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SANTRAUKA

Struktirinio jgalinimo, paramos organizacijoje, darbuotojy jsitraukimo j darbg ir perdegimo
sasajos: psichologinio jgalinimo vaidmuo, Kristina Luebcke, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2019,
55 puslapiai.

Mokslingje literattiroje triiksta tyrimy apie psichologinio ir struktirinio jgalinimo, paramos
organizacijoje, darbuotojy jsitraukimo j darba bei perdegimo darbe sgsajas. Todé¢l Siuo darbu buvo
siekiama nustatyti kokj vaidmenj atlieka psichologinis jgalinimas struktiirinio jgalinimo, paramos
organizacijoje ir jsitraukimo j darbg bei perdegimo darbe sgsajoms. Naudojant Psichologinio
jgalinimo skale, Struktiirinio jgalinimo klausimyng, Suvoktos organizacijos / vadovo / bendradarbiy
paramos skales, Isitraukimo  darbg skale bei Perdegimo darbe skalg buvo apklausti 18 — 72 mety,
S$iuo metu jvairiose Lietuvos organizacijose dirbantys asmenys (176 moterys ir 76 vyrai, N = 252).
Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas per prasmés dimensijg yra pilnas
mediatorius suvokiamai organizacijos paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j
darbg bei dalinis mediatorius galimybéms (struktiirinio jgalinimo dimensija) ir suvokiamai
bendradarbiy paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darbg. Taciau darbuotojy
psichologinis jgalinimas, nors ir statistiskai reikSmingai neigiamai koreliuoja su perdegimu darbe, bet
jo neprognozuoja bei neatlicka mediatoriaus vaidmens rySyje tarp struktiirinio jgalinimo (resursy
prieinamumo ir formalios galios dimensijy) bei paramos organizacijoje (suvokiamos organizacijos
paramos) ir darbuotojy perdegimo darbe.

Raktiniai Zodziai: struktirinis jgalinimas, suvokiama organizacijos parama, suvokiama
vadovo parama, suvokiama bendradarbiy parama, psichologinis jgalinimas, jsitraukimas j darba,

perdegimas darbe.



SUMMARY

The Links Between Structural Empowerment, Support in the Organization, Employee Work
Engagement and Burnout: the Role of Psychological Empowerment, Kristina Luebcke, Vilnius,
Vilniaus universitetas, 2019, 55 pages.

There’s a lack of information in literature, about the links between psychological and structural
empowerment, support in the organization, employee work engagement and burnout at work. Thus,
the aim of this study was to determinate, what role does psychological empowerment play by linking
structural empowerment, support in the organization, work engagement and burnout at work. The
sample consisted of 252 (176 females and 76 males, N = 252) currently working in various
organizations in Lithuania participants in age between 18 to 72. All the participants of research filled
survey which consisted of: Conditions of Work Effectiveness Questionnaire — II, Survey of
Psychological Empowerment Scale, Perceived Organizational / Supervisor / Coworker Support,
Work Engagement Scale and Burnout Scale. Results of the study revealed that psychological
empowerment, by meaning (dimension of psychological empowerment), is a complete mediator
between perceived organizational support by positively predicting employee work engagement and
partial mediator for abilities (dimension of structural empowerment) and perceived coworker support
by positively predicting employee work engagement. However, the psychological empowerment of
employees and burnout at work were statistically significantly negatively correlated, does not predict
it and neither does not play a role as a mediator in the relationship between structural empowerment
(resource availability and formal powers) and support in the organization (perceived organization
support) and employees burnout at work.

Keywords: structural empowerment, perceived organizational support, perceived supervisor

support, perceived cowoker support, psychological empowerment, work engagement, burnout.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbuotoju psichologinis jgalinimas — tai darbuotojo patirta psichologiné bisena ar
jsitikinimy rinkinys (Zhang & Bartol, 2010), kuris parodo kiek darbuotojas nori bei jaucia, kad turi
pakankamai galios, jog galéty savarankiskai kontroliuoti ir vykdyti jam pavestas uzduotis (Thomas
& Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995).

Struktiirinis jgalinimas susijes su organizacijos struktiiriniais bei vadybiniais aspektais, per
kuriuos organizacija suteikia darbuotojui papildomy galiy dar geriau atlikti savo darbg (Laschinger
et al., 2001).

Suvokta organizacijos / vadovo / bendradarbiy parama yra grindziama darbuotojo
jsivaizdavimu apie tai, kaip organizacija / vadovas / bendradarbiai riipinasi jo (kaip darbuotojo)
socialine gerove, vertina jo jdéta indélj siekiant bendry organizacijos tiksly, palaiko ji (Eisenberger
et al., 1986; Eisenberger, 2002).

Darbuotoju jsitraukimas j darbg — pozityvi, uzpildanti, su darbu susijusi gera savijauta
(Schaufeli & Bakker, 2003) ir pakili biisena, kuri lydi asmenj atlickant uzduotis susijusias su darbu
(Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006).

Darbuotojy perdegimas darbe — Darbuotojy perdegimas darbe — tai psichologiné busena, kuri

atsiranda dél létinio (patiriamo darbe) streso (pvz., Maslach & Jackson, 1981).



PRATARME

Vienas pagrindiniy kiekvienos organizacijos tiksly — yra pelnas, kuris pasiekiamas, jei
organizacija dirba efektyviai. Tam, kad organizacija dirbty efektyviai reikia atsizvelgti | daugelj
veiksniy susijusiy su organizacijos vidine ir iSorine aplinka. Siame darbe ypatingas démesys
nukreipiamas j pagrindinj kiekvienos organizacijos resursy — darbuotojus, nes tik nuo jy jsitraukimo
1 darba lygio priklauso jy ir visos organizacijos darbo efektyvumas (Bakker & Leiter, 2010). Isitrauke
1 darba darbuotojai jauciasi patenkinti atliekamu darbu bei maziau skundziasi sveikatos problemomis
(Schaufeli & Bakker, 2003). Isitraukimo j darbg prieSingybé — perdegimas (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001) ne tik susijes su darbuotojy sveikatos pablogéjimu, bet ir yra viena pagrindiniy
priezasCiy, dél ko darbuotojai palieka organizacijg (Hallberg & Schaufeli, 2006). Taigi, siekiant
i8laikyti darbuotojy jsitraukima ] darba reikia juos skatinti, palaikyti, jkvépti neleidZiant jiems
perdegti.

Matydami kokig reikSme¢ veiklos rezultatams turi darbuotojy jsitraukimas j darbg kyla
klausimas: kokiu biidu elgtis su darbuotojais, kad padidinti jy jsitraukimg j darba bei iSvengti
perdegimo?

Atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojy jsitraukimg j darbg didina (Hassan, Hassan & Shoaib, 2014;
Jose & Mampilly, 2014; Moura et al., 2015; Ugwu, Onyishi & Rodriguez-Sanchez, 2014; Wang &
Liu, 2015) ir perdegimg darbe mazina (O'Brien, 2010) psichologinis jgalinimas. Kitos psichologinio
jgalinimo pasekmés yra reikSmingos darbuotojo, uzduoCiy atlikimo ir organizacijos lygmeniu
(Tvarijonavi¢ius ir Bagdzitniené, 2013), pavyzdziui, inovatyvumui (Knol & Van Linge, 2009;
Spreitzer, 2008; Zhang & Bartol, 2010; Gelezinyté, 2015), karybiskumui darbe (Spreitzer, 2008;
Zhang & Bartol, 2010), pasitenkinimui darbu, darbuotojy naSumui, geresniam darbo atlikimui
(Dewettinck, Singh & Buyens, 2003; Spreitzer, 2008; Tvarijonavi¢ius, 2014), iniciatyvumui
(Tvarijonavicius, 2014), vidinei motyvacijai (Zhang & Bartol, 2010), idéjy jgyvendinimui
(Gelezinyté, 2015), organizacijos veiklos gerinimui, konkurencinio pranasumo didinimui (Spreitzer,
2008). Tuo tarpu, darbuotojy psichologinj jgalinimg didina struktarinis jgalinimas (O'Brien, 2010;
Stewart et al., 2010; Tvarijonavicius ir Bagdzitniené, 2014; Meng et al., 2015; Aggarwal, Dhaliwal
& Nobi, 2018) bei parama organizacijoje (Hassan, Hassan & Shoaib, 2014; Jose & Mampilly, 2015).

Taigi, remiantis atliktos mokslinés literatiiros analize, rasta, kad yra nemazai atlikty tyrimy ir
publikuoty moksliniy straipsniy apie darbuotojy isitraukimg j darba ir perdegima darbe, taciau tyrimy
susijusiu su psichologiniu jgalinimu vis dar nedaug. Taip pat, nebuvo rasta kity autoriy atlikty ir
patalpinty | vieSaja erdve tyrimy apie struktirinio ir psichologinio jgalinimo bei paramos

organizacijoje nauda darbuotojy isitraukimui j darbg. O, tyr¢jai, tirdami paramg organizacijoje,



dazniausiai renkasi kurig nors vieng jos S$altinj (pvz., suvokiamag organizacijos, vadovo arba
bendradarbiy parama).

Taigi, remiantis mokslinés literatliros analizés rezultatais, iSkeliama sekanti tyrimo problema —
darbuotojy psichologinio jgalinimo reik§mé struktiirinio jgalinimo, paramos organizacijoje bei
darbuotojy jsitraukimo j darbg ir perdegimo darbe rysiui.

Siame darbe analizuojama: kuo ypatingas psichologinis jgalinimas? Koks yra rysys tarp
struktiirinio jgalinimo ir paramos organizacijoje bei darbuotojy jsitraukimo j darbg ir perdegimo
darbe? Kokj vaidmenj darbuotojy psichologinis jgalinimas atliecka sgsajoms tarp struktiirinio
1galinimo, paramos organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j darbg bei perdegimo darbe?

Mokslo tiriamojo darbo objektas — jvairiy lietuvisky organizacijy darbuotojai.

Tyrimo metodas — mokslinés literattiros lyginamoji analizé bei kiekybinis tyrimas.

Siame darbe buvo atlickama mokslinés literatiiros analizé, kurioje buvo nagrinéjamas
darbuotojy psichologinis jgalinimas ir jo pasekmés. Taip pat buvo analizuojama mokslin¢ literatiira
apie strukttirinj jgalinimg, paramg organizacijoje, jsitraukimg j darbg ir perdegimg darbe bei kokios
tarp jy yra sgsajos, remiantis kity tyréjy atliktais darbais. Mokslinés literatiiros pagrindu buvo
patikslinta tyrimo problema, iSkeltas tikslas, tam tikslui pasiekti suformuluoti uzdaviniai, kurie buvo
patikrinti numatyto empirinio tyrimo metu. Atlikto tyrimo metu buvo siekiama nustatyti ar yra rySys
tarp struktiirinio jgalinimo, paramos organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j darbg bei perdegimo
darbe, bei kokj vaidmen;j tam rySiui atlieka darbuotojy psichologinis jgalinimas.

Sis mokslo tiriamasis darbas gali biiti naudingas verslo praktikams bei tolimesniems tyrimams
susijusiems su darbuotojy psichologiniu jgalinimu, jsitraukimu j darba, perdegimu darbe, struktiiriniu
jgalinimu ir parama organizacijoje. Darbe pateikiamos jzvalgos kaip didinti darbuotojy jsitraukima j

darba bei mazinti perdegimg darbe.



1. IVADAS

1.1Darbuotoju psichologinis jgalinimas

Psichologinis jgalinimas yra kilgs i§ socialinés psichologijos teorijy (Ahmad & Oranye, 2010)
bei sietinas su A. Banduros saviveiksmingumu, J. R. Hackmano ir G. R. Oldhamo ,patirtu
prasmingumu®, iSmoktu bejégiSkumu, savideterminacija ir vidine motyvacija (Tvarijonavicius ir
Bagdzitiniene¢, 2013; Tvarijonavicius, 2014).

Siandien mokslinéje literatiiroje galima rasti gausybe skirtingy darbuotojy psichologinio
1galinimo definicijy. Skirtingy §io reiSkinio apibrézimy jvairovés supratimas gali biiti supaprastintas
juos suskirstant j tuos, kurie psichologinj jgalinimg apibrézia kaip procesa bei j tuos, kurie §j
konstruktg apibrézia kaip darbuotojo biisena.

Darbuotojo psichologinis jgalinimas, kuris nusakomas kaip procesas, — yra siejamas Su
darbuotojo patiriama galia, kuria jis pajaucia, kai pasiekia uzsibrézty organizaciniy tiksly ir kuria
dalinasi su kitais savo bendradarbiais, kurie tos galios turi per mazai arba visai neturi (Conger &
Kanungo, 1988).

Darbuotojy psichologinis jgalinimas, kuris suprantamas kaip darbuotojo patirta psichologiné
bisena ar jsitikinimy rinkinys (Spreitzer, 1995; Zhang & Bartol, 2010), kuri parodo kiek darbuotojas
nori ir jaucia, kad turi pakankamai galios, jog galéty savarankiskai kontroliuoti ir vykdyti jam
pavestas uzduotis (Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995).

Darbuotojy psichologinis jgalinimas yra labiau iSreikStas, kai tiesioginis jy vadovas
(Tvarijonavicius ir BagdZzitinien¢, 2014):

e jtraukia juos j sprendimy pri€mimo procesa;

e parodo darbuotojams, kad pasitiki jais ir jy geb¢jimu pasiekti uzsibréztus tikslus;

e sudaro galimybes veikti savarankiskai (t. y., suprasti savo veiksmy reikSme¢ ir juos valdyti;

e padeda jiems suprasti, kokiu biidu jy atlickama veikla prisideda prie bendry organizacijos

veiklos rezultaty.

Siame darbe yra laikomasi pozicijos, jog psichologinis jgalinimas — darbuotojo biisena, todél
toliau tekste bus placiau nagrinéjamas Sis poZiiris.

Moksliniuose tyrimuose, kuriuose psichologinis jgalinimas apibréziamas kaip darbuotojo
biisena, iSskiriamos dvi tarpusavyje susijusios koncepcijos: psichologinis jgalinimas kaip energijos
suteikianti blisena (skatina imtis veiksmy ir déti pastangas) ir psichologinis jgalinimas kaip
meistrystés suvokimas (darbuotojo suvokimas, kad turi pakankamai kompetencijos atlikti savo

darbus ir uzduotis) (Thomas & Velthouse, 1990; TvarijonaviCius ir Bagdzitiniené¢, 2013).



