto dimensijy rySio nagrin¢jimas padeda suprasti mikro lygmenyje kokj kintamajj turime
palaikyti ar uztikrinti, jei norime geresnio darbo atlikimo.

2. Ketinimui iseiti reikSmingi Kintamieji.

Organizacinis klimatas misy tyrime ketinimg iSeiti i§ darbo prognozuoja tiesiogiai ir per
psichologinio jgalinimo mediacinj poveikj. Organizacinio klimato darbuotojy veiklos ir pastangy
jvertinimo dimensija ketinimg iSeiti prognozuoja per tarpinj psichologinio jgalinimo prasmés
kintamgjj, 0 didziavimasis organizacija — ir tiesiogiai, ir per psichologinio jgalinimo prasmés
dimensijos mediacinj poveikj.

Organizacinio klimato darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas nusako, “kaip vertinamos
darbuotojo pastangos ir iniciatyva, kaip jie atlyginami uz savo veikla“ (Rekasituté Balsiené, 2005, p.
91). Kahn (1990) psichologinj prasminguma apibréz¢, kaip “jausma, kad Zzmogus gauna graza uz
savo investicijas, kurias sudaro fiziné, kognityviné ar emociné energija” (cit. pg. Brown & Leigh,
1996, p. 360). Apzvelgus atliktus tyrimus pavyko rasti darbuotojo vertinimg ir ketinimg iseiti
patvirtinancius tiesioginius rysius. Remiantis J. Jyoti (2014), kai su darbuotojais “nesiskaitoma”, jie
néra vertinami — tai skatina ketinimg palikti organizacijg. Hong ir Kaur (2008), Shin (2013) atliktais
tyrimais patvirtina, kad atlygis neigiamai prognozuoja ketinimg iSeiti. Ostroff (1993) isskiria
socialinio atlygio svarbg ir neigiamg poveikj emociniams faktoriams. Remiantis C. R. Rogers
asmenybés teorija elgesj skatina emocijos, kuriy intensyvumas priklauso nuo suvokto elgesio
reik§mingumo (suvoktos prasmeés). Kai darbuotojas suvokia, kad uz savo darbg negauna grazos,
kurios tikisi, pradeda saves klausti, kodél tai turi daryti. Keliamas prasmés klausimas: tiek savo
asmeniniy pastangy ir iniciatyvy, tiek veiklos prasmingumo. J. Dollard ir N. E. Miller asmenybés
teorija numato, kad reakcijos, kurios negauna pastiprinimo, laipsniskai nyksta. Ir, prieSingai, kai
darbuotojas yra teigiamai vertinamas i$ bendradarbiy ir pacios organizacijos, kai skatinamas naudoti
savo sugeb¢jimus, jis suvokia savo verte organizacijoje ir savo atliekamg darba priima kaip
prasmingg. Psichologinis jgalinimas paaiSkina, kaip ir kode¢l darbuotojo darbas veikia kaip
motyvacija, kuri skatina, nukreipia ar palaiko darbuotojo elgesj (Harris et al., 2009). Organizacinio
klimato darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimo ir psichologinio jgalinimo kaip tarpinio kintamojo
sgsajy tyrimy laukas yra naujas ir mazai tyrinétas.

