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VADOVO JGALINANCIO ELGESIO

IR STRUKTURINIO JGALINIMO REIKSME
DARBUOTOJY PSICHOLOGINIAM
IGALINIMUI

Mantas Tvarijonavicius', Dalia Bagdziuniené

Vilniaus universitetas, Lietuva

Santrauka. Problema. Darbuotojai, kuriems suteikiamos naujos atsakomybés, noriai jas
igyvendina tada, kai jauciasi psichologiskai jgalinti — teigiamai vertina savo profesine
kompetencija, savarankiskai sprendzia darbo klausimus, yra iniciatyvus. Lietuvoje psi-
chologinio jgalinimo reiskinys beveik néra tyrinétas, todél aktualu analizuoti jo raiska,
organizacinio ir vadovavimo lygmens prognostinius veiksnius, jy ypatumus skirtingo
pareigybinio lygio darbuotojy grupése. Tyrimo tikslas - istirti darbuotojy psichologi-
nio jgalinimo raiska ir sasajas su vadovo jgalinanciu elgesiu bei struktdriniu jgalinimu.
Metodika. Tyrimo instrumentai: lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas (Tva-
rijonavicius ir Bagdzitniené, 2013), vadovo jgalinancio elgesio klausimynas (Ahearne
ir kt., 2005), struktdrinio jgalinimo klausimynas (Laschinger ir kt., 2001). Tyrime daly-
vavo 280 keturiolikoje organizacijy dirbanciy specialisty (N = 205) ir vidurinés gran-
dies vadovy (N = 75). Rezultatai. Tyrimas parodé, kad vadovo jgalinantis elgesys ir
struktarinis jgalinimas prognozuoja psichologinj jgalinima; vadovo jgalinantis elgesys
ir struktadrinis jgalinimas su darbuotojy psichologiniu jgalinimu siejasi tiesiogiai, taip
pat egzistuoja saveika tarp vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo bei jo
dimensijy, prognozuojant darbuotojy psichologinj jgalinima; egzistuoja specialisty
ir vadovy psichologinio jgalinimo prielaidy skirtumai. ISvados. Vidurinés grandies
vadovai jaucia didesnj psichologinj jgalinima nei specialistai. Tiesioginio vadovo jga-
linancio elgesio vaidmuo darbuotojy psichologiniam jgalinimui yra didesnis esant
zemo struktdrinio jgalinimo salygoms; specialisty grupéje psichologinj jgalinima pro-
gnozuoja galimybés panaudoti gebéjimus ir jgyti naujy, informacijos prieinamumas,
tiesioginio vadovo pasitikéjimas ir autonomijos suteikimas, o vadovy grupéje - tik
isSukius keliantis darbas, galimybés panaudoti gebéjimus.

Pagrindiniai Zodziai: psichologinis jgalinimas, vadovo jgalinantis elgesys, struktdrinis jga-
linimas, specialistai, vadovai.

' Adresas susirasinéjimui: Vilniaus universitetas, Filosofijos fakultetas, Klinikinés ir organi-
zacinés psichologijos katedra, Universiteto 9/1,01513, Vilnius, Lietuva, el. p. mantas@ovc.lt.
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IVADAS

Psichologinio jgalinimo samprata ir struktiira

Pirma karta terminas ,jgalinti” (angl. empower) literattroje paminé-
tas XVlla.angly radytojo H. L'Estrangeir reiské ,suteikti jgaliojimus” (angl.
authorise), o socialiniuose moksluose i savoka pradéta vartoti XX a.
antroje puséje (Lincoln ir kt., 2002). Moksliniai tyrimai parodé, kad, sie-
kiant auksty rezultaty, nepakanka tik suteikti darbuotojams jgaliojimus,
svarbu, kad jie jaustysi psichologiskai jgalinti savarankiskai priimti kas-
dieninés veiklos sprendimus, spresti jy atsakomybés ribose kylancias
problemas, t. y. ne tik Zinoty apie suteikiamus jgaliojimus, bet ir gebéty
ir noréty juos jgyvendinti (Spreitzer, 1995; Spreitzer ir kt., 1999; Menon,
2001). Sios koncepcijos istakos sietinos su J. R. Hackman ir G. R. Old-
ham ,patirtu prasmingumu” (Thomas ir Velthouse, 1990), A. Bandura
saviveiksmingumu (Spreitzer, 1995; Lee ir Koh, 2001), vidine motyvacija
(Deci, 1972), iSmoktu bejégiskumu (Ashforth, 1990; Lee ir Koh, 2001).
Tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie jauciasi stipriai psichologiskai jga-
linti, yra labiau jsipareigoje organizacijai (Ahmad ir kt., 2010), jy vidiné
uzduoties motyvacija aukstesné (Zhang ir Bartol, 2010), pasitenkinimas
darbu didesnis (Laschinger ir kt., 2004), geresni darbo veiklos rezultatai
(Spreitzer, 1995; Quinn ir Spreitzer, 1997; Spreitzer, 2007).