G. M. Spreitzer (1995), remdamasis K. W. Thomas ir B. A. Velthouse (1990) tyrimy rezultatais,
darbuotojy psichologinio jgalinimo biiseng apibrézia keturiomis dimensijomis:

1. Prasme — darbuotojo darbo prasmés suvokimas bei tikéjimas savo atlickamu darbu;

entuziastingas nusiteikimas dirbti noriai dedant papildomas pastangas tam. Vertinamas

atsizvelgiant j paties asmens idealus ar standartus.

2. Kompetencija — darbuotojo pasiektas asmeninis meistriSkumo lygis ir / arba

saviveiksmingumo jausmas, kuris padeda tinkamai atlikti darba, jveikti darbinius sunkumus bei

pasiekti laukiamus rezultatus.

3. Autonomija — darbuotojo jsitikinimas, kad jis gali savaranki$kai priimti jvairius

sprendimus, susijusius su darbu (pavyzdziui, inicijuojant, pasirenkant darbo atlikimo biida,

tempa, vieta, laikg ir panaSiai).

4. Jtaka — darbuotojo jsitikinimas apie tai Kiek jis turi galios jtakoti strateginius ir

administracinius veiklos rezultatus darbe, kity zmoniy sprendimus.

Lietuvoje darbuotojy psichologinis jgalinimas dar labai mazai tyrinétas (Tvarijonavicius,
2014), taciau remiantis jvairiy mokslininky atlikty tyrimy duomenimis, psichologinis jgalinimas
siejasi su geresniu darbo atlikimu (Dewettinck, Singh & Buyens, 2003; TvarijonaviCius, 2014),
inovatyvumu, kurybiSkumu darbe (Spreitzer, 2008; Zhang & Bartol, 2010), pasitenkinimu darbu
(Dewettinck, Singh & Buyens, 2003; Spreitzer, 2008; Hassan, Hassan & Shoaib, 2014;
Tvarijonavi¢ius, 2014), darbuotojy nasumu (Dewettinck, Singh & Buyens, 2003), iniciatyvumu
(Tvarijonavicius, 2014), vidine motyvacija (Zhang & Bartol, 2010), jsipareigojimu (Thomas &
Velthouse, 1990; Dewettinck et al., 2003; Ahmad & Oranye, 2010; Dewettinck & van Ameijde, 2011,
Rawat, 2011; Hanaysha, 2016) ir kt.

1.2 Struktiirinis jgalinimas

Struktirinis jgalinimas yra kiles i§ organizacijy teorijy (Ahmad & Oranye, 2010) ir grindZziamas
darbuotojo pozicija organizacinéje valdymo struktiiroje bei yra susijes su suteiktomis jam galiomis
(Knol & Van Linge, 2009) ir prieiga prie darbinés informacijos bei galimybe naudotis organizacijos
turimais iStekliais (Kanter, 1979, cit. i§ Gilbert, Laschinger & Leiter, 2010).

Struktiirinis jgalinimas susijes su organizacijos struktiiriniais bei vadybiniais aspektais, per
kuriuos organizacija suteikia darbuotojui papildomy galiy dar geriau atlikti savo darbg (Laschinger
et al., 2001).

Remiantis H. K. S. Laschinger et al. (2001) tyrimo duomenimis, struktiirinis jgalinimas yra

apibréziamas keturiomis dimensijomis ir dvejais galios tipais:
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1. Galimybiy prieinamumas — darbuotojui suteikiama galimybé iSméginti savo jégas i$Sukius

kelian¢iame darbe, panaudoti savo turimus gebéjimus bei jgyti naujy ziniy bei igtidziy.

2. Informacijos prieinamumas — darbuotojui prieinamos informacijos kiekis apie esama

organizacijos situacija, jos vertybes bei artimiausius tikslus.

3. Paramos prieinamumas — darbuotojui suteikiamas grjztamasis rySys bei patarimai apie tai kg

jis atliko gerai, o ka reikia dar patobulinti.

4. Resursy pricinamumas — darbuotojui suteikiamas pakankamas laiko tarpas tiesioginiam bei

biitinam darbui atlikti.

5. Formalia galia — darbuotojui suteikiama galimybé savo darbus atlikti lanks¢iai, o inovatyviis

pasiiilymai yra matomi bei jvertinami kity organizacijoje dirban¢iy Zzmoniy.

6. Neformalia galia — darbuotojui suteikiama galimybé, esant poreikiui, kreiptis pagalbos j kity

padaliniy specialistus arba pa¢iam ja suteikti kolegoms kai to reikia.

Taigi, struktiirinis jgalinimas nuo psichologinio jgalinimo skiriasi tuo, jog struktiirinis
jgalinimas — tai darbuotojui sudarytos tam tikros organizacinio lygmens sglygos, o psichologinis
lgalinimas yra darbuotojo reakcija j tas salygas.

Remiantis atliktais tyrimais, struktdrinis jgalinimas siejasi su uzduo¢iy delegavimu (Thomas &
Velthouse, 1990), pilietisku elgesiu organizacijoje, emociniu i§sekimu (Gilbert, Laschinger & Leiter,
2010), psichologiniu jgalinimu (Stewart et al., 2010; Tvarijonavicius ir Bagdzitinien¢, 2014), vadovo
jgalinanciu elgesiu (Tvarijonavicius ir Bagdziiniené, 2014), inovatyviu elgesiu (Knol & Van Linge,
2009) ir kt.

1.3 Parama organizacijoje

Parama organizacijoje yra kildinama i§ H. Eisenberger, H. Huntington, S. Hutchitson ir D.
Sowa (1986) sukurtos suvoktos organizacinés paramos teorijos, kurig mokslininkai sukiiré remiantis
socialiniy mainy teorija bei tarpusavio saveikos norma.

Remiantis socialiniy mainy teorija, darbuotojas liecka lojalus organizacijai, kai mano, jog buti
lojaliam jam yra naudinga dél galimybés kilti karjeros laiptais, didesnio arba stabiliai mokamo darbo
uzmokescio, reputacijos, kurig prarasty, jei daznai keisty darba, teigiamo organizacijos jvaizdzio ir
panasiai (Eisenberger et al., 1986).

Pagal tarpusavio sgveikos norma, organizacija ir darbuotojas tarpusavyje sgveikauja (Rhoades
& Eisenberger, 2002). Tai reiskia, kad tiek darbuotojas, tiek organizacija vykdydami tarpusavio
pareigas turi atsizvelgti | vienas kito tikslus bei vertybes (Eisenberger et al., 1986; Rhoades &
Eisenberger, 2002).
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Paramg organizacijoje darbuotojas gali gauti i$ trijy svarbiausiy $altiniy — organizacijos, kurioje
jis dirba, savo tiesioginio vadovo (supervizoriaus) bei bendradarbiy. Suvokta organizacijos / vadovo
/ bendradarbiy parama yra grindziama darbuotojo jsivaizdavimu apie tai, kaip organizacija / vadovas
/ bendradarbiai rupinasi jo (kaip darbuotojo) socialine gerove, vertina jo jdéta indélj siekiant bendry
organizacijos tiksly, palaiko ji (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, 2002).

Atlikty tyrimo duomenimis, darbuotojui suteikta parama organizacijoje teigiamai siejasi su jo
emociniu jsipareigojimu organizacijai (Eisenberger et al., 1986), pareigingu ¢&jimu | darba
(Eisenberger et al., 1986), darbuotojy isitraukimu j darbg bei jy prasmeés jausmo stiprinimo, mazesne
patirta jtampa (Rhoades & Eisenberger, 2002), pasitenkinimu darbu (Hassan, Hassan & Shoaib, 2014)
ir kt.

Nors R. Eisenberger ir kt. (1986) aprasé tik suvoktos organizacinés paramos reiskinj, taciau
véliau tyrimuose pradéta nagrinéti suvokta parama gaunama i$ kity Saltiniy: vadovo ir bendradarbiy
(pvz., Saks, 2006). Siame darbe bus nagrinéjami trys paramos tipai, kuriuos apima ,,paramos

organizacijoje* sgvoka.

1.4 Darbuotojy jsitraukimas j darbg

Mokslinéje literatiiros ,,jsitraukimas j darbg‘ yra verciamas i$ tokiy anglisky zodziy, kaip ,,work
engagement” ir ,,work involvement®. Teigiama, kad tai yra atskiri konstruktai, kurie skirtingai
apibrézia jsitraukimg j darbg. Pavyzdziui jsitraukimas j darbg (angl. work engagement) apibréziamas,
kaip pozityvi, uzpildanti, su darbu susijusi gera savijauta (Schaufeli & Bakker, 2003) ir pakili basena,
kuri lydi asmenj atlickant uzduotis susijusias su darbu (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006).
Isitraukimas j darbg, verCiamas i§ ,,work involvement®, yra persipynes su asmens ,,AS$“ vaizdu ir yra
sgmoningo apsisprendimo rezultatas patenkinti savo gebéjimus darbo aplinkoje (May et al., 2004).
Siame darbe bus tiriamas darbuotojy jsitraukimas j darba, vadovaujantis W. B. Schaufeli ir kolegy
(2003; 2006) koncepcija.

Darbuotojy jsitraukimg j darbg paaiSkina darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (angl. Job
Demands — Resources model) (Bakker & Demerouti, 2007), kuris buvo sukurtas remiantis W. Kahn
(1990) ir C. Maslach, W. B. Schaufeli ir M. P. Leiter (2001) tyrimo rezultatais. Remiantis darbo
reikalavimy ir iStekliy modeliu, jei darbuotojui triksta darbui atlikti reikalingy resursy, jis pradeda
atsitraukti (angl. disengagement) nuo darbo (Kahn, 1990). O pernelyg auksti darbo reikalavimai bei
didelis darbo kriivis veda prie perdegimo darbe — darbuotojy jsitraukimo j darbg prieSingybé
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, yra stiprus rySys tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
geresne sveikata (Schaufeli & Bakker, 2003), darbuotojy pasitenkinimu darbu (Hassan, Hassan &
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Shoaib, 2014), darbine aplinka, socialine parama (Macdonald & Levy, 2016), emociniu, tgstiniu ir
normatyviniu jsipareigojimu organizacijai (Diskiené¢ ir Tamosevic¢iené, 2014), geresniais darbo

rezultatais (Saks, 2006), darbo efektyvumu (Bakker & Leiter, 2010) ir kt.

1.5 Darbuotoju perdegimas darbe

Perdegima darbe yra sietinas su 1970-yjy mety antroje puséje paraSytais psichiatro
Freudenberger ir psichologo Maslach darbais, kuriuose perdegimas buvo tiriamas ne tik kaip
darbuotojo atsakas ] stresg, bet ir kaip tarpasmeniniy santykiy darbo vietoje rezultatas (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001).

Skirtingi mokslininkai darbuotojy perdegima darbe apibiidina kaip psichologine biisena, kuri
atsiranda dél létinio (patiriamo darbe) streso (Maslach & Jackson, 1981; Laschinger et al., 2001,
Maslach, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004; Kosir et al., 2015). C. Maslach, W. B. Schaufeli ir M. P.
Leiter (2001) darbuotojy perdegima darbe paaiSkina kaip jsitraukimo j darbg prieSingybe, Kuri
pasireiSkia darbuotojy emociniu iSsekimu, depersonalizacija bei sumaZzéjusiais asmeniniais
pasiekimais.

Remiantis kity autoriy atlikty tyrimy duomenimis, darbuotojy perdegimas darbe atsiranda dél
darbo resursy trukumo (Bakker & Demerouti, 2007), per didelio darbo kriivio, vis atsirandanciy naujy
darbo uzduociy, vaidmeny konflikto, vaidmens neapibréztumo (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001)
ir yra susijes su sveikatos nusiskundimais (Schaufeli & Bakker, 2003) (pakitusia miego trukme,
suprastéjusia miego kokybe, atsiradusiu i$siblaskimu, depresija, psichosomatiniais nusiskundimais),
ketinimu palikti darbg, darbo resursais (grjztamuoju rySiu, autonomija darbe), savo rolés darbe
supratimu (Hallberg & Schaufeli, 2006), pablogéjusiais darbo rezultatais (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001; Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Bakker & Leiter, 2010). Taip pat, ilgai trunkantis
darbuotojy perdegimas darbe, padidina darbuotojy mirtingumga 35 proc. (Ahola et al., 2010) ir kt.

Taigi, remiantis kity mokslininky atlikty tyrimy duomenimis, galima teigti, kad tyrinéti
darbuotojy psichologinj jgalinima, struktiirinj jgalinima, parama organizacijoje, darbuotojy
jsitraukimg j darbg bei perdegimg darbe yra prasminga ir naudinga tiek organizaciniu lygmeniu, tiek
moksliniu. Siekiant nustatyti kokios yra sasajos tarp $iy konstrukty, toliau tekste bus analizuojami
skirtingy mokslininky darbai, susij¢ su darbuotojy psichologiniu jgalinimu, struktiiriniu jgalinimu,

parama organizacijoje, jsitraukimu j darbg bei perdegimu darbe.
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1.6 Struktarinio ir psichologinio jgalinimo, parameos organizacijoje, darbuotoju

isitraukimo j darbg bei perdegimo darbe sasajos

Sasajos tarp struktiirinio jgalinimo, darbuotoju psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo i
darba. A. Aggarwal, R. S. Dhaliwal ir K. Nobi (2018) apibendrinto tyrimo duomenimis, tarp
struktiirinio jgalinimo ir psichologinio jgalinimo yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys. Tai
patvirtino ir J. L. O'Brien (2010) atliktas tyrimas, kuriame buvo nustatyta statistiSkai reikSminga
teigiama koreliacija tarp struktiirinio jgalinimo ir psichologinio jgalinimo (r = 0,59, p < 0,01).
Darbuotojai, kurie pasizymi aukS$tu struktiirinio jgalinimo lygiu, taip pat pasiZymi ir aukstu
psichologinio jgalinimo lygiu (Meng et al., 2015).

Kity tyrimy autoriai rado reikSmingg teigiama rysj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg (Hassan, Hassan & Shoaib, 2014; Jose & Mampilly, 2014; Moura et al., 2015).
Darbuotojy psichologinis jgalinimas reik§mingai teigiamai koreliuoja su jsitraukimu j darba: (r =
0,62, p < 0,001) (Ugwu, Onyishi & Rodriguez-Sanchez, 2014); (r = 0,600, p < 0,01) (Wang & Liu,
2015).

Tai reiSkia, kad daugiau psichologiskai jgalinti darbuotojai yra labiau jsitrauke j savo darbg. O
labiau psichologiskai jgalinti darbuotoja galima suteikus jam didesnj struktiirinj jgalinima. Sig i§vada
patvirtina T. Kimura (2011; cit. i§ Quifones, Van den Broeck & De Witte, 2013) tyrimas, kuris tyré
sgsajas tarp struktiirinio jgalinimo, psichologinio jgalinimo, asmeninés aplinkos (angl. person-
environment) ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. Mokslininkas rado, kad darbuotojy psichologinis
jgalinimas atlieka tarpininko (mediatoriaus) vaidmenj tarp struktiirinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darba.