R. Rekasitutés Balsienés (2005) tyrime buvo jvertintas sékmingai dirbanc¢iy verslo jmoniy
klimatas, ir vertinimo rezultatai parodé, kad geriausiai jvertintas — didZiavimasis organizacija.
Sékmingos organizacijos sukuriama verté darbuotojui skatina jj jausti pasitenkinima ir vertinti
organizacijg. Musy tyrime darbuotojai, kurie jmonéje dirba iki mety savo darbg suvokia kaip
vertingesn]j ir labiau didZiuojasi organizacija, nei darbuotojai, kurie dirba organizacijoje ilgiau.
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Darbuotojai didziuojasi organizacija, kuri yra patikima, solidi, veikla suprantama kaip svarbi ir
naudinga (Rekasiuté Balsiené, 2005). ISskiriama orientacija j gaunama nauda bei darbuotojo vertybinj
suderinamuma su organizacija. Naudos netekimas gali biiti darbuotojo suvokiamas kaip neigiamas
padarinys. Atsiranda saves supratimas kaip visuomenés dalies, ir verté, kurig kuria organizacija,
negali buti zalinga visuomenei, o turi neSti nauda. Kai organizacija yra socialiai atsakinga ir kuria
gerove visuomenei (o tuo paciu ir darbuotojui), darbuotojas irgi jauciasi svarbus, nes pats dalyvauja
tame procese. Siuo tyrimu gauti rezultatai parodo, kad darbuotojy didZiavimasis organizacija
neigiamai tiesiogiai ir per mediacinj prasmés rysj prognozuoja ketinimg iSeiti. Hong ir Kaur (2008)
savo tyrimu patvirtina, kad visos organizacijos klimato dimensijos (struktiira, atsakomybé, atlygis ir
parama) reik§mingai neigiamai prognozuoja ketinimg iseiti. D¢l analizés vienety skirtumy, sudétinga
sugretinti gautus rezultatus, taciau visy klimato dimensijy reik§minga koreliacija su ketinimo iseiti i§
darbo elgesiu, leidzia manyti, kad didziavimosi organizacija dimensija turéty biiti jtraukta j modelj.
Daugiausiai literatiiroje pateikiama pavyzdziy apie jsipareigojimo organizacijai bei pasitenkinimo
darbu poveikj ketinimui iSeiti i§ organizacijos, tuo tarpu miisy gautus rezultatus patvirtinan¢iy tyrimy
darbo autorei nepavyko rasti.

Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas susijes su “mano kaip individo” prasmés suvokimu,
0 didziavimasis organizacija — su ,,mano kaip visuomenes dalies* vertés suvokimu. Abiem atvejais
suvokiama gaunama nauda daro veiklg prasmingg, o naudos nebuvimas ar netekimas suprantamas
kaip neigiamas ir demotyvuojantis dalykas. Kai darbuotojas nemato prasmés, pradeda galvoti apie
18¢jima 1§ darbo. Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas ketinima iSeiti prognozuoja tik per
psichologinio jgalinimo prasmés dimensija, o didZiavimasis organizacija — ir per mediacija, ir
tiesiogiai. Individas nori dirbti organizacijoje, kuri yra sékminga, patikima, kur jis jauciasi saugus,
tai lyg patvirtinimas sau, kad jam kaip asmeniui gerai sekasi (asmeninio statuso visuomenéje
uztikrinimas). Tuo tarpu, kai organizacija néra patikima, socialiai atsakinga, tikétina, atsiranda
pasiprieSinimas, gédos ir nepilnavertiSkumo jausmas ir tai skatina ketinimg palikti organizacija.

Psichologinis jgalinimas siejamas su padidéjusiu darbo naSumu ir efektyvumu bei sumazéjusiu
ketinimu i$eiti i§ darbo (Koberg et al., 1999). Daugiau jgalinti darbuotojai yra labiau jsitrauke j darba,
darba supranta kaip prasmingg, yra lojaliis ir motyvuoti atlikti darba gerai bei maZiau linkg iSeiti
darbo (Griffeth et al., 2000; De Viliers & Stander, 2011; Dhladhla, 2011).

Jgalinantis vadovavimas. Daugelis autoriy nustaté, kad jgalinatis vadovo elgesys yra neigiamai
susijes su ketinimu iseiti i§ darbo (Klerk & Stander, 2014; Bester et al., 2015; Eneroth et al., 2017).
Dalis autoriy vadovo jgalinancio elgesio poveikj ketinimui iSeiti i§ darbo numato per tarpinj kintamajj
pavyzdziui, jsipareigojimg organizacijai ar darbuotojo jsitraukimg (Mare, 2007; Van Schalkwyk et

al., 2010). Albrecht ir Andreetta (2010) atrado netiesioginj jgalinan¢io vadovavimo poveikj ketinimui
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18eiti per psichologinio jgalinimo mediacijg. Tuo tarpu miisy tyrime jgalinantis vadovavimas ketinimo
iSeiti 1§ darbo neprognozuoja.

Tyréjai tirdami organizacijos klimata vadovaujasi skirtingomis skalémis ir klausimynais, kurie
turi skirtingas dimensijas. Kol kas organizacinio klimato tyrimuose néra sutarimo dél organizacinio
klimato dimensijy ir analizés vienety, konstruktas persipina su kitais elgesio konstruktais, ir tai labai
apsunkina rezultaty sugretinimg ir aptarimg. Chomentauskas ir kolegos (2015) taip pat i$skiria, kad
organizacijos klimato tyrin¢jimuose triiksta vientisumo apibréziant konstrukto reiSkinj ir jj
apibiidinancias dimensijas.