Psichologinj jgalinima autoriai apibrézia dvejopai: kaip procesa ar-
ba kaip darbuotojo blsena. J. A. Conger ir R. N. Kanungo (1988) bei
K. W. Thomas ir B. A. Velthouse (1990) psichologinj jgalinima apibrézia
kaip procesg, kurio rezultatas yra darbuotojo galios patyrimas. Sie au-
toriai teigia, kad bendrg darbuotojo galios patyrima formuoja aplinkos
jvykiai (pavyzdziui, darbuotojui sudaryta galimybé atlikti naujg uzduotj)
ir subjektyvus ty jvykiy vertinimas (pavyzdziui, darbuotojas suvokia, kad
uzduotis yra prasminga, o jis pats turi kompetencijos atlikti Sig uzduot;j
ir laisvés pasirinkti, kaip jg atlikti). Kiti autoriai (Spreitzer, 1995; Menon,
2001) psichologinj jgalinima apibrézia kaip darbuotojo buseng. Perfra-
zuojant S.T. Menon (2001), psichologinio jgalinimo bdsena yra tarsi pro-
ceso momentiné nuotrauka, atskleidzianti tam tikrg psichologinio jgali-
nimo dimensijy derinj konkre¢iu momentu.

Psichologinio jgalinimo kaip busenos tyrimuose iSskiriami du as-
pektai. Pirmasis — darbuotojo asmeninés ,meistrystés” (angl. mastery)
suvokimas pagal tai, ar jis sugeba atlikti savo darbus ir uzduotis (Kanter,
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1977), kiek jis turi kompetencijos (Ziniy, patirties, jgadziy), kiek jis savo
veiksmais suvokia realiai darantis poveikj bendriems rezultatams (Spreit-
zer, 1995; Menon, 2001). Antrasis, energizuojantis, busenos aspektas su-
teikia meistrystei kryptj, skatina imtis veiksmuy ir déti pastangas. (Thomas
ir Velthouse, 1990; Conger ir Kanungo, 1988). Visiskai psichologiskai
jgalintam darbuotojui turéty bati budingi ir meistrystés, ir energijos ele-
mentai, kurie isskiriami kaip dimensijos psichologinio jgalinimo struktd-
roje. Pavyzdziui, Spreitzer (1995) isskyré keturias psichologinio jgalinimo
dimensijas: 1) prasmé - darbo vaidmens reikalavimy ir darbuotojo jsiti-
kinimy bei vertybiy atitikimas; 2) suvokta kompetencija; 3) autonomi-
ja — suvokimas, kad darbuotojas pats gali inicijuoti ir reguliuoti savo
veiklas; 4) poveikis — darbuotojo suvokimas, kiek jis gali daryti jtakos stra-
teginiams, administraciniams ir veiklos rezultatams darbe. Menon (2001)
aprasé tris psichologinio jgalinimo komponentus: 1) organizacijos tiksly
internalizavimas; 2) suvokta asmeniné kompetencija; 3) suvokta kon-
trolé — darbuotojo suvokimas, kiek jis yra savarankiskas, planuodamas ir
atlikdamas darbus, kiek jis turi laisvés ir jgaliojimy sprendimams priimti.

Siame darbe psichologinis jgalinimas, remiantis Lietuvoje atliktu ty-
rimu, apibréziamas kaip vidiné darbuotojo busena, kurig charakterizuoja
penkios dimensijos: darbo prasmé, entuziazmas darbe, jtaka sprendimy
priémimui, autonomija darbe ir pasitikéjimas kompetencija (Tvarijonavi-
cius ir Bagdzitiniené, 2013)".