Taigi, remiantis moksliniy tyrimy duomenimis, keliama pirma hipotezé, kad tarp struktiirinio
igalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys, o ta rysi

sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (1 pav.).

Sasajos tarp paramos organizacijoje, darbuotoju psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo |
darba. Tyrimo duomenimis, tarp suvokiamos organizacijos paramos ir darbuotojy psichologinio
igalinimo yra ne tik statistiskai reikSmingas teigiamas rySys (r = 0,342, p < 0,01) (Hassan, Hassan &
Shoaib, 2014), (r = 0,51, p < 0,01), bet ir suvokiama organizacijos parama teigiamai prognozuoja
darbuotojy psichologinj jgalinima (b = 51, p < 0,05) (Jose & Mampilly, 2015). Vadinasi, darbuotojai,
kurie gauna parama i§ organizacijos yra labiau psichologiSkai jgalinti.

Tuo tarpu, darbuotojy psichologinis jgalinimas, padidindamas darbuotojy asmeninés kontrolés
jausma, jkvepia juos labiau jsitraukti j darbg (Hassan, Hassan & Shoaib, 2014) (r = 0,76, p < 0,01)
(Jose & Mampilly, 2015).
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Ivairiy tyrimy duomenimis, tarp suvokiamos organizacijos paramos (Saks, 2006; Kinnunen et
al., 2008; Colakoglu et al., 2010; Sulea et al., 2012; Caesens & Stinglhamber, 2014; Hassan, Hassan
& Shoaib, 2014; Tschopp et al., 2014; Gupta, Agarwal & Khatri, 2016; Jaiswal, & Dhar, 2016) /
suvokiamos vadovo paramos (Saks, 2006) / suvokiamos bendradarbiy paramos (Karatepe et al., 2010,
cit. i§ Loi, Ao, & Xu, 2014) ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra statistiskai reikSmingas teigiamas
rysys.

Mokslingje literatiiroje yra randami tyrimo rezultatai, i§ kuriy matome, kad darbuotojy
psichologinis jgalinimas priima tarpininko (mediatoriaus) vaidmenj rySyje tarp suvokiamos vadovo
paramos ir jsitraukimo j darbg (Jose & Mampilly, 2015).

Atsizvelgiant j kity mokslininky atliktus tyrimus, bus keliama antra hipotezé, kad tarp paramos
organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys, o tg rysj

sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (1 pav.).

Sasajos tarp struktiirinio jgalinimo, darbuotoju psichologinio jgalinimo ir perdegimo
darbe. Remiantis jvairiy mokslininky tyrimo rezultatais, tarp strukttrinio jgalinimo ir darbuotojy
psichologinio jgalinimo yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys (placiau ziiiréti auksSciau tekste),
o tarp darbuotojy psichologinio jgalinimo ir perdegimo darbe — statistiSkai reik§mingas neigiamas
rySys (Mardani & Mardani, 2014; Kosir et al., 2015; Meng et al., 2015; Ghaniyoun, Shakeri &
Heidari, 2017).

A. Orgambidez-Ramos et al. (2017) nerado reikSmingos sgsajos tarp psichologinio jgalinimo ir
perdegimo, taCiau savo tyrimu patvirtina, kad yra stiprus rySys tarp struktirinio jgalinimo ir
perdegimo, t. y. didesnis struktiirinio jgalinimo lygis yra siejamas su darbuotojo suvoktu zemesniu
perdegimo lygiu. Taciau dazniau mokslingje literatiiroje dazniau randama, kad struktirinis jgalinimas
ir darbuotojy psichologinis jgalinimas yra siejamas su mazesniu perdegimu darbe, pavyzdziui, J. L.
O'Brien (2010) atliktas tyrimas, nustaté statistiSkai reikSmingg neigiamg koreliacijg tarp struktiirinio
jgalinimo ir perdegimo (r = -0,44, p < 0,01) ir tarp psichologinio jgalinimo ir perdegimo (r = -0,34,
p <0,01).

Tyrimo duomenimis, struktiirinis jgalinimas netiesiogiai veikia perdegima darbe per darbuotojy
psichologinj jgalinima (kaip tarpininka) jj maZindamas. Tai patvirtina L. Meng et al. (2015) atliktas
tyrimas: struktiirinis jgalinimas pats (f = -0,534) ir per psichologinj jgalinima (f = 0,798) kaip
tarpininka (mediatoriy) prognozuoja darbuotojy perdegima darbe (S = -0,669).

Atsizvelgiant | iSnagrinétus mokslinius tyrimus, bus keliama treia hipotezé, kad tarp
struktiirinio jgalinimo ir perdegimo darbe yra statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys, o ta rysj

sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (2 pav.).
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Sasajos tarp paramos organizacijoje, darbuotojy psichologinio jgalinimo ir perdegimo
darbe. Tyrimo duomenimis, tarp paramos organizacijoje ir darbuotojy psichologinio jgalinimo yra
statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys, o tarp psichologinio jgalinimo ir perdegimo darbe —
statistiSkai reik§mingas neigiamas rysys (placiau zitréti auks¢iau tekste).

Remiantis A. Bobbio, M. Bellan ir A. M. Manganelli (2012) ir J. C. Cheng ir O. Yi (2018)
tyrimo duomenimis, tarp suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo darbe yra statistiskai
reik§mingas neigiamas rySys. Vadinasi, darbuotojai dazniau perdega darbe, kai yra maziau remiami
organizacijos.

Mokslininkai rado, kad parama organizacijoje per suvokiamg organizacijos parama
(Eisenberger et al., 1986), suvokiamg vadovo paramg (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Gillet et
al., 2013; Orgambidez-Ramos et al., 2017) bei suvokiamg bendradarbiy paramg (Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2008; Kosir et al., 2015) neigiamai
prognozuoja darbuotojy perdegimg darbe.

Remiantis jau atlikty tyrimy duomenimis, keliama Ketvirta hipotezé, kad tarp suvokiamos
organizacijos paramos ir darbuotojy perdegimo darbe yra statistiSkai reikSmingas neigiamas rysys, o

ta ry$j sustiprina (kaip mediatoriaus) darbuotojy psichologinis jgalinimas (2 pav.).

1.7 Tyrimo tikslas ir uZzdaviniai

Remiantis atliktos mokslinés literatiiros analize, rasta, kad yra nemazai atlikty tyrimy ir
publikuoty moksliniy straipsniy apie darbuotojy jsitraukima j darbg bei perdegimg darbe, taiau
tyrimy susijusiu su psichologiniu jgalinimu Lietuvoje vis dar nedaug. Taip pat, nebuvo rasta kity
autoriy atlikty ir patalpinty j viesaja erdve analogisky tyrimy j $j.

Sio tyrimo tikslas — nustatyti kokj vaidmen;j atlieka psichologinis jgalinimas struktiirinio
igalinimo, paramos organizacijoje ir jsitraukimo j darba bei perdegimo darbe sgsajoms.

Siam tikslui pasiekti keliami tokie uZdaviniai:

1. [vertinti darbuotojy psichologinio jgalinimo, struktiirinio jgalinimo, paramos

organizacijoje, jsitraukimo j darba bei perdegimo darbe raiska bendroje imtyje bei atsizvelgiant

1 socialines demografines charakteristikas bei nustatyti jy tarpusavio sasajas.

2. Nustatyti struktiirinio jgalinimo, paramos organizacijoje bei psichologinio jgalinimo

galimybes prognozuoti darbuotojy jsitraukimg i darbg ir perdegimg darbe.

3. Nustatyti psichologinio jgalinimo kaip mediatoriaus reik§me¢ struktiiriniam jgalinimui ir

paramai organizacijoje prognozuojant jsitraukima j darbg ir perdegima darbe (1 ir 2 pav.).
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Tyrimo hipotezeés:

Hi: Tarp struktiirinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba yra statistiSkai reikSmingas

teigiamas rySys, o tg rysj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (1

pav.).

H.: Tarp paramos organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra statistiSkai reikSmingas

teigiamas rySys, o tg rysj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (1

pav.).

Has: Tarp struktiirinio jgalinimo ir perdegimo darbe yra statistiSkai reikSmingas neigiamas rysys,

o tg ry$j sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (2 pav.).

Hs: Tarp suvokiamos organizacijos paramos ir darbuotojy perdegimo darbe yra statistisSkai

reikSmingas neigiamas rySys, o tg rysj sustiprina (kaip mediatoriaus) darbuotojy psichologinis

jgalinimas (2 pav.).

Tyrimo modeliai

Struktiirinis jgalinimas:
1.Galimybiy prieinamumas; H,

2.Informacijos prieinamumas;
3.Paramos prieinamumas;
4, Resursy prieinamumas;
5.Formali galia; Hi
6.Neformali galia.

Darbuotoju

1.Prasmé;
2.Kompetencija;
3.Autonomija;
4. Poveikis.

psichologinis jgalinimas:

Parama organizacijoje:
1.Suvokiama organizacijos parama; Hz

2.Suvokiama vadovo parama; H.

.| Darbuotojy
" | isitraukimas

darba

i

3.Suvokiama bendradarbiy parama.

1 pav. Pirma empirinio tyrimo schema
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Struktiirinis jgalinimas:
1.Galimybiy prieinamumas;
2.Informacijos prieinamumas;
3.Paramos prieinamumas;
4.Resursy prieinamumas;
5.Formali galia;

6.Neformali galia.

Darbuotoju

1.Prasmé;
2.Kompetencija;
3.Autonomija;
4.Poveikis.

Parama organizacijoje:
1.Suvokiama organizacijos parama;
2.Suvokiama vadovo parama;
3.Suvokiama bendradarbiy parama.

psichologinis jgalinimas:

—— —

2 pav. Antra empirinio tyrimo schema

Darbuotoju
perdegimas
darbe
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2. TYRIMO METODIKA

2.1Tyrimo dalyviai

Tiriamoji imtis buvo sudaryta patogiuoju biidu. Tiriamaja imtj sudaro 252 dirbantys asmenys:
176 moterys (69,8 proc.) ir 76 vyrai (30,2 proc.) (1 priedo 1 lentele). Dalyviy amziaus vidurkis buvo
34,37 m. (SD = 9,34; nuo 18 iki 72 mety) (1 priedo 1 pav.).

151 (59,9 proc.) dalyvis nurodé¢, kad dirba privaciajame sektoriuje, o 101 (40,1 proc.) —
vieSajame. Tyrimo dalyviai dabartinése organizacijose vidutiniskai dirba 5,37 m. (SD = 5,85; nuo
maziau, nei 1 iki 37 mety) (1 priedo 2 pav.). 68 (27 proc.) tiriamyjy uzima vadovaujancias pareigas,

0 184 (73 proc.) — ne.

2.2 Tyrimo instrumentai

Tikslui pasiekti buvo pasirinktas kiekybinis duomeny rinkimo metodas bei naudojami tokie
instrumentai ir klausimynai:

Socialiniy demografiniy ir organizaciniy kintamyjy vertinimas. Tyrimo dalyviy buvo
klausiama apie lyt], amziy, organizacijos uzimamg verslo sektoriy, uzimamas pareigas (ar uzima
vadovaujancias pareigas ir ar tenka tiesiogiai bendrauti su klientais, juos aptarnauti) bei darbo staza
organizacijoje. Klausimy / teiginiy pavyzdziai skamba taip: ,Juasy lytis (pazymékite tik vieng
atsakymo variantg): vyras, moteris*; ,,Koks Jisy amzius (atsakymg jrasykite)?*; Kiek mety dirbate
Sioje organizacijoje (atsakyma jraSykite)?

Psichologinio jgalinimo skalé (PJS) (angl. Psychological Empowerment Scale) (Spreitzer,
1995). PIS psichologinj jgalinimg charakterizuoja keturiomis dimensijomis: prasme (angl. meaning)
(sudaro 3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Asmeniskai mano darbo uzduotys man yra prasmingos®),
kompetencija (angl. competence) (sudaro 3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,AS turiu reikiamus jgiidzius
savo darbui atlikti*), autonomija (angl. self-determination) (sudaro 3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,AS
turiu pakankamai autonomijos nuspresti, kaip atlikti savo darbg®) bei poveikiu (angl. impact) (sudaro
3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Mano poveikis tam, kas vyksta misy skyriuje / padalinyje, yra
didelis*). Viso klausimyna sudaro 12 teiginiy. Siuos teiginius praSoma jvertinti 5 baly Likerto tipo
skaléje nuo ,,VisiSkai nesutinku® (lygus 1) iki ,,Visiskai sutinku“ (lygus 5). Kiekvienos psichologinio
igalinimo dimensijos rodiklis — atsakymy j skalés teiginius vidurkis.

Dimensijos ir visas klausimynas pasizymi pakankamu vidiniu suderintumu, Cronbach‘o alfa
koeficientas virsija 0,72 reik§me, bei yra validus (Spreitzer, 1995). Siame tyrime Cronbach‘o alfa
koeficientas virSija 0,88 reikSme, t. p., gauti pakankami subskaliy vidinio suderinamumo jver¢iai:
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prasmés subskalés o = 0,90, kompetencijos — o = 0,91, autonomijos — o = 0,89, poveikio — a = 0,92.
Atlikta skalés tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax sukimu patvirtino
keturiy faktoriy struktiira, kurie paaiskina 84,27 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,823, Bartleto
sferiskumo rodiklis p < 0,001) (2 priedas).

Struktirinio jgalinimo klausimynas (SIK) (angl. Conditions of Work Effectiveness
Questionnaire — 11 (CWEQ - 1)) (Laschinger et al., 2001). Remiantis H. K. S. Laschinger et al. (2001)
tyrimy duomenimis, struktiirinis jgalinimas yra apibréziamas keturiomis dimensijomis ir dvejais
galios tipais (toliau visi vadinami dimensijomis): galimybiy pricinamumas (angl. access to
opportunity) (sudaro 3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Kiek savo darbe turite uzduo¢iy, kurioms atlikti
panaudojate visus turimus jgiidzius ir zinias?*), informacijos pricinamumas (angl. increased access
to information) (sudaro 3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Kiek Jasy darbe Jums prieinama informacija
apie organizacijos tikslus?*), paramos pricinamumas (angl. access to support) (sudaro 3 teiginiai,
teiginio pavyzdys: ,,Kiek savo darbe sulaukiate konkreCiy pastaby apie tai, kg reikéty tobulinti?*),
resursy prieinamumas (angl. access to resources) (sudaro 3 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Kiek darbe
turite laiko, reikalingo tiesioginiam darbui atlikti?*), formali galia (angl. formal power) (sudaro 2
teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Kiek savo darbe turite galimybiy dirbti lanks¢iai?*‘), neformali galia
(angl. informal power) (sudaro 4 teiginiai, teiginio pavyzdys: ,,Kick savo darbe turite galimybiy, esant
reikalui, aptarti darbo klausimus aptarti su kity padaliniy specialistais?*). M. Tvarijonavi¢ius (2014)
SIK papildé resursy prieinamumo skalg (kad iSplésti teiginiy vertinimy kontekstg) dar vienu teiginiu,
kuris skamba taip: ,Jvertinkite, kiek turite kity darbui atlikti reikiamy resursy?*. Viso klausimyng
sudaro 18 teiginiy. Siuos teiginius pragoma jvertinti 5 baly Likerto tipo skaléje nuo ,Néra“/ ,,Visiskai
nesutinku® (lygus 1) iki ,,Daug® / ,,Visiskai sutinku® (lygus 5). Kiekvienos struktiirinio jgalinimo
dimensijos rodiklis — atsakymy j skalés teiginius vidurkis.