Organizacinis klimatas, psichologinis jgalinimas ir jgalinantis vadovavimas prognozuoja darbo
atlikimg ir ketinimg iSeiti ir organizacijos ir yra tikslinga atlikti tyrimus jtraukiant organizacinio
klimato skale, kaip svarby motyvacijos Saltinj darbuotojo elgsenai kartu su psichologiniu jgalinimu

ir jgalinanciu vadovavimu.
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TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Tyrime imtis yra sudaryta taikant patogiosios atrankos metodg, misy tyrimo tikslas
neprieStarauja tokiai imties atrankai, ta¢iau gauty duomeny negalima generalizuoti.

Tyrima reikéty pakartoti su didesne imtimi respondenty, nes organizacinio klimato skalé yra
sudarytas i$ astuoniy poskaliy (viso 36 teiginiai), ir daroma prielaida, kad dél nepakankamos imties
darbo autorei nepavyko iSskirti 8 faktoriy, todél buvo pasirinkta naudoti teorinj autorés modelj. R.
Rekasittés Balsienés (2005) organizacinio klimato jvertinimo tyrime dalyvavo dvigubai didesnis
kiekis respondenty (N = 591), nei musy tyrime (N = 287).

Atvejy skaiius grupése pagal lytj, pareigas ir stazg tarp kiekvienos grupés savybiy (vyras —
moteris, vadovas — pavaldinys, darbo stazas iki 1 mety ir daugiau nei 1) yra nevienodo dydzio (skiriasi
3 kartus), todél gauti reikSmingi vidutiniy jver¢iy skirtumai naudojami tik pamatyti tendencijas.

Rekomenduojama tyrima pakartoti atsirenkant organizacijas pagal konkrecias veiklos sritis ar
pasiektus rezultatus ir palyginti gautus duomenis. Literatiiroje rasti organizacinio klimato dimensijy
reik§més skirtumai darbo atlikimui priklausomai nuo veiklos srities parodo temos aktualuma.

Organizacinio klimato ir psichologinio jgalinimo tarpusavio rysys bei poveikis darbo atlikimui
ir ketinimui iSeiti yra nauja tyrin¢jimo sritis, kurig rekomenduojama tikrinti kitais tyrimais.
Psichologinio jgalinimo ir organizacinio klimato poveikio kryptis gali skirtis, vienu atveju
psichologinio jgalinimo dimensija gali biiti tarpinis mediatorius, kg patvirtina ir miisy gauti rezultatai,
Kitu atveju — organizacinio klimato dimensija, kaip pavyzdziui, darbuotojo pastangos, gali biti
tarpinis kintamasis tarp psichologinio jgalinimo dimensijy ir darbo atlikimo.

Darbo autoré palaiko kity tyréjy 1déja ieSkoti sgsajy ne viso konstrukto rémuose, bet ieSkant
rySio tarp atskiry konstrukto dimensijy — mikro lygmuo padeda tiksliau apibrézti poveikio objekta ir
kryptingai keisti elgesi, pavyzdziui, ketinima iSeiti i§ darbo misy tyrime prognozuoja tik
psichologinio jgalinimo prasmés dimensija, organizacinio klimato darbuotojo veiklos ir pastangy
vertinimas bei didziavimasis organizacija. Taip pat aktualus poveikio lygio matavimas, pavyzdziui,
lyginant su elgesio raiSka (atitinka lukestj, neatitinka ar vir$ija) ir neigiamas konstrukty poveikis
darbo atlikimui ir ketinimui iSeiti.

Igalinantis vadovo elgesys, psichologinis jgalinimas ir organizacinis klimatas yra aktualiis ir
reikalingi vertinant poveikj darbo atlikimui ir ketinimui i$eiti i$ darbo. Visi trys kintamieji yra svarbiis

motyvaciniai veiksniai aktyvuojantys darbuotojo elges;.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Dauguma organizacijy Siuo metu atliecka klimato vertinimg ir planuoja poveikio premones
darbuotojy islaikymui, riipinasi kokybiSku naujoko jvedimu, nes i$éjimo atveju jmoné patiria
nuostolius, kuriy galima i§vengti ir, zinoma, siekia rezultato ir produktyvumao.

Miisy tyrimo rezultatai padeda suprasti, kokj poveikj darbo atlikimui ir ketinimui i$eiti i§ darbo
turi organizacinis klimatas, psichologinis jgalinimas ir jgalinantis vadovavimas. Tyrimu
sukonkretinama, kokias aplinkos ar individualias charakteristikas reikia keisti ar skatinti, jei norime
gauti rezultatg. Atsiranda aiskus poveikio objektas ir ekonomiski veiksmai siekiant tiksly.