Psichologinio jgalinimo padariniai

Individualaus lygmens psichologinio jgalinimo pasekmés siejamos
su darbuotojy nuostatomis apie darbg - pasitenkinimu darbu (Laschin-
ger ir kt., 2004), jsipareigojimu darbui (Wagner ir kt., 2010), jsitraukimu
j darba (Laschinger ir kt., 2009). Uzduociy lygmeniu prie psichologinio
jgalinimo pasekmiy priskiriama vidiné uzduoties motyvacija (Zhang
ir Bartol, 2010), aukstesni uzduotiy atlikimo rezultatai (Ahearne ir kt.,
2005), inovatyvumas (Knol ir kt., 2008; Wagner ir kt., 2010), kiirybiskumas
vykdant uzduotis (Zhang ir Bartol, 2010), proaktyvumas (M. Winkler ir
kolegos (16-0jo EAWOP kongreso medziaga, 2013)). Psichologinis jga-
linimas tiesiogiai ar per tarpinius kintamuosius siejamas ir su grupés,
padalinio ar jmonés rezultatais (Spreitzer, 1996; Spreitzer, 2007; Fernan-
dez ir Moldogaziev, 2011). Organizacijos lygmeniu prie psichologinio

' Dimensijy aprasymas pateikiamas pristatant metodika.
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jgalinimo pasekmiy priskiriamas jsipareigojimas organizacijai (Ahmad ir
Oranye, 2010), nuosatata proaktyviai keisti darbo aplinka (Spreitzer ir kt.,
1999, Spreitzer, 2007).

Zilriu j darba bei organizacija, jie pasireiskia kaip pavaldiniy psichologinj
jgalinima bei jo pasekmes jtakojantis veiksnys. Pavyzdziui, G. M. Spreitzer
ir kolegy (1999) tyrimai atskleidé, kad didesniu psichologiniu jgalinimu
pasizymintiems vidurinés grandies vadovams labiau budingas | poky-
¢ius nei j esamos situacijos islaikyma orientuotas vadovavimo stilius
(transformacinis vadovavimas), kuris savo ruoztu siejasi su didesniu pa-
valdiniy pasitenkinimu darbu, stipresniu jsipareigojimu organizacijai
(Bass, 1999; Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2009). Kitaip tariant, ne tik va-
dovai, kuriems badingas didesnis psichologinis jgalinimas, patiria su tuo
susijusiy teigiamy padariniy (didesnis pasitenkinimas darbu, jsipareigo-
jimas organizacijai, veiklos produktyvumas ir kt.), bet ir jy pavaldiniai (di-
desnis pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas organizacijai).

Psichologinio jgalinimo prielaidos

Tyrimuose analizuojama didelé psichologinio jgalinimo prielaidy
jvairové — individualios darbuotojy charakteristikos, darbo ypatumai,
grupés darbo organizavimas, organizacinio lygmens veiksniai, o ypatin-
gas démesys pastaraisiais metais pirmiausia skiriamas tiesioginio vadovo
jgalinancio elgesio (angl. empowering leader behavior) charakteristikoms
(Ahearneir kt., 2005; Zhang ir Bartol, 2010) ir struktdrinio jgalinimo (angl.
structural empowerment) veiksniams (Laschinger, 2001; Wilson, 2011).

Vadovo jgalinantis elgesys. Pasak N. A. Peterson ir P. W. Speer
(2000), vadovas pavaldinius jgalina dvejopai: santykiy prasme (vadovas
deleguoja jgaliojimus, padrasina pavaldiniy atsakomybe ir iniciatyva);
motyvacine prasme (vadovas skatina pavaldiniy tikéjima savo kom-
petencija ir sugebéjimais). Vadovo jgalinancio elgesio koncepcija in-
tegruoja Sias jgalinancio vadovavimo prielaidas. Autoriai (Arnold ir kt.,
2000, pgl. Ahearne ir kt., 2005) vadovo jgalinantj elgesj apibrézia kaip
procesy, kuriuo sukuriamos salygos, didinancios darbuotojo saves efek-
tyvumo ir kontrolés suvokimg, ir $alinamos salygos, kuriancios bejégis-
kumo jausma darbe. M. Ahearne ir kolegy (2005) teigimu, vadovo jgali-
nantis elgesys apima keturis aspektus: pavaldiniy darbo prasmingumo
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didinima, jy jtraukima j sprendimy priémima, pasitikéjima aukstais rezul-
tatais ir autonomijos suteikima. Tyrimy, kuriuose baty analizuojamas va-
dovo jgalinancio elgesio poveikis psichologiniam jgalinimui, néra daug,
tyréjai labiau gilinasi j tiesiogines sasajas tarp vadovo jgalinancio elgesio
ir jo padariniy — darbuotojy nuostaty, elgesio. PavyzdZiui, nustatytas
vadovo jgalinancio elgesio teigiamas rysys su darbuotojy jsitraukimu
j darba ir neigiamas - su ketinimu iseiti i$ darbo (van Schalkwyk ir kt.,
2010). Psichologinis jgalinimas kaip tarpinis kintamasis nustatytas sasa-
jose tarp jgalinancio vadovo elgesio ir darbuotojy karybiskumo bei vidi-
nés uzduoties atlikimo motyvacijos (Zhang ir Bartol, 2010). S. T. Menon
(2001) taip pat akcentuoja, kad vadovo jgalinantis elgesys neturéty tu-
réti jokios jtakos pavaldiniams, kol jie nejaucia psichologinio jgalinimo.