Dimensijos ir visas klausimynas pasizymi pakankamu vidiniu suderintumu, Cronbach‘o alfa
koeficientas vir$ija 0,89 reik§mg, bei yra validus (Laschinger et al., 2001). Mokslininkai nurodo, kad
ir visy SeSiy dimensijy Cronbach‘o alfo koeficientas irgi yra pakankamai aukStas: galimybiy
prieinamumo « = 0,81, informacijos prieinamumo « = 0,80, paramos prieinamumo o = 0,89, resursy
priginamumo « = 0,84, formalios galios « = 0,69, neformalios galios « = 0,67. Siame tyrime bendras
Cronbach‘o alfa koeficientas virSija 0,88 reik§me, taip pat., gauti pakankami visy dimensijy vidinio
suderinamumo jver¢iai: galimybiy prieinamumo « = 0,82, informacijos prieinamumo a = 0,88,
paramos prieinamumo o = 0,80, resursy prieinamumo « = 0,74, formalios galios o = 0,59, neformalios
galios @ = 0,79. Atlikta skalés tiriamoji pagrindiniy komponen¢iy faktoriy analizé su varimax sukimu
patvirtino SeSiy faktoriy struktiira, kurie paaiskina 73 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,843, Bartleto
sferiSkumo rodiklis p < 0,001) (3 priedas).
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Suvoktos organizacijos paramos skalé (SOPS) (angl. Survey of Perceived Organizational
Support) (Eisenberger et al., 1986). Tyrimuose yra naudojama arba pilna SOPS versija, kurig sudaro
36 teiginiai (Eisenberger et al., 1986), arba trumpesni jos variantai, pavyzdziui, 8 (Eisenberger et al.,
1997), 6 (Shanock & Eisenberger, 2006), 3 (Eisenberger et al., 2002) teiginiai. Siame tyrime buvo
panaudota 6 teiginiy SOPS. Teiginiy pavyzdziai: ,,Organizacija vertina mano indélj j jos gerove®,
,Organizacija tikrai riipinasi mano gerove®, ,,Organizacija didziuojasi mano pasiekimais darbe®.
Skalé pasizymi pakankamu vidiniu suderintumu, ankstesniy tyrimy rezultatais, panaudojus 6 teiginiy
skale Cronbach‘o alfa koeficientas svyruoja nuo 0,71 iki 0,84 reikSmés, bei yra validi (Shanock &
Eisenberger, 2006).

Suvokta vadovo parama buvo vertinama tais paciais 6 SOPS teiginiais, pakeiCiant zodj
,organizacija“ j ,,mano vadovas®“. Teiginiy pavyzdziai: ,,Mano vadovas vertina mano indélj j jos
gerove®, ,,Mano vadovas tikrai ripinasi mano gerove®, ,,Mano vadovas didZiuojasi mano pasiekimais
darbe*.

Suvokta bendradarbiy parama irgi buvo vertinta tais paciais 6 SOPS teiginiais, pakeiCiant
70dj ,,organizacija“ j ,,bendradarbiai“. Teiginiy pavyzdziai: ,,Bendradarbiai vertina mano indélj j jos
gerove®, ,,.Bendradarbiai tikrai riipinasi mano gerove®, ,,Bendradarbiai didZiuojasi mano pasickimais
darbe*.

Suvokta organizacijos / vadovo / bendradarbiy parama gaunama apskaiciuojant kiekvienos
atskiros skalés atsakymy vidurkj, pries tai paprasius respondenty visus teiginius jvertinti 5 baly
Likerto tipo skaléje nuo ,,VisiSkai nesutinku® (lygus 1) iki ,,Visiskai sutinku“ (lygus 5). Kuo
aukStesnis galutinis rezultatas, tuo aukstesnis darbuotojo suvokimo lygis apie organizacijos / vadovo
/ bendradarbiy teikiama parama.

Siame tyrime gauti pakankami skaliy vidinio suderinamumo jveréiai: suvoktos organizacijos
paramos skalés a = 0,89, suvoktos vadovo paramos skalés — o = 0,92, suvoktos bendradarbiy paramos
skalés — a = 0,89. Atlikta skaliy tiriamoji pagrindiniy komponenc¢iy faktoriy analizé su varimax
sukimu patvirtino trijy faktoriy struktiira, kurie paaiSkina 67,94 proc. duomeny sklaidos (KMO =
0,908, Bartleto sferiSkumo rodiklis p < 0,001) (4 priedas).

Isitraukimo j darba skalé (IIDS) (angl. Work Engagement Scale) yra viena i§ 45 Kopenhagos
psichosocialinio klausimyno III (KPK III) skaliy (angl. Copenhagen Psychosocial Questionnaire
11 (COPSOQ II1)) (Burr et al., 2018), kuri yra sudaryta i§ 3 teiginiy (teiginio pavyzdys: ,,A$ esu
visiskai pasinéres/-usi | savo darbg). Isitraukimas j darbg gaunamas apskaiciuojant visy teiginiy
atsakymy vidurkj, prie$ tai papraSius tyrimo dalyviy skalés teiginius jvertinti 5 baly Likerto tipo
skal¢je nuo ,,Niekada“ (lygus 1) iki ,,Visada“ (lygus 5). SkaiCiuojamas atsakymy j skalés teiginius

vidurkis. Kuo aukstesnis rezultatas, tuo didesnis darbuotojo jsitraukimas j darba.
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KPK III pasizymi pakankamu vidiniu suderinamumu (pavyzdziui, trijy teiginiy skaliy
Cronbacho alfa rodiklis svyruoja nuo 0,66 iki 0,87) ir yra validus (Burr et al., 2018). Siame tyrime
IIDS Cronbach‘o alfa koeficientas lygus 0,79. Atlikta skalés tiriamoji pagrindiniy komponenciy
faktoriy analizé su varimax sukimu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg, kuri paaiskina 70,32 proc.
duomeny sklaidos (KMO = 0,626, Bartleto sferiskumo rodiklis p < 0,001) (5 priedas).

Perdegimo darbe skalé (PDS) (angl. Burnout Scale) yra dar viena i§ 45 KPK III skaliy, kuri
yra sudaryta i§ 4 klausimy (klausimo pavyzdys: ,,Kaip daznai per pastargsias penkias savaites jautétés
fiziskai pervarges / -usi?*). Perdegimas darbe gaunamas apskai¢iuojant visy atsakymy j klausimus
vidurkj, pries tai papraSius tyrimo dalyviy pasirinkti tinkamiausius atsakymo variantus 5 baly Likerto
tipo skal¢je nuo ,,Niekada* (lygus 1) iki,,Visada® (lygus 5). Skai¢iuojamas atsakymy j skalés teiginius
vidurkis. Kuo aukstesnis rezultatas, tuo didesnis darbuotojo perdegimas darbe.

KPK III pasizymi pakankamu vidiniu suderinamumu (pavyzdziui, keturiy teiginiy skaliy
Cronbacho alfa rodiklis svyruoja nuo 0,69 iki 0,80) ir yra validus (Burr et al., 2018). Siame tyrime
PDS Cronbach‘o alfa koeficientas lygus 0,92. Atlikta skalés tiriamoji pagrindiniy komponenciy
faktoriy analizé su varimax sukimu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg, kuri paaiSkina 80,53 proc.
duomeny sklaidos (KMO = 0,845, Bartleto sferiskumo rodiklis p < 0,001) (6 priedas).

Visos skalés yra naudojamos gavus visy autoriy leidimus: psichologinio jgalinimo skalé ir
struktiirinio jgalinimo klausimynas buvo adaptuotas Manto Tvarijonavi¢iaus (2014) rengiant daktaro
disertacija, o kitos skalés buvo iSverstos pritaikius dvigubo vertimo btidg. Nuorodos j instrumentus ir

Klausimynus yra pateikiamos literatiiros sgrase.

2.3 Tyrimo eiga

Parengta anketa buvo patalpinta internete — www.apklausa.lt svetainéje bei platinama
dirbanciyjy tarpe elektroniniu biidu. Klausimynas buvo prieinamas tik su gauta nuoroda (taip buvo
uztikrinta pagrindiné salyga, kad respondentai §iuo metu buty dirbantys). Taip pat, pildant klausimyna
elektroniniu biidu, buvo jjungta papildoma funkcija, kuri priminty tiriamiesiems atsakyti i visus
klausimus (kitu atveju buvo metama klaida, kad ne i visus klausimus buvo atsakyta) bei leidZianti i§
vieno kompiuterio atsakyti tik po vieng karta.

Anketa tiriamiesiems buvo pateikta juos informuojant apie tai, kad §j tyrimg atlieka Vilniaus
universiteto organizacinés psichologijos magistrantiiros studenté, kurj Siuo metu raSo magistro
baigiamajj darba. Respondentai buvo supazindinti su tyrimo tikslu, pagrindinémis sgvokomis, taip
pat, informuoti, kad apibendrinti tyrimo duomenys bus naudojami tik moksliniais tikslais bei jiems
buvo suteikta galimybé pasitraukti i§ tyrimo bet kuriame jo etape. Dalyvavimas tyrime buvo

savanoriskas, tyrimo dalyviy anonimiskumas bei duomeny konfidencialumas uztikrintas. Tyrimo
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dalyviai buvo raginami susisiekti su §io darbo autore elektroniniu pastu tuo atveju, jei turéty kokiy
klausimy ar pastebéjimy.

Tyrimas buvo atlickamas 2019 m. kovo ménesj, tiriamaja imtj sudarius patogiosios imties
metodu. Klausimyno pildymo laikas nebuvo ribojamas. VidutiniSkai anketa buvo pildoma 20

minuciy.

2.4 Duomeny analizé

Tyrimo rezultatams apdoroti buvo naudojamas IBM SPSS Statistics v25 statistinis programinis
paketas. Duomeny apibendrinimui buvo skai¢iuojami aprasomosios statistikos parametrai: vidurkis
(M) 1r standartinis nuokrypis (SD). Instrumenty vidiniam suderinamumui jvertinti buvo apskaiciuotos
ju Cronbacho alfa koeficientai. Atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax
sukimu. Kintamyjy normalumui patikrinti buvo nustatomas Shapiro-Wilk kriterijus. Kintamyjy
tarpusavio sgsajoms jvertinti buvo naudojama Spearman ranginé¢ koreliacija. Buvo taikoma
neparametriné  Mann-Whitney U statistika. Kintamyjy prognostiniai rySiai buvo nustatomi

daugialypés tiesinés regresijos modeliai.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Tyrimo rezultatai pateikiami pagal tyrimo uzdavinius ir hipotezes, kurie yra pateikti 16 ir 17
puslapiuose. Siekiant atlikti 1 uzdavinj, pirmiausia bus pristatoma tyrimo kintamyjy aprasomoji

statistika ir sgsajos su socialiniais demografiniais rodikliais.

3.1 Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir sasajos su socialiniais

demografiniais rodikliais

Pries atliekant skai¢iavimus buvo jvertintas duomeny normalumas. Kadangi tiriamyjy imtis yra
mazesné nei 2000, vertinant normaluma rekomenduojamas Sapiro-Vilk kriterijus (Vaitkeviius ir

Saudargiené, 2010).

1 lentelé. Skaliy aprasomoyji statistika

Shapiro-Wilk

Statistinis faktas N p reik§mé
Psichologinis jgalinimas 0,982 252 0,003
Galimybiy prieinamumas 0,920 252 0,000
Informacijos prieinamumas 0,907 252 0,000
Paramos prieinamumas 0,965 252 0,000
Resursy prieinamumas 0,948 252 0,000
Formali galia 0,949 252 0,000
Neformali galia 0,925 252 0,000
Suvokiama organizacijos parama 0,980 252 0,001
Suvokiama vadovo parama 0,971 252 0,000
Suvokiama bendradarbiy parama 0,975 252 0,000
Isitraukimas j darba 0,965 252 0,000
Perdegimas darbe 0,966 252 0,000

Pastaba: N — tiriamyjy skaicius.

IS 1 lenteléje pateikty rezultaty matome, kad kintamyjy skirstiniai skiriasi nuo normaliojo (p <
0,05), vadinasi yra nenormaliis (t. y., néra normaliai pasiskirstg), todél tolimesniame tyrime bus
taikoma neparametring statistika (Vaitkevi€ius ir Saudargiene, 2006).

Norédami nustatyti ry$j tarp tyrimo metu vertinty kintamyjy bei respondenty socialiniy
demografiniy charakteristiky, buvo lyginami tyrimo kintamyjy vertinimai grupése pagal tyrimo

dalyviy lytj (2 lentelé), sektoriy, kuriam priklauso organizacija, kurioje $iuo metu dirba respondentai
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(3 lentelé) bei uzimamas (vadovaujancias arba nevadovaujancias) pareigas (4 lentelé), skaic¢iuotos

koreliacijos su amziumi ir darbo stazu organizacijoje (5 lentelé).