Tyrimu nustatyta, kad darbuotojas, kuris pasitiki savo kompetencija, generuoja geresnj
rezultatg. O pasitikéjimas kompetencija pastiprinamas ne tik jgalinanciu vadovo elgesiu, bet ir
bendardarbiavimu. Socialinis pastiprinimas pagalba ir pasitikéjimu darbuotojo gebéjimais, didina
asmenin] pasitikéjimg ir gerina darbo atlikima. Vadinasi, siekiant aktyvinti darbuotojo pasitikéjimo
kompetencija, vadovo objektas turi buti ne tik darbuotojas, bet ir komandinio darbo principy
palaikymas, bendradrabiavimo kokybés uztikrinimas, klaidos kaip galimybés supratimas ir tokios
kultiros skatinimas. Sudaryta galimybé atlikti uzduotis ir socialinis pasitikéjimas darbuotoju yra
asmeninio pasitikéjimo savo kompetencija funkcija. Motyvuojantys veiksniai aktyvina pastangas,
kurios prognozuoja darbo atlikima.

Darbuotojo ketinimas iSeiti i§ darbo yra siejamas su prasmés suvokimu. Tyrime nustatyta, kad
darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimas bei didziavimasis organizacija neigiamai prognozuoja
ketinimg iSeiti 1§ darbo. Abiem atvejais kaip tarpinis kintamasis jsiterpia psichologinio jgalinimo
prasmés dimensija, atsiranda asmeninis vertinimas (“vidiné ekonomija‘) naudojamy savo asmeniniy
resursy ir gaunamos naudos. AiSkus veiklos iSskirstymas ir atsakomybiy ribos, periodinio griztamojo
rySio kultira, paskatinimai uz darbuotojo asmeninj indélj, tiksliniai mokymai darbuotojams,
teisingumo principo uztikrinimas, karjeros planas ir kitos priemonés padeda darbuotojui jo veiklos ir
pastangy bei i$ to gaunamos naudos jSivertinimg iSlaikyti subalansuotg.

Didziavimasis organizacija darbuotojo ketinimg iSeiti prognozuoja ir tiesiogiai. DidZiavimasis
organizacija apima darbuotojo saugumo, vertybinio suderinamumo, tikéjimo ir pasitikéjimo
charakteristikas. Vadovy ir organizacijos orientacija galéty biiti darbuotojy ir visuomenés poreikiali,
lukescCiai. Atkreipiamas démesys | oOrganizacijos socialinés atsakomybés principus, jmonés

bendruomenés jausmo kiirimg.
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ISVADOS

Darbuotoja motyvuojantis vadovo elgesys (jgalinantis vadovavimas), didesnés jdedamos
pastangos dél organizacijos bei labiau iSreikstas pasitikéjimas savo kompetencija tiesiogiai
prognozuoja geresnj darbo atlikima.

Psichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija dimensija yra susijusi su geresniu darbo
atlikimu, o prasmés dimensija — su ketinimu i$eiti i§ organizacijos. Darbo atlikimas siejamas
su auganciomis darbuotojo galimybémis atlikti uzduotis, o ketinimas iSeiti — SU neigiamu
vertinimu.

Jgalinantis vadovo elgesys ir organizacinio klimato bendradarbiavimo dimensija darbo
atlikimg prognozuoja per mediacinj pasichologinio jgalinimo pasitikéjimo kompetencija
kintamajj. I$ socialinés aplinkos (vadovo ir bendradarbiy) gaunamas pastiprinimas didina
asmeninj pasitikéjima savo gebéjimais, kas salygoja geresnj darbo atlikima.

Organizacinio klimato darbuotojo veiklos ir pastangy jvertinimas ir didZiavimasis
organizacija ketinimg iSeiti prognozuoja per mediacinj psichologinio jgalinimo prasmés
dimensijos poveikj. Vertinama asmening ir visuomenei (kurios dalimi taip pat yra individas)
kuriama verté. Abiem atvejais suvokiama gaunama nauda daro veiklg prasminga, o naudos
nebuvimas suprantamas kaip neigiamas ir demotyvuojantis dalykas, kuris skatina palikti
organizacijga.