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai vyry motery grupése

Tiriamyjy  Vidutiniai

Mann-Whitney testo rezultatai

Skalé Lytis . . Mann-
skaiCius rangai . p
Whitney U
Psichologinis Moteris 176 118,94
5357 -2,510 0,012
jgalinimas Vyras 76 144,01
Galimybiy Moteris 176 125,06
. 6434 -0,482 0,630
prieinamumas Vyras 76 129,84
Informacijos Moteris 176 120,12
o 5565,5 -2,154 0,031
prieinamumas Vyras 76 141,27
o Moteris 176 120,38
Paramos prieinamumas 5610 -2,044 0,041
Vyras 76 140,68
Moteris 176 124,43
Resursy prieinamumas 6022,5 -1,279 0,201
Vyras 76 131,30
o Moteris 176 125,09
Formali galia 6439,5 -0,474 0,635
Vyras 76 129,77
o Moteris 176 128,01
Neformali galia 6422 -0,507 0,612
Vyras 76 123,00
Suvokiama Moteris 176 120,72
oL 5670,5 1,920 0,055
organizacijos parama  Vyras 76 139,89
Suvokiama vadovo Moteris 176 125,89
6581,5 -0,201 0,841
parama Vyras 76 127,90
Suvokiama Moteris 176 124,43
6324,5 -0,687 0,492
bendradarbiy parama Vyras 76 131,28
Moteris 176 123,98
Isitraukimas j darba 6244 -0,845 0,398
Vyras 76 132,34
) Moteris 176 136,57
Perdegimas darbe 4916,5 -3,362 0,001
Vyras 76 103,19

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaicius.

IS tyrimo rezultaty, pateikty 2 lenteléje, matome, kad vyrai jauciasi labiau psichologiskai

igalinti (p = 0,012), prieina prie pakankamo kiekio informacijos (p = 0,031) ir gauna pakankamai

paramos (p = 0,041), o moterys jauciasi labiau perdege darbe (p = 0,001).
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3 lentelé. Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai pagal tiriamyjy organizacijos sektoriy

Mann-Whitney testo rezultatai

] Tiriamyjy  Vidutiniai
Skalé Sektorius . . Mann-
skaiCius rangali ) p
Whitney U

Psichologinis Viesasis 101 133,40
] 6928,5 -1,231 0,218

jgalinimas Privatus 151 121,88

Galimybiy Viesasis 101 140,84
o ) 6177,5 -2,575 0,010

prieinamumas Privatus 151 116,91

Informacijos Viesasis 101 123,53
o ) 7326 -0,538 0,590

prieinamumas Privatus 151 128,48

Paramos Viesasis 101 132,43
o ) 7027 -1,063 0,288

prieinamumas Privatus 151 122,54

Resursy Viesasis 101 130,87
o ) 7267 -0,645 0,519

prieinamumas Privatus 151 123,58

o Viesasis 101 122,88
Formali galia ] 7259,5 -0,654 0,513

Privatus 151 128,92

o Viesasis 101 128,22
Neformali galia ] 7452 -0,309 0,757

Privatus 151 125,35

Suvokiama Viesasis 101 125,13
L ) 7487,5 -0,244 0,807

organizacijos parama  Privatus 151 127,41

Suvokiama vadovo Viesasis 101 120,59
) 7028,5 -1,055 0,291

parama Privatus 151 130,45

Suvokiama VieSasis 101 127,56
) 7518,5 -0,189 0,850

bendradarbiy parama  Privatus 151 125,79

. . ) Viesasis 101 138,26
Isitraukimas j darba ) 6437,5 -2,118 0,034

Privatus 151 118,63

) Viesasis 101 124,57
Perdegimas darbe ) 7430,5 -0,347 0,729

Privatus 151 127,79

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaicius.

I§ 3 lentel¢je pateikty tyrimo rezultaty matome, kad tiriamieji dirbantys vieSajame sektoriuje

jauciasi turintys daugiau galimybiy (p = 0,010) bei yra labiau jsitrauke j darba (p = 0,034), nei tyrime

dalyvave darbuotojai, kurie dirba privaciajame sektoriuje.
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4 lentelé. Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai pagal uZimamas pareigas

Mann-Whitney testo rezultatai

UZimamos Tiriamyjy  Vidutiniai
Skale . - . Mann-
pareigos skai¢ius  rangai )
Whitney U P
Psichologinis Vadovaujancéios 68 175,33
2935,5 -6,474 < 0,001
jgalinimas Nevadovaujancios 184 108,45
Galimybiy Vadovaujancios 68 156,75
.. 4199 -4,039 <0,001
prieinamumas Nevadovaujancios 184 115,32
Informacijos Vadovaujanc¢ios 68 166,29
o 3550,5 -5,368 < 0,001
prieinamumas Nevadovaujancios 184 111,80
Paramos Vadovaujancios 68 155,10
o 43115 -3,811 <0,001
prieinamumas Nevadovaujancios 184 115,93
Resursy Vadovaujancios 68 135,57
o 5723 -1,059 0,290
prieinamumas Nevadovaujancios 184 123,15
o Vadovaujancios 68 147,93
Formali galia 4798,5 -2,877 0,004
Nevadovaujancios 184 118,58
o Vadovaujancios 68 153,41
Neformali galia 4426 -3,604 <0,001
Nevadovaujancios 184 116,55
Suvokiama Vadovaujanc¢ios 68 156,49
o 4216,5 -3,979 <0,001
organizacijos parama Nevadovaujanéios 184 115,42
Suvokiama vadovo Vadovaujancios 68 143,18
51215 -2,213 0,027
parama Nevadovaujancios 184 120,33
Suvokiama Vadovaujancios 68 140,02
5336,5 -1,796 0,072
bendradarbiy parama Nevadovaujanéios 184 121,50
. . _ Vadovaujancios 68 164,35
Isitraukimas j darbg 3682,5 -5,066 < 0,001
Nevadovaujancios 184 112,51
) Vadovaujancios 68 119,61
Perdegimas darbe 5787,5 -0,919 0,358
Nevadovaujancios 184 129,05

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaicius.

Tyrimo duomenimis, kurie yra pateikti 4 lenteléje, tiriamieji uzimantys vadovaujancias
pareigas, jauciasi labiau psichologiSkai jgalinti (p < 0,001), mano, kad jiems suteikiama daugiau
galimybiy (p < 0,001), informacijos (p < 0,001), paramos (p < 0,001), formalios (p = 0,004) ir
neformalios galios (p < 0,001), labiau suvokia organizacijos (p < 0,001) bei savo vadovo paramg (p

=0,027). Uzimantys vadovaujancias pareigas yra labiau jsitrauke j darba (p < 0,001).
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy rysiai su tiriamyjy amziumi ir jy darbo stazu organizacijoje

Skalé Amzius Darbo stazas organizacijoje
Psichologinis jgalinimas 0,234~ 0,306
Galimybiy prieinamumas 0,057 0,104
Informacijos prieinamumas 0,109 0,142"
Paramos prieinamumas -0,017 0,105
Resursy prieinamumas 0,028 0,057
Formali galia -0,032 0,015
Neformali galia -0,017 0,155
Suvokiama organizacijos parama 0,084 0,127"
Suvokiama vadovo parama -0,071 0,044
Suvokiama bendradarbiy parama -0,109 0,014
Isitraukimas j darba 0,217 0,187
Perdegimas darbe -0,167" -0,095

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaiéius; * p < 0,05; ** p <0,01.

IS 5 lenteléje pateikty rezultaty matome, kad psichologini jgalinimas statistiSkai reikSmingai
teigiamai koreliuoja ir su amziumi (r = 0,234, p < 0,01) ir su darbo stazu organizacijoje (r = 0,306, p
<0,01). Vyresni ir ilgiau organizacijoje pradirb¢ asmenys jauciasi labiau psichologiskai jgalinti, negu
jaunesni ir trumpiau organizacijoje pradirbe¢ asmenys. [sitraukimas j darbg statistiSkai reikSmingai
teigiamai koreliuoja su amziumi (r = 0,217, p <0,01) ir su darbo stazu organizacijoje (r = 0,187, p <
0,01). Vadinasi, vyresni ir ilgiau dabartinéje organizacijoje pradirbe tiriamieji yra labiau jsitrauke ]
darba, nei jaunesni ir trumpiau dabartinéje organizacijoje dirbantys asmenys. Tyrimas parodé, kad
vyresni darbuotojai maziau perdege darbe, nei jaunesni (r = -0,167, p < 0,01). Tyrimo duomenimis,
tiriamieji dirbantys ilgiau dabartinéje organizacijoje jauciasi, kad pricina prie didesnio kiekio
informacijos (r = 0,142, p < 0,05), neformalios galios (r = 0,155, p < 0,05) ir auks¢iau vertina

organizacijos paramg (r = 0,127, p < 0,05).

Norédami nustatyti kaip visi kintamieji susij¢ tarpusavyje, panaudojus Spearman ranging
koreliacija (skaiciuoja koreliacija tarp vidurkiy), buvo vertinamas visy kintamyjy tarpusavio rysys (6
lentele).

Remiantis tyrimo duomenimis, kurie yra pateikti 6 lenteléje, matome, kad Kintamieji
reik§mingai (p < 0,05) tarpusavyje koreliuoja, iSskyrus paramos prieinamuma nei perdegima darbe
(r=-0,122, p = 0,53).
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6 lentelé. Tyrimo kintamyjy bendrosios imties aprasomoji statistika

N M sb 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8 9 10. 11
1. 252 382 0,65
2. 252 389 092 05147
3. 252 403 083 06237 04367
4, 252 348 0,95 04247 04217 0,497
5. 252 367 0,70 0,217 0,210”  0,218™  0,225™
6. 252 359 093 04297 0,340™ 0,493 0,409™ 0,355
7. 252 410 0,73 0421 0,411 0414™ 0364™ 03177 0,374
8. 252 354 084 05917 04277 059" 04917 0,378"" 0,572"" 0,388
9. 252 354 091 0513™ 04277 049" 05407 0,393  0,544™ 0,505 0,712
10. 252 361 072 0,394™ 03077 0,357 03577 0,284™"  0,4097  0,496™" 0513™" 0,554
11. 252 365 075 0,633 05357 05027 0,419™ 0,188" 0,397  0,399™ 0,555™"  0,432™" 0,399
12. 252 324 093 -0264™ -0,135" -0,204" -0,122 -0,390""  -0,360™" -0,138" -0,418"" -0,331"" -0,199" -0,287""

Pastaba: * p < 0,05; ** p <0,01; ***p < 0,001; N — tiriamuyjy skai¢ius; N = 252; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; 1 — psichologinis jgalinimas; 2 — galimybiy prieinamumas;
3 — informacijos prieinamumas; 4 — paramos prieinamumas; 5 — resursy prieinamumas; 6 — formali galia; 7 — neformali galia; 8 — suvokiama organizacijos parama; 9 — suvokiama
vadovo parama; 10 — suvokiama bendradarbiy parama; 11 —jsitraukimas j darba; 12 — perdegimas darbe.



3.2 Darbuotojy jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai

Sioje darbo dalyje bus atlickama dalis 2 ir 3 uzduoties (t.y., bus nustatomos struktirinio
jgalinimo, paramos organizacijoje bei psichologinio jgalinimo galimybés prognozuoti darbuotojy
jsitraukima j darba) bei siekiama patikrinti 1 ir 2 hipotezes:

Hi: Tarp struktiirinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo ] darbg yra statistiSkai reik§mingas

teigiamas rysys, o ta rysj sustiprina (kaip mediatoriaus) darbuotojy psichologinis jgalinimas (1

pav.).

H>: Tarp paramos organizacijoje ir darbuotojy jisitraukimo  darbg yra statistiSkai reik§mingas

teigiamas rysSys, o ta rysj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (1

pav.).

Siekiant jvertinti struktirinio jgalinimo, paramos organizacijoje bei psichologinio jgalinimo
galimybes prognozuoti darbuotojy jsitraukima j darbg bei perdegimg darbe, buvo skai¢iuojami dviejy
pakopy hierarchinés regresijos modeliai (2 uZduotis). | pirma pakopa buvo jtraukiami kontroliniai
kintamieji (socialinés demografinés charakteristikos: lytis, amZius, organizacijos, kurioje dirba
respondentai, sektorius, uzZimamos pareigos bei darbo stazas organizacijoje), o j antrg pakopa —
nepriklausomi kintamieji (struktiirinis jgalinimas: galimybiy prieinamumas, informacijos
prieinamumas, paramos prieinamumas, resursy prieinamumas, formali galia ir neformali galia;
parama organizacijoje: suvokiama organizacijos parama, suvokiama vadovo parama ir suvokiama
bendradarbiy parama; psichologinis jgalinimas) (7 ir 8 lentele).

Hierarchinés regresijos modeliai (jterpiant j juos kintamuosius) buvo sudaromi paeiliui tikrinant
daugiapakopés hierarchinés regresijos modeliy tinkamuma. Modelis buvo laikomas patikimu, jei
determinacijos koeficientas R? sieké arba buvo didesnis nei 0,25 (Vaitkevi¢ius ir Saudargiené, 2010).
Taip pat buvo atsizvelgiama j tai, kad ANOVA F kriterijaus p reikSmé biity mazesné uz 0,05, kitu
atveju regresijos modelis buvo laikomas nereik§mingu, ir j tai, kad kintamasis nebtity multikolinearus
(tai yra, kad VIF biity mazesnis uz 4) (Vaitkeviius ir Saudargiené, 2010). Nagrinéjant rezultatus
buvo atsizvelgiama ar modelio priklausomybés atitinka koreliacijas (6 lentel¢), todel  regresijos
modelius buvo jtraukiami tik tie nepriklausomi kintamieji, kurie reik§mingai (p < 0,05) koreliavo su

darbuotojy jsitraukimu j darba ir perdegimu darbe (priklausomais kintamaisiais).

IS 7 lentel¢je pateikty tyrimo rezultaty matome, kad pirmoje modelio pakopoje socialinés
demografinés charakteristikos paaiSkina tik 14,10 proc. darbuotojy jsitraukimo j darbag sklaidos.
Kadangi $io modelio determinacijos koeficientas R* netenkina regresijos modelio tinkamumo salygy
(R’ = 0,141), rastos amziaus (8 = 0,176, p = 0,023) bei uzimamy pareigy (8 = 0,301, p < 0,001)
prognostinés savybés néra reikSmingos (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2010). Taciau, ] modelj antroje
pakopoje jtraukus struktiirinj jgalinima, paramg organizacijoje bei psichologinj jgalinima, jie
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paaiskina 55,50 proc. darbuotojy jsitraukimo j darbg sklaidos (4R2 padidéjo 41,4 proc., p < 0,001).

I8 to seka, kad lytis (£ = 0,098, p = 0,038), amzius (= 0,218, p <0,001), struktiirinis jgalinimas (per

galimybiy prieinamumg (f = 0,263, p < 0,001)), parama organizacijoje (per suvokiama organizacijos

paramg (f = 0,146, p = 0,045) ir suvokiamg bendradarbiy paramag (f = 0,160, p = 0,006)) bei

psichologinis jgalinimas (f = 0,269, p < 0,001) gerai apraso ir yra reikSmingi prognozuojant

darbuotojy jsitraukimg j darbg. Tyrimo duomenyse multikolinearumo nebuvo nustatyta — visos VIF

reik§més yra mazesnés nei 4 ir svyruoja nuo 1,107 iki 2,807 (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2010).

7 lentele. Hierarchinés regresijos modelis jvertinant galimybes prognozuoti darbuotojy jsitraukimg

j darbq, kai nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, struktirinio

jgalinimo dimensijos, paramos organizacijoje dimensijos bei bendras psichologinis jgalinimas

Isitraukimas j darba

Standartizuoti S (beta) prognostiniy

Nepriklausomi kintamieji

kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
Lytis 0,069 0,098*
Socialiniai AmZius 0,176* 0,218***
demografiniai kintamieji  Pareigos 0,301*** 0,042
Darbo stazas organizacijoje -0,060 -0,084
Galimybiy prieinamumas 0,263***
Informacijos prieinamumas 0,030
Struktarinis jgalinimas Paramos prieinamumas 0,086
Resursy pricinamumas -0,040
Formali galia 0,015
Neformali galia 0,028
Suvokiama organizacijos parama 0,146*
Parama organizacijoje Suvokiama vadovo parama -0,053
Suvokiama bendradarbiy parama 0,160**
Psichologinis jgalinimas 0,269***
R2 0,141 0,555
AR2 0,141*** 0,414***
F 8,063*** 19,641***

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaicius; * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Siekiant nustatyti psichologinio jgalinimo, kaip mediatoriaus, vaidmenj prognozuojant

darbuotojy jsitraukimg j darba, buvo skai¢iuojami trijy pakopy hierarchinés regresijos modeliai (8 ir

9 lentele).
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I pirmg pakopg

buvo jtraukiami kontroliniai

kintamieji

(socialinés

demografinés

charakteristikos: lytis, amzius, organizacijos, kurioje dirba respondentai, sektorius, uzimamos

pareigos bei darbo stazas organizacijoje), 1 antra pakopa — nepriklausomi kintamieji (struktiirinis

jgalinimas: galimybiy prieinamumas, informacijos priecinamumas, paramos prieinamumas, resursy

pricinamumas, formali galia ir neformali galia; parama organizacijoje: suvokiama organizacijos

parama, suvokiama vadovo parama ir suvokiama bendradarbiy parama), o | trec¢ig pakopa — bendras

psichologinis jgalinimas.

8 lentele. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbuotojy jsitraukimq j darbg, kai

nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, struktiirinio jgalinimo

dimensijos, paramos organizacijoje dimensijos bei bendras psichologinis jgalinimas

Nepriklausomi kintamieji

Isitraukimas j darba

Standartizuoti £ (beta) prognostiniy

kintamyjy koeficientai

1 pakopa  2pakopa 3 pakopa
o Lytis 0,069 0,090 0,098*
Socialiniai
o AmZius 0,176* 0,255***  (,218***
demografiniai ]
] o Pareigos 0,301*** 0,088 0,042
kintamieji
Darbo stazas organizacijoje -0,060 -0,087 -0,084
Galimybiy prieinamumas 0,322***  (,263***
Informacijos prieinamumas 0,083 0,030
o Paramos prieinamumas 0,065 0,086
Struktiirinis jgalinimas o
Resursy prieinamumas -0,045 -0,040
Formali galia 0,021 0,015
Neformali galia 0,030 0,028
Suvokiama organizacijos parama 0,201** 0,146*
Parama organizacijoje Suvokiama vadovo parama -0,010 -0,053
Suvokiama bendradarbiy parama 0,186** 0,160**
Psichologinis jgalinimas 0,269***
R? 0,141 0,523 0,555
AR? 0,141***  0,382***  (,032***
F 8,063*** 18 ,578***  19,641***

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaidius; * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

IS 8 lentel¢je pateikty tyrimo rezultaty matome, kad pirmoje modelio pakopoje socialinés

demografinés charakteristikos paaiSkina tik 14,10 proc. darbuotojy jsitraukimo i darbg sklaidos.

Kadangi $io modelio determinacijos koeficientas R’ netenkina regresijos modelio tinkamumo salygy

32



(R2 = 0,141), rastos amziaus (f = 0,176, p = 0,023) bei uzimamy pareigy (5 = 0,301, p < 0,001)
prognostinés savybés néra reikSmingos. Taciau, | modelj antroje pakopoje jtraukus struktirinj
jgalinimg bei parama organizacijoje, jie paaiskina 52,30 proc. darbuotojy jsitraukimo j darba sklaidos
(4R2 padidéjo 38,20 proc., p <0,001). O j tre¢ig modelio pakopa jtraukus psichologinj jgalinima, jie
paaiskina 55,50 proc. darbuotojy jsitraukimo j darbg sklaidos (4R2 padidéjo dar 3,20 proc., p <
0,001). Sio modelio rezultatai rodo, kad vyresni darbuotojai yra labiau jsitrauke j darba nei jaunesni
(B =0,255, p < 0,001 antroje pakopoje ir = 0,218, p < 0,001 treCioje pakopoje). Trecioje pakopoje
rastos reikSmingos lyties (f = 0,098, p = 0,038) prognostinés savybes, tai reiSkia, kad lytis, o
konkreciau — vyrai, per psichologinj jgalinimg prognozuoja jsitraukimg j darbg (4 lentele). Tyrimo
duomenyse multikolinearumo nebuvo nustatyta — visos VIF reikSmés yra maZesnés nei 4 ir svyruoja
nuo 1,107 iki 2,807.

Sio tyrimo duomenimis, antroje modelio pakopoje, tik dalis nepriklausomy kintamuyjy
reikSmingai teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg ] darbg: struktirinis jgalinimas per
galimybiy prieinamuma (5 = 0,322, p < 0,001), parama organizacijoje per suvokiamg organizacijos
parama (f = 0,201, p = 0,007) ir suvokiama bendradarbiy paramg (5 = 0,186, p = 0,002)) (8 lentel¢).

8 lenteléje pateikti trecios modelio pakopos rezultatai rodo, kad galimybiy prieinamumas (f =
0,263, p < 0,001), suvokiama organizacijos parama (f = 0,146, p = 0,045) bei suvokiama
bendradarbiy parama (f = 0,160, p = 0,006) prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darbg ne tik
tiesiogiai, bei ir per darbuotojy psichologinj jgalinimg (5 = 0,269, p < 0,001) kaip dalinj mediatoriy.

Nustate, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas yra dalinis mediatorius galimybiy
prieinamumui, suvokiamai organizacijos paramai ir suvokiamai bendradarbiy paramai teigiamai
prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darba, buvo siekiama nustatyti, kurios psichologinio
jgalinimo dimensijos yra reikSmingos rySiams tarp struktiirinio jgalinimo, paramos organizacijoje ir
darbuotojy jsitraukimo j darba. Tam tikslui pasiekti irgi buvo skai€iuojami trijy pakopy hierarchinés
regresijos modeliai | pirmg ir antrg pakopas jtraukiant tuos pacius kontrolinius ir nepriklausomus
kintamuosius kaip ir pries§ tai, taciau j tre¢ig modelio pakopa buvo jtraukta prasmé, kompetencija,
autonomija ir poveikis — psichologinio jgalinimo dimensijos (9 lentel¢).

I8 9 lenteléje pateikty tyrimo rezultaty matome, kad trecioje modelio pakopoje jtraukus prasme,
kompetencija, autonomija ir poveikj jie paaiSkina 59 proc. darbuotojy jsitraukimo j darbg sklaidos,
kas yra 6,7 proc. daugiau negu antroje pakopoje ir 44,9 proc. daugiau negu pirmoje pakopoje. Taip
pat matome, kad galimybiy prieinamumas (f = 0,322, p < 0,007), suvokiama organizacijos parama
(#=0,201, p =0,002) bei suvokiama bendradarbiy parama (= 0,186, p = 0,002) (2 pakopa) padidina
darbuotojy isitraukimg j darba. Taciau, i treCig pakopa itraukus prasme (f = 0,338, p < 0,001)
galimybiy prieinamumas (5 = 0,184, p = 0,003) bei suvokiamos bendradarbiy paramos (f = 0,130, p

= 0,021) prognostiné verté sumazeja, o suvokiamos organizacijos paramos (f = 0,074, p = 0,306)
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rySys tampa nereikSmingu. Remiantis Sio modelio rezultatais, suvokiama organizacijos parama

nuspéja darbuotojy jsitraukimag j darbg per prasme, o suteikiamos darbuotojams galimybés bei

suvokiama bendradarbiy parama ne tik tiesiogiai bet ir dalinai per prasme¢ prognozuoja darbuotojy

jsitraukimg j darba.

9 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbuotojy jsitraukimq j darbg, kai

nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, struktirinio jgalinimo

dimensijos, paramos organizacijoje dimensijos bei psichologinio jgalinimo dimensijos

Nepriklausomi kintamieji

Isitraukimas j darba

Standartizuoti £ (beta) prognostiniy

kintamyjy koeficientai

1 pakopa  2pakopa 3 pakopa

Socialiniai
demografiniai

kintamieji

Strukttrinis jgalinimas

Parama organizacijoje

Psichologinis jgalinimas

Lytis 0,069 0,090 0,092*
AmZius 0,176* 0,255***  0,177**
Pareigos 0,301*** 0,088 0,087
Darbo stazas organizacijoje -0,060 -0,087 -0,066
Galimybiy prieinamumas 0,322***  (,184**
Informacijos prieinamumas 0,083 0,038
Paramos prieinamumas 0,065 0,088
Resursy prieinamumas -0,045 0,014
Formali galia 0,021 0,044
Neformali galia 0,030 0,007
Suvokiama organizacijos parama 0,201** 0,074
Suvokiama vadovo parama -0,010 -0,030
Suvokiama bendradarbiy parama 0,186** 0,130*
Prasmé 0,338***
Kompetencija 0,083
Autonomija 0,030
Poveikis 0,028

R? 0,141 0,523 0,590
AR? 0,141***  0,382***  0,067***
F 8,063***  18,578***  18,644***

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaidius; * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Taigi, pirma hipotezé apie tai, kad tarp struktiirinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba

yra statistiSkai reik§mingas teigiamas rySys, o ta ry$j sustiprina (kaip mediatoriaus) darbuotojy

psichologinis jgalinimas dalinai pasitvirtino. Tarp struktiirinio jgalinimo, darbuotojy psichologinio
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igalinimo ir jsitraukimo j darbg yra statistiskai reikSmingas teigiamas rySys (6 lentel¢). O darbuotojy
psichologinis jgalinimas per prasmés dimensija yra dalinis mediatorius galimybéms (struktirinio

jgalinimo dimensija) teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukima j darba (3 pav.).

B = 0,322%x*

Galimybiy
prieinamumas

Suvokiama p=0338=* | Darbuotojy
organizacijos Prasmé jsitraukimas
parama 1 darba

v

Suvokiama
bendradarbiy
parama S =0,186**

Pastaba: ** p < 0,01, *** p < 0,001

3 pav. Darbuotojy jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai

Antra hipotezé apie tai, kad tarp paramos organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra
statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys, o ta rySj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy
psichologinis jgalinimas irgi dalinai pasitvirtino. Tarp paramos organizacijoje, darbuotojy
psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j darbg yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys (6 lentele).
O darbuotojy psichologinis jgalinimas per prasmg¢ yra pilnas mediatorius suvokiamai organizacijos
paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukima j darba bei dalinis mediatorius suvokiamai

bendradarbiy paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darbg (3 pav.).

3.3 Darbuotojy perdegimo darbe prognostiniai veiksniai

Sioje darbo dalyje bus atliekama likusi 2 ir 3 uzduoties dalis (t. y., nustatomos struktirinio
jgalinimo, paramos organizacijoje bei psichologinio jgalinimo galimybés prognozuoti darbuotojy
perdegima darbe) bei siekiama patikrinti 3 ir 4 hipotezes:

H3: Tarp struktiirinio jgalinimo ir perdegimo darbe yra statistiSkai reik§mingas neigiamas rysys,

o tg rysj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas (2 pav.).

H4: Tarp suvokiamos organizacijos paramos ir darbuotojy perdegimo darbe yra statistiSkai
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reikSmingas neigiamas rySys, o ta rySj sustiprina (kaip mediatoriaus) darbuotojy psichologinis

igalinimas (2 pav.).

Siekiant jvertinti struktiirinio jgalinimo, paramos organizacijoje bei psichologinio jgalinimo

galimybes prognozuoti darbuotojy perdegima darbe j regresijos modelius nebuvo jtrauktas paramos

prieinamumas, nes jis nereikSmingai (p < 0,05) koreliuoja su darbuotojy perdegimu darbe (6 lentelg).

Tokiu atveju i§ 10 lentel¢je pateikty tyrimo rezultaty matome, kad pirmoje modelio pakopoje

socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 6,80 proc. darbuotojy perdegimo darbe

sklaidos. Kadangi $io modelio determinacijos koeficientas R’ netenkina regresijos modelio

tinkamumo salygy (R2 = 0,068), rastos lyties (f = 0,179, p = 0,006) bei amziaus (f = -0,196, p =

0,015) prognostinés savybés néra reikSmingos.

10 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis jvertinant galimybes prognozuoti perdegimg darbe, kai

nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, struktiirinio jgalinimo

dimensijos, paramos organizacijoje dimensijos bei bendras psichologinis jgalinimas

Nepriklausomi kintamieji

Perdegimas darbe

Standartizuoti S (beta) prognostiniy

kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa
Lytis 0,179** 0,146*
Socialiniai Amzius -0,196* -0,201**
demografiniai kintamieji  Pareigos 0,024 0,087
Darbo stazas organizacijoje 0,079 0,071
Galimybiy prieinamumas -0,003
Informacijos prieinamumas 0,104
Struktiirinis jgalinimas Resursy prieinamumas -0,261***
Formali galia -0,149*
Neformali galia 0,093
Suvokiama organizacijos parama -0,237**
Parama organizacijoje Suvokiama vadovo parama -0,097
Suvokiama bendradarbiy parama 0,010
Psichologinis jgalinimas -0,015
R? 0,068 0,308
AR? 0,068** 0,240***
F 3,587** 7,550%**

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaidius; * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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Taciau, | modelj antroje pakopoje jtraukus struktiirinj jgalinima, paramg organizacijoje bei
psichologinj jgalinima, jie paaiskina 30,80 proc. darbuotojy perdegimo darbe sklaidos (4R2 padidéjo
24 proc., p <0,001) (10 lentele). IS to seka, kad Iytis (8 = 0,146, p = 0,013), amzius (f =-0,201, p =
0,006), struktiirinis jgalinimas (per resursy pricinamuma (f = -0,261, p < 0,001) ir formalig galig (f
= -0,149, p = 0,034)), parama organizacijoje (per suvokiamg organizacijos parama (S = -0,237, p =
0,009)) gerai apraso ir yra reikSmingi prognozuojant darbuotojy perdegima darbe. Tyrimo duomenyse
multikolinearumo nebuvo nustatyta — visos VIF reikSmés yra mazesnés bei 4 ir svyruoja nuo 1,107
iki 2,807.