Organizacinio klimato didziavimosi organizacija dimensija ketinimg iSeiti prognozuoja ir
tiesiogiai. Vertybinis nesuderinamumas ir patiriamas nesaugumas didina apsisprendimag
palikti organizacijg.

Socialiniy demografiniy charakteristiky sasajos su darbo atlikimu pastebétos grupése pagal
amziy ir lytj — moterys ir jaunesni darbuotojai geriau vertina savo darbo atlikimg lyginant
su vyrais ir vyresniais darbuotojais. Lyginant vadovy ir pavaldziy darbuotojy grupes gauti
reikSmingi skirtumai suvokiant jgalinantj vadovo elgesj (vadovai suvokia esantys labiau
jgalinti nei pavaldis darbuotojai); jgalinantis vadovavimas tyrime teigiamai prognozuoja
darbo atlikima.

Socialiniy demografiniy charakteristiky sgsajos su ketinimu iseiti pastebétos grupéje pagal
amziy — Ketinimas iSeiti labiau iSreikStas pas jaunesnius darbuotojus. Rasti reik§mingi
skirtumai grupése pagal staza ir pareigas vertinant psichologinio jgalinimo prasmeés ir
organizacinio klimato veiklos ir pastangy jvertinimo vidurkiy jver¢ius (pavaldis ir daugiau
nei metus dirbantys darbuotojai darba suvokia kaip maziau prasmingg ir gaunamga atlygj uz
pastangas vertina prasCiau lyginant su maziau nei metus dirbanciais darbuotojais ir

vadovais); abu kintamieji miisy tyrime yra svarbiis ketinimui iseiti.
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PRIEDAI

1 Priedas. Tyrimo anketa

Mielas dalyvi, kvieciame Jus dalyvauti darbuotojy nuomonés tyrime, kuriame analizuojamas
darbuotojy poziiiris j darbg bei organizacijq. Tyrimg atlieka Vilniaus Universiteto Organizacinés
psichologijos magistrantiiros programos studenté. UZtikrinu, kad surinkti duomenys bus
analizuojami tik apibendrinti ir panaudoti magistro darbe.

Anketos pildymo laikas — apie 20 min. Atidziai perskaitykite pateiktus klausimus ir pasirinkite
Jums tinkamiausius atsakymus. Anketoje néra nei klaidingy, nei teisingy atsakymy — teisingas yra
tas, kurj pasirenkate Jiis. Kai kurie teiginiai yra panasis, taciau, prasSau, atsakykite j kiekvieng.
Tyrimui labai svarbi Jisy asmeniné nuomoné, todél uztikriname pateikty duomeny anonimiskumq ir
konfidencialumg.

Nuosirdziai dékoju uz atsakymus ir jisy skirtq laikg! Kristina Vasylevaite

1.Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jrasykite):

2. Jusy lytis:
[ ] Moteris
[ ] Vyras

3. Jusy amzius (jrasykite metus):

4.Ar uzimate vadovaujanc¢ias pareigas?

Taip [ ] Ne []

5. Jusy iSsilavinimas:
[ ] Aukstasis universitetinis
[ ] Aukstasis neuniversitetinis / aukstesnysis
[ ] Profesinis
[] Vidurinis
[] Nebaigtas vidurinis
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Organizacinio klimato teiginiy pavyzdziai:

1 2 3 4 5
Neatitinka IS dalies Nei atitinka, IS dalies Atitinka

neatitinka  nei neatitinka  atitinka
7.1 Darbuotojai turi galimybiy buti paaukstinti []1 (]2 [[I3|[]4 | []5
7.2 Darbuotojy darbas yra vertinamas pagal aiskiai
zinomus kriterijus Do) Dz | D8 | U4 LIs
7.3 Darbuotojy iniciatyva yra skatinama (11 | [J2 |3 | [14]| [15
.................. (1| [(J2 [ [I3|[]4 | [5

Psichologinio jgalinimo teiginiy pavyzdziai:
1 2 3 4 5
Nesutinku IS dalies Nei sutinku, IS dalies Sutinku
nesutinku  nei nesutinku sutinku
8.1 Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly. ()1 | (2 [[J3 1[4 []s
8.2 Mano darbas man atrodo prasmingas. ()1 | (2 (3[4 []5
8.3 Atlikdamas (-a) darba a§ jau¢ivosi uzsideges (-usi). | [ J1 | [J2 | 3 | [LJ4 | LIS
Igalinancio vadovavimo teiginiy pavyzdziai:
1 2 3 4 5
Nesutinku IS dalies Nei sutinku, IS dalies Sutinku
nesutinku  nei nesutinku sutinku