Siekiant nustatyti psichologinio jgalinimo, kaip mediatoriaus, vaidmen; prognozuojant
darbuotojy perdegimg darbe, buvo skaifiuojami trijy pakopy hierarchinés regresijos modeliai, ]
kuriuos nebuvo jtraukta parama, nes ji, kaip matome 6 lenteléje, nereikSmingai (p < 0,05) koreliuoja

su darbuotojy perdegimu darbe (11 lentele).

11 lentele. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy perdegimq darbe, kai
nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, struktiirvinis jgalinimas,

parama organizacijoje bei psichologinis jgalinimas

Perdegimas darbe

) o o Standartizuoti £ (beta) prognostiniy
Nepriklausomi kintamieji ) ) o
kintamyjy koeficientai

1 pakopa  2pakopa 3 pakopa

o Lytis 0,179** 0,146** 0,146**
Socialiniai
o Amzius -0,196* -0,204** -0,201**
demografiniai )
] o Pareigos 0,024 0,085 0,087
Kintamieji
Darbo stazas organizacijoje 0,079 0,071 0,071
Galimybiy prieinamumas -0,006 -0,003
Informacijos prieinamumas 0,102 0,104
Struktiirinis jgalinimas Resursy prieinamumas -0,261***  -0,261***
Formali galia -0,150* -0,149*
Neformali galia 0,093 0,093
Suvokiama organizacijos parama -0,240** -0,237**
Parama organizacijoje Suvokiama vadovo parama -0,099 -0,097
Suvokiama bendradarbiy parama 0,009 0,010
Psichologinis jgalinimas -0,015
R? 0,068 0,308 0,308
AR? 0,068** 0,240*** 0,000
F 3,587** 8,161*** 7 550***

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaidius; * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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I pirmg modelio pakopa buvo jtraukiami kontroliniai kintamieji (socialinés demografinés
charakteristikos: lytis, amzius, organizacijos, kurioje dirba respondentai, sektorius, uzimamos
pareigos bei darbo stazas organizacijoje), 1 antra pakopa — nepriklausomi kintamieji (struktiirinis
igalinimas: galimybiy prieinamumas, informacijos prieinamumas, resursy pricinamumas, formali
galia ir neformali galia; parama organizacijoje: suvokiama organizacijos parama, suvokiama vadovo
parama ir suvokiama bendradarbiy parama), o j tre¢ig pakopa — bendras psichologinis jgalinimas.

Remiantis hierarchinés regresijos tyrimo duomenimis, kurie yra patalpinti 11 lentel¢je, matome,
kad pirmoje modelio pakopoje socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 6,80 proc.
darbuotojy perdegimo darbe sklaidos. Kadangi $io modelio determinacijos koeficientas R’ netenkina
regresijos modelio tinkamumo salygy (R2 = 0,068), rastos lyties (5 = 0,179, p = 0,006) ir amziaus (f
= -0,196, p = 0,015) prognostinés savybés néra reikSmingos. Taciau, | model] antroje pakopoje
jtraukus struktiirinj jgalinimg bei paramg organizacijoje, jie paaiskina 30,80 proc. darbuotojy
perdegimo darbe sklaidos (4R2 padidéjo 24 proc., p < 0,001). O } tre¢ig modelio pakopa jtraukus
bendra psichologinj jgalinima AR2 nepadidéjo. Sio modelio rezultatai rodo, kad moterys labiau
perdega darbe (f = 0,146, p = 0,012 antroje pakopoje ir f = 0,146, p = 0,013 trecioje pakopoje), o
vyresni dirbantys asmenys maziau perdega darbe nei jaunesni (5 =-0,204, p = 0,005 antroje pakopoje
ir f=-0,201, p = 0,006 trecioje pakopoje). Tyrimo duomenyse multikolinearumo nebuvo nustatyta —
visos VIF reikSmés yra mazesnés nei 4 ir svyruoja nuo 1,107 iki 2,798.

Sio tyrimo duomenimis, antroje modelio pakopoje, tik dalis nepriklausomy kintamujy
reikSmingai neigiamai prognozuoja darbuotojy perdegimg darbe: struktiirinis jgalinimas per resursy
prieinamumg (5 =-0,261, p <0,001) ir formalig galig (5 =-0,150, p =0,034) bei parama organizacijoje
per suvokiamg organizacijos paramg (f = -0,240, p = 0,007) (11 lentele).

11 lenteléje pateikti trecios modelio pakopos rezultatai rodo, kad j modelj jtraukus psichologinj
igalinimg resursy prieinamumas (f = -0,261, p < 0,001), formali galia (f = -0,149, p = 0,034) bei
suvokiama organizacijos parama (f = -0,237, p = 0,009) ir toliau prognozuoja darbuotojy perdegima
darbe. O remiantis hierarchinés regresijos tyrimo duomenimis, kurie yra patalpinti 7 priede, matome,
kad treCioje modelio pakopoje jtraukus darbuotojy psichologinio jgalinimo dimensijas: prasme,
kompetencija, autonomijg ir poveikj, rezultatas nepasikeité — resursy prieinamumas (8 = -0,286, p <
0,001), formali galia (f = -0,147, p = 0,041) bei suvokiama organizacijos parama (f = -0,203, p =
0,030) prognozuoja darbuotojy perdegimag darbe (4 pav.).
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Resursy
prieinamumas \\\
~ . B =-0,286%**
~N
~N
~ ~N
i qali =-0,147* :
Formali galia _ 0047 T Darbuo_tOJq
_ ¥ perdegimas darbe
P 7~
-~
-7 p=-0203*
Suvokiama g B=-0,
organizacijos parama

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

4. pav. Darbuotojy perdegimo darbe prognostiniai veiksniai

Taigi, trecia ir ketvirta hipotezés apie tai, kad tarp struktdrinio jgalinimo / paramos
organizacijoje ir perdegimo darbe yra statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys, o tg rysj sustiprina
(kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis jgalinimas nepasitvirtino. Tyrimo duomenimis, tarp
struktiirinio jgalinimo ir paramos organizacijoje bei darbuotojy psichologiniu jgalinimu yra
statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys (6 lentel¢). Taciau, darbuotojy psichologinis jgalinimas nors
ir statistiSkai reik§mingai neigiamai koreliuoja su perdegimu darbe (r = -0,26, p < 0,01), bet jo
neprognozuoja bei neatlieka mediatoriaus vaidmens (5 = -0,015, p = 0,848) rySyje tarp struktarinio
jgalinimo (resursy prieinamumo ir formalios galios) bei paramos organizacijoje (suvokiamos

organizacijos paramos) ir darbuotojy perdegimo darbe (4 pav.).
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo darbu buvo siekiama nustatyti kokj vaidmenj atlieka psichologinis jgalinimas struktirinio
jgalinimo, paramos organizacijoje ir jsitraukimo j darbg bei perdegimo darbe sgsajoms. Remiantis
tyrimo rezultatais buvo tikimasi, kad struktrinis jgalinimas (Kimura, 2011; cit. i§ Quifiones, Van den
Broeck & De Witte, 2013) ir parama organizacijoje (Jose & Mampilly, 2015) per psichologinj
igalinima kaip tarpininj kintamajj (mediatoriy) teigiamai prognozuoja darbuotojy jsitraukima j darba.
Taip pat, kad strukttrinis jgalinimas (Meng et al., 2015) ir parama organizacijoje per psichologinj
igalinimg kaip tarpininj kintamajj (mediatoriy) neigiamai prognozuoja darbuotojy perdegimag darbe.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad vyresni ir ilgiau dabartinéje organizacijoje pradirbe asmenys
yra labiau jsitrauke ] darbg bei jauciasi labiau psichologiSkai jgalinti, negu jaunesni ir trumpiau
organizacijoje pradirb¢ asmenys. Gauti tyrimo duomenys sutampa su kity mokslininky atlikty tyrimy
rezultatais: yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp darbuotojy amziaus ir jy jsitraukimo ]
darba (Gupta, Agarwal & Khatri, 2016) bei tarp darbuotojy psichologinio jgalinimo ir jy amziaus
(Srivastava, Ramachandran & Suresh, 2014), ir darbo stazu organizacijoje (Ugwu, Onyishi &
Rodriguez-Sanchez, 2014).

Remiantis tyrimo rezultatais, moterys ir jaunesni darbuotojai dazniau perdega darbe negu vyrai,
vyresnio amziaus bei didesnj darbo stazg organizacijoje turintys darbuotojai. Manoma, kad taip yra
dél to, jog pastarieji jsivaizduoja, kad organizacija palaiko, rupinasi jais bei vertina jy jdétag indélj
siekiant bendry organizacijos tiksly. Panasius tyrimo rezultatus gavo ir kiti mokslininkai. Pavyzdziui,
C. Maslach ir kolegy (2001) tyrimo duomenimis, darbuotojai, kuriy darbo stazas organizacijoje yra
mazesnis, patiria didesnj perdegimg darbe, nei jy bendradarbiai, kurie toje organizacijoje dirba jau
ilga laikg. L. Madden, B. D. Mathias ir T. M. Madden (2015) atlikto tyrimo duomenimis organizacijos
parama vertinama auks$¢iau didéjant darbuotojy amziui.

Tyrimu nustatyta, kad struktarinis jgalinimas (per galimybiy prieinamumo dimensija),
suvokiam organizacijos parama ir suvokiama bendradarbiy parama bei psichologinis jgalinimas gerai
apraso ir yra reik§mingi prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darba. O struktiirinis jgalinimas (per
resursy pricinamumo ir formalios galios dimensijas), parama organizacijoje (per suvokiamag
organizacijos parama) gerai apraso ir yra reikSmingi prognozuojant darbuotojy perdegima darbe.

Siame darbe keliama pirma hipotezé — tarp struktiirinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j
darbg yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys, o ta rysj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy
psichologinis jgalinimas — dalinai pasitvirtino: darbuotojy psichologinis jgalinimas per prasme yra
dalinis mediatorius galimybéms (struktirinio jgalinimo dimensija) teigiamai prognozuojant
darbuotojy jsitraukimg j darba, o tarp struktiirinio jgalinimo, darbuotojy psichologinio jgalinimo ir
jsitraukimo j darbg yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys. Tai reiSkia, kad suteikus
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darbuotojams daugiau galimybiy jgyti bei panaudoti jau turimus jgiidzius ir zinias (Laschinger et al.,
2001), padidés jy atlickamo darbo prasmés ir reikSmés suvokimas (Spreitzer, 1995), dél ko bus labiau
isitrauke i darba. Tai, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas atlieka tarpininko (mediatoriaus)
vaidmen] tarp struktirinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba patvirtina ir T. Kimura (2011;
cit. i$ Quifiones, Van den Broeck & De Witte, 2013) savo tyrimo rezultatais. Tai reiSkia, kad didesnis
struktiirinis jgalinimas darbuotojus labiau psichologiskai jgalina, o tai, savo ruoztu, paaiskina didesnj
Jju isitraukima j savo darba.

Keliama antra hipotezé apie tai, kad tarp paramos organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j
darbg yra statistiskai reikSmingas teigiamas rysys, o tg rySj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy
psichologinis jgalinimas irgi dalinai pasitvirtino. Darbuotojy psichologinis jgalinimas per prasme yra
pilnas mediatorius suvokiamai organizacijos paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukima
1 darbg bei dalinis mediatorius suvokiamai bendradarbiy paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy
jsitraukimg } darbg, tarp paramos organizacijoje, darbuotojy psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo
darbg yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys. Remiantis Sio darbo tyrimo rezultatais, suteikus
darbuotojui daugiau organizacijos ir bendradarbiy paramos (pvz., kartu Sveniant asmeninius
darbuotojo pasiekimus, riipinantis bei palaikant darbuotoja / bendradarbj sunkiu jam metu)
(Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, 2002) jis entuziastingiau dirbs savo darbus (Laschinger et al.,
2001), kas prognozuojama padidins jo jsitraukimg j darba. PanaSius rezultatus atskleidé Jose ir
Mampilly (2015) tyrimas, kuriame mokslininkai rado, kad suvokiama organizacijos parama teigiamai
prognozuoja darbuotojy psichologinj jgalinimg, o rySyje tarp suvokiamos vadovo paramos ir
darbuotojy jsitraukimo ] darba, psichologinis jgalinimas priima mediatoriaus vaidmenj. Taigi,
suteikus darbuotojams daugiau organizacijos ir bendradarbiy paramos darbuotojai jausis labiau
psichologiskai jgalinti, kas, savo ruoztu padidins jy jsitraukima j darba.

Trecia hipoteze, kuri skamba: ,, Tarp struktiirinio jgalinimo ir perdegimo darbe yra statistiSkai
reik§mingas neigiamas rySys, o t3 rySj sustiprina (kaip mediatorius) darbuotojy psichologinis
igalinimas®, nepasitvirtino. Tyrimo duomenimis, tarp struktirinio jgalinimo ir darbuotojy
psichologiniu jgalinimu yra statistiSkai reik§mingas teigiamas rySys, o darbuotojy psichologinis
igalinimas nors ir statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliuoja su perdegimu darbe, bet jo
neprognozuoja bei neatlieka mediatoriaus vaidmens rySyje tarp struktiirinio jgalinimo (Siuo atveju,
resursy prieinamumo ir formalios galios) ir darbuotojy perdegimo darbe. Tai reiSkia, kad
darbuotojams maZiau prieinami resursai (pvz., laikas trilkumas, reikalingas atlikti butinuosius darbus)
ir formali galia (pvz., néra galimybés lankséiai dirbti) prognozuoja darbuoty perdegima darbe. Sio
tyrimo rezultatai sutampa su J. L. O'Brien (2010) tyrimo, kuriamo tyrimo dalyviai buvo slaugytojai,
rezultatais ir, taip pat, patvirtina, jog rySyje tarp struktiirinio jgalinimo ir darbuotojy perdegimo

psichologinis jgalinimas neprognozuoja perdegimo (néra mediatoriumi), taciau struktiirinis
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igalinimas statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoja darbuotojy perdegima darbe. Vadinasi,
jeigu darbuotojui jo kasdieniame darbe triks struktirinio jgalinimo, ilgainius patirs perdegima darbe.

Nepasitvirtino ir ketvirta Sio tyrimo hipotezé (tarp suvokiamos organizacijos paramos ir
darbuotojy perdegimo darbe yra statistiskai reikSmingas neigiamas rysys, o ta rysj sustiprina (kaip
mediatoriaus) darbuotojy psichologinis jgalinimas, nes, remiantis $io tyrimo rezultatais, darbuotojy
psichologinis jgalinimas neprognozuoja perdegimo darbe, nors ir statistiskai reikSmingai neigiamai
koreliuoja su juo, o tarp paramos organizacijoje ir perdegimo darbe yra statistiSkai reikSmingai
teigiamas rySys. Taiau suvokiama organizacijos parama neigiamai prognozuoja darbuotojy
perdegimg darbe. Tai reiSkia, jei organizacija nevertina darbuotojy jnaso i bendrg darbo rezultata,
nesiriipina arba per mazai ripinasi juo, kai jam labiausiai to reikia, tai i$Saukia darbuotojy perdegima
darbe. PanasSius tyrimo rezultatus gavo ir kiti mokslininkai: tarp suvokiamos organizacinés paramos
ir perdegimo darbe yra statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys (Bobbio, Bellan & Manganelli, 2012;
Cheng & Yi (2018).

Apibendrinant rezultatus, siekiant nustatyti kokj vaidmenj atlicka psichologinis jgalinimas
struktiirinio jgalinimo, paramos organizacijoje ir jsitraukimo j darbg bei perdegimo darbe sgsajoms,
galima teigti, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas atlieka reikSmingg vaidmenj nuspéjant
darbuotojy jsitraukimg j darbg ir visiSkai neprognozuoja darbuotojy perdegimg darbe. RySyje tarp
struktiirinio jgalinimo ir jsitraukimo j darbg darbuotojy psichologinis jgalinimas (per prasme) atlicka
dalinio mediatoriaus vaidmenj (tarp galimybiy prieinamumo ir jsitraukimo j darbg). O rySyje tarp
paramos organizacijoje ir darbuotojy jsitraukimo j darbg dalinio per prasme (tarp suvokiamos
bendradarbiy paramos ir jsitraukimo j darbg) ir pilno (tarp suvokiamos organizacijos paramos ir
jsitraukimo ]} darba) mediatoriaus vaidmenj. Atliktas tyrimas leidzia geriau suprasti darbuotojy

jsitraukimg j darba bei perdegimg darbe ir juos numatancias aplinkybes.
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TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Nepaisant geresnio darbuotojo psichologinio jgalinimo vaidmens rySyje tarp struktiirinio
jgalinimo, paramos organizacijoje, jsitraukimo j darbg bei perdegimo darbe supratimo, atliktas
tyrimas turi ir keletg ribotumy. Vienas jy yra tiriamosios imties sudarymo metodas. Tyrimo imtis
nebuvo atsitiktiné. Tiriamyjy atranka buvo atlikta patogiosios imties metodu, kas padidina tyrimo
rezultaty generalizavimo tikimybe. Taigi, rekomenduojama ateityje tiriamajg imtj sudaryti atsitiktiniu
budu.

Tiriamyjy imties dydis bei jy pasiskirstymas pagal socialines demografines charakteristikas —
kitas tyrimo ribotumas. Nors Siame tyrime dalyvavo 252 respondentai, tai yra per maza tyrimo imtis,
norint rezultatus pritaikyti didesnei darbuotojy populiacijai. Taip pat tyrime dalyvavo daugiau motery
nei vyry, daugiau nevadovaujanias nei vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai. Taigi,
rekomenduojama ateityje atlikti platesnio masto tyrima, kuris apimty pakankama socialiniy
demografiniy charakteristiky jvairove.

Tyrime dalyvavo asmenys, kurie uzima jvairias pareigas. Tikétina, kad tyrimo rezultatai biity
kitokie, jei buty koncentruotasi j konkrecig pareigybe. Todél, rekomenduojama ateityje tiriamgjg imtj
sudaryti tokiy biidy, kad ja sudaryty asmenys, uzimantys konkre¢iai dominancias pareigas.

Tyrimas atskleidé¢, kad struktiirinis jgalinimas ir parama organizacijoje prognozuoja darbuotojy
jsitraukimg ] darbg bei perdegimg darbe. Biity naudinga istirti kokias konkreciai jsitraukimo j darba
bei perdegimo darbe dimensijas prognozuoja struktirinis ir psichologinis jgalinimas bei parama
organizacijoje. Tam tikslui pasiekti, rekomenduojama ateityje panaudoti kity autoriy sukurtus

jsitraukimo ] darbg bei perdegimo darbe instrumentus.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Yra zinoma, kad nuo darbuotojy jsitraukimo i darba lygio priklauso jy atlickamo darbo
efektyvumas. O efektyviai dirbantys darbuotojai — tai efektyviai ir, dazniausiai, pelningai dirbanti
organizacija. Taigi, jeigu organizacijy vadovai siekia, kad jy valdomos organizacijos dirbty efektyviai
ir pelningai, rekomenduojama stiprinti jy organizacijy darbuotojy jsitraukima j darba. O remiantis Sio
darbo tyrimo rezultatais, tai padaryti galima struktiirinio ir psichologinio jgalinimo bei darbuotojams
suteikiamos paramos organizacijoje pagalba. Vadovams bei Zmogiskyjy istekliy specialistams
rekomenduojama darbuotojui dazniau suteikti galimybe atlikti i$8tikj keliantj darbg, darbe jgyti naujy
1gidziy 1r Ziniy (pvz., organizuoti mokymus, mentorystés programas, skatinti darbuotojus kelti savo
kompetencijas) bei juos panaudoti savo darbe. Taip pat, organizacijai patariama suteikti paramg
darbuotojams kai jos jiems ypatingai reikia bei skatinti, kad darbuotojai vieni kitus palaikyty sunkiu
metu, visi kartu Svesty darbuotojy asmeninius pasiekimus, atsizvelgty 1 jy tikslus bei vertybes.
Rekomenduojama skatinti bendradarbiavimg tarp kolegy, atvirai bendrauti bei skatinti psichologinj
1galinima. Taip elgiantis didéja darbuotojy psichologinis jgalinimas: darbuotojas pradeda dar labiau
vertinti savo atlickamg darbg, o darbo uzduotys jam jgauna dar didesn¢ prasme, dél ko dar labiau
jsitraukia j darbg ir, Zinoma, dirba efektyviau.

Kaip rodo mokslinés literatiiros analizé, dar vienas buidas padidinti darbuotojy jsitraukimg
darba, yra mazinti jy perdegima darbe, dél kurio blogéja darbuotojy sveikata bei didéja noras iSeiti i$
darbo. Darbuotojy perdegimas darbe yra darbuotojy jsitraukimo j darbg prieSingybé. Remiantis Sio
darbo tyrimo rezultatais, sumazinti darbuotojy perdegimg darbe galima suteikiant jiems didesnj
struktiirinj jgalinimg bei paramag organizacijoje. Taigi, mazinant darbuotojy perdegimo darbe
tikimybe organizacijos vadovams bei zmogiskyjy istekliy praktikams rekomenduojama darbuotojams
suteikti daugiau laiko ir resursy reikalingy atlikti tiesioginj darba, galimybe dirbti lanks¢iai. Mazinant
darbuotojy perdegima darbe, organizacija darbuotojui turéty teikti didesnj kiekj paramos konkreciais
atvejais kai ji reikalinga darbuotojui, vertinti darbuotojo indélj i bendrg rezultata, riipintis darbuotojo

gerove.

44



ISVADOS

1. Vyresni ir ilgiau dabartinéje organizacijoje pradirb¢ asmenys yra labiau jsitrauke¢ i darba
bei jauciasi labiau psichologiskai jgalinti, lyginant su jaunesniais ir trumpiau organizacijoje
pradirbusiais asmenimis.

2. Moterys ir jaunesni darbuotojai dazniau perdega darbe negu vyrai, vyresnio amziaus bei
didesnj darbo staza organizacijoje turintys darbuotojai.

3. Struktirinis jgalinimas (per galimybiy pricinamumo dimensijg), parama organizacijoje
(per suvokiamg organizacijos paramg ir suvokiamg bendradarbiy paramg) bei psichologinis
lgalinimas gerai apraSo ir yra reikSmingi prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darba.

4. Struktirinis jgalinimas (per resursy pricinamumo ir formalios galios dimensijas), parama
organizacijoje (per suvokiamg organizacijos paramg) gerai apraso ir yra reikSmingi
prognozuojant darbuotojy perdegima darbe.

5. Tarp struktiirinio jgalinimo, darbuotojy psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j darbg yra
statistiskai reikSmingas teigiamas rysys.

6. Tarp paramos organizacijoje, darbuotojy psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j darba
yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys.

7. Darbuotojy psichologinis jgalinimas per prasmés dimensijg yra pilnas mediatorius
suvokiamai organizacijos paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darba.
8. Darbuotojy psichologinis jgalinimas per prasmés dimensijg yra dalinis mediatorius
galimybiy pricinamumui (struktiirinio jgalinimo dimensija) ir suvokiamai bendradarbiy
paramai teigiamai prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darba.

9. Darbuotojy psichologinis jgalinimas nors ir statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliuoja
su perdegimu darbe, bet jo neprognozuoja bei neatlicka mediatoriaus vaidmens tarp resursy
priecinamumo ir formalios galios (strukttrinio jgalinimo dimensijos), suvokiamos

organizacijos paramos bei perdegimo darbe.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo dalyviy charakteristikos

1 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal Iyti, sektoriy ir uzimamas pareigas (N = 252)

Tiriamuyjy grupé Respondenty skai¢ius Procentas
) Moteris 176 69,8
Lytis
Vyras 76 30,2
) Privatus 151 59,9
Sektorius
Viesasis 101 40,1
] Vadovaujancios 68 27
Pareigos
Ne vadovaujancios 184 73
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2 priedas. Psichologinio jgalinimo klausimyno i$skirti faktoriai ir teiginiy svoriai (N = 252)

Teiginiai Kompetencija  [taka Prasmé Autonomija
Teiginys 1 0,911
Teiginys 2 0,848
Teiginys 3 0,901

Teiginys 4 0,903
Teiginys 5 0,923
Teiginys 6 0,866

Teiginys 7 0,855
Teiginys 8 0,881
Teiginys 9 0,807
Teiginys 10 0,810
Teiginys 11 0,897
Teiginys 12 0,878

Pastaba. KMO = 0,823; Bartleto sferiskumo rodiklis p < 0,001.
Analizés tipas: tiriamoji pagrindiniy komponendéiy faktoriy analizé su varimax sukimu.

3 priedas. Struktarinio jgalinimo klausimyno i$skirti faktoriai ir teiginiy svoriai (N = 252)

Teiginiai Neformali galia  Informacija ~ Galimybés  Resursai  Parama  Formali galia

Teiginys 1 0,865

Teiginys 2 0,753

Teiginys 3 0,790

Teiginys 4 0,819

Teiginys 5 0,832

Teiginys 6 0,832

Teiginys 7 0,681

Teiginys 8 0,875

Teiginys 9 0,771

Teiginys 10 0,844

Teiginys 11 0,835

Teiginys 12 0,679

Teiginys 13 0,864
Teiginys 14 0,616
Teiginys 15 0,693

Teiginys 16 0,868

Teiginys 17 0,748

Teiginys 18 0,689

Pastaba. KMO = 0,843; Bartleto sferiSkumo rodiklis p < 0,001.
Analizeés tipas: tiriamoji pagrindiniy komponendéiy faktoriy analizé su varimax sukimu.



4 priedas. Suvoktos paramos klausimyno isskirti faktoriai ir teiginiy svoriai (N = 252)

Teiginiai ~ Suvokta organizacijos parama Suvokta vadovo parama Suvokta bendradarbiy parama

Teiginys 1 0,751
Teiginys 2 0,806
Teiginys 3 0,843
Teiginys 4 0,761
Teiginys 5 0,609
Teiginys 6 0,728

Teiginys1 0,822
Teiginys2 0,794
Teiginys3 0,769
Teiginys4 0,672
Teiginys5 0,585
Teiginys 6 0,718

Teiginys 1 0,727
Teiginys 2 0,807
Teiginys 3 0,738
Teiginys 4 0,816
Teiginys 5 0,701
Teiginys 6 0,619

Pastaba. KMO = 0,908; Bartleto sferisSkumo rodiklis p < 0,001.
Analizés tipas: tiriamoji pagrindiniy komponenéiy faktoriy analizé su varimax sukimu.

5 priedas. [sitraukimo j darbg skalés iSskirti faktoriai ir teiginiy svoriai (N = 252)

Teiginiai Isitraukimas j darba
Teiginys 1 0,848
Teiginys2 0,909
Teiginys3 0,752

Pastaba. KMO = 0,626; Bartleto sferiSkumo rodiklis p < 0,001.
Analizés tipas: tiriamoji pagrindiniy komponendéiy faktoriy analizé su varimax sukimu.

6 priedas. Perdegimo darbe skalés i$skirti faktoriai ir teiginiy svoriai (N = 252)

Teiginiai Perdegimas darbe
Teiginys 1 0,926
Teiginys2 0,899
Teiginys3 0,917
Teiginys4 0,845

Pastaba. KMO = 0,845; Bartleto sferiSkumo rodiklis p < 0,001.
Analizeés tipas: tiriamoji pagrindiniy komponendéiy faktoriy analizé su varimax sukimu.
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7 priedas. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbuotojy perdegimg darbe, kai

nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, struktiirinio jgalinimo

dimensijos, paramos organizacijoje dimensijos bei psichologinio jgalinimo dimensijos

Nepriklausomi kintamieji

Perdegimas darbe

Standartizuoti f (beta) prognostiniy

kintamyjy koeficientai

1 pakopa  2pakopa 3 pakopa
o Lytis 0,179** 0,146* 0,146*
Socialiniai
o AmZius -0,196* -0,204**  -0,178*
demografiniai ]
] o Pareigos 0,024 0,085 0,066
kintamieji
Darbo stazas organizacijoje 0,079 0,071 0,049
Galimybiy prieinamumas -0,006 0,051
Informacijos prieinamumas 0,102 0,092
Struktiirinis jgalinimas ~ Resursy prieinamumas -0,261***  -0,286***
Formali galia -0,150* -0,147*
Neformali galia 0,093 0,100
Suvokiama organizacijos parama -0,240** -0,203*
Parama organizacijoje Suvokiama vadovo parama -0,099 -0,104
Suvokiama bendradarbiy parama 0,009 0,018
Prasmé -0,123
Kompetencija 0,038
Psichologinis jgalinimas B
Autonomija -0,054
Poveikis 0,064
R? 0,261 0,555 0,564
AR? 0,068** 0,240*** 0,010
F 3,587** 8,161***  6,420%**

Pastaba: N = 252; N — tiriamyjy skaiéius; * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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