Mano tiesioginis vadovas:
...padeda man suprasti, kad mano
darbas yra reikSmingas visai []1 []2 []3 []4 []5
organizacijai
...padeda man suprasti, kaip mano
darbas atrodo i§ platesnés visos []1 []2 []3 []4 []5
organizacijos perspektyvos
...padeda man suprasti, kaip mano
darbo tikslai susije su organizacijos []1 []2 []3 []4 []5
tikslais
.................. []1 []2 [13 [14 [ 15




Darbo atlikimo teiginiy pavyzdZiai:

1 2 3 4 5
Labai retai Retai Nei retai Daznai Visada
nei daznai

Pasiekiu savo darbo tikslus

Jgyvendinu konkrecius darbo reikalavimus

pareigybés apra§yme

Pilnai jgyvendinu uzduotis, kurios nurodytos mano |E| 1 |E| 2 |E| 3
[

] O X

Ketinimo iSeiti teiginiy pavyzdziai:

1 2 3 4 5
Visiskai Nesutinku Nei sutinku,  Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

Kai tik rasiu geresnj darba, iSeisiu i$ $ios
organizacijos

Daznai pagalvoju, kad reikéty paieskoti kito darbo Q

Per artimiausius du metus planuoju keisti darba




2 Priedas. Faktorinés analizés duomenys

2.1. Skaliy faktoriy tinkamumo testy reikSmés

1 lentelé. Skaliy faktoriy tinkamumo testai, faktoriy tikrinés reiksmés, variacija, vidinio suderintumo rodiklis

(Cronbacho @)
Bartleto Faktoriy . . Vidinio suderintumo
Skalé sferigkumo rf]';/t'acg tikrings D'S‘;gf”a rodiklis
testas reikSmés proc. (Cronbacho o)

Darbuotojy psichologinis p <0.001 0,791 69,1 a =0,809
jgalinimas: (klausimyno)
Prasmé (Fy) 3,585 (F1) a=0,808 (Fy)
Problemy sprendimas (F2) 1,460 (F2) a=0,748 (F2)
Pasitikéjimo kompetencija (F3) 1,175 (Fs) a=0,747 (Fs)
Organizacijos klimatas p <0.001 0,954 | 5.251 (Fy) 65,7 a= 0,966

4.777 (F2)

4.347 (F3)

4.084 (Fa)

2.915 (Fs)

2.289 (Fe)
Igalinantis vadovavimas p <0.001 0,907 7,147 59,6 o=0,937
Darbo atlikimas p <0.001 0,832 3,064 51,1 a=10,796
Ketinimas iSeiti p <0.001 0,834 2,604 80,3 0=20,918

2.2. Skaliy faktoriy svoriy matrica

2.2.1. Psichologinio jgalinimo skalé

1 lentelé. Psichologinio jgalinimo skalés faktorinés analizés duomenys

Psichologinis jgalinimas

Teiginiai

Faktoriy svoriai

F1

F>

Fs

1 teiginys

0.767

2 teiginys

0.843

3 teiginys

0.844

4 teiginys

0.823

5 teiginys

0.866

6 teiginys

0.656

7 teiginys

0.807

8 teiginys

0.818

9 teiginys

0.753
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2.2.2 Jgalinancio vadovavimo skalé

2 lentelé. [galinancio vadovavimo skalés faktorinés analizés duomenys

Igalinantis vadovavimas

Teiginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.786
2 teiginys 0.729
3 teiginys 0.764
4 teiginys 0.796
5 teiginys 0.785
6 teiginys 0.771
7 teiginys 0.785
8 teiginys 0.795
9 teiginys 0.819
10 teiginys 0.826
11 teiginys 0.705
12 teiginys 0.686

2.2.3. Darbo atlikimo skale

3 lentelé. Darbo atlikimo skalés faktoriy svoriy reik§més

Darbo atlikimas

Teginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.657
2 teiginys 0.765
3 teiginys 0.756
4 teiginys 0.615
5 teiginys 0.755
6 teiginys 0.725

2.2.4. Ketinimo iseiti i darbo skalé

4 lentelé. Ketinimo iseiti skales faktoriy svoriy reiksmes

Ketinimas iseiti

Teiginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.921
2 teiginys 0.932
3 teiginys 0.896
4 teiginys 0.832