Struktirinis jgalinimas. Struktirinis jgalinimas apibréziamas kaip
individo supratimas apie jj supancia jgalinancia darbo aplinkg (Laschin-
gerirkt., 2009, Wagner ir kt., 2010). R. M. Kanter (1977) teigia, kad strukta-
rinis jgalinimas darbo aplinkoje apima trijy tipy formalias organizacines
salygas: pirma, kurios leidZia darbuotojui atlikti darbg prasmingais ba-
dais, antra, kuriomis apibréziama darbuotojo pozicija ir jai suteikiamos
galios, ir, trecia, — priemones, kuriomis siekiama suteikti papildomy galiy
darbuotojams. Strukturinio jgalinimo tyrimuose autoriai dazniausia ana-
lizuoja R. M. Kanter (1977) teorijos pagrindu iSskirtas keturias struktarinio
jgalinimo formas: galimybes, informacija, resursus ir parama (Laschinger
ir kt., 2009, Wagner ir kt., 2010). Nustatyta, kad struktarinis jgalinimas sti-
priu teigiamu rysiu susijes ir su vadovy, ir su darbuotojy psichologiniu
jgalinimu (Laschinger ir kt., 2001, cit. pgl. Wagner ir kt. 2010). H. K. S. Las-
chinger ir kolegy (2004) longitudinis tyrimas rodo, kad per trejus metus
jvyke struktarinio jgalinimo pokyciai reikSmingai nulémé psichologinio
jgalinimo pokycius. Taip pat nustatyta, kad ir psichologinis, ir struktari-
nis jgalinimas teigiamais rysiais susije su inovatyviu elgesiu (Knol ir van
Linge, 2008), su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir jsipareigojimu orga-
nizacijai (Ahmad ir Oranye, 2010).

Specialisty ir vadovy psichologinis jgalinimas

Vadovams suteikiama daugiau formaliy galiy organizacijos struk-
taroje, lyginant su Zemesniy pareigy darbuotojais, taciau ar tai reiskia,
kad jy psichologinis jgalinimas yra aukstesnis? Tyrimy, kuriuose buty
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gilinamasi j specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo ypatumus, néra
daug. Skirtingo pareigybinio lygio darbuotojy psichologinio jgalinimo
raiskos skirtumai dazniausiai aiskinami skirtumais formaliuose pareigy-
biniose jgaliojimuose. Pavyzdziui, M. Kanter (1977) nurodo, kad auks-
Ciausiose vadovy grandyse koncentruojama daugiau galios ir valdzios,
B. Harley (1999) teigimu, organizacijose darbuotojy disponuojama galia
stipriai skiriasi priklausomai nuo darbuotojo vietos organizacinéje struk-
tdroje — kuo aukstesnis vadovas, tuo daugiau jis turi galios ir autonomijos
kontroliuoti savo darba. R. Hamid ir kolegos (2012) nurodo esant reiks-
mingy psichologinio jgalinimo skirtumy, priklausomai nuo darbuotojo
uzimamos pozicijos organizacijoje. Kiti autoriai (pavyzdziui, G. M. Spreit-
zer, 1995), lygindami specialisty ir vidurinés grandies vadovy psicholo-
ginj jgalinima, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustato. Pabréztina,
kad kol kas nepakankamas démesys skiriamas ir skirtingo pareigybinio
lygio darbuotojy psichologinio jgalinimo prielaidy tyrimui.

Tyrimy apzvalga rodo, kad, siekiant darbuotojy auksto psichologinio
jgalinimo, svarbu nagrinéti jo raiska, struktarinio ir vadovavimo lygmens
prielaidas bei jy saveika, prognozuojant psichologinj jgalinima, psicho-
loginio jgalinimo bei jo prielaidy ypatumus, atsizvelgiant j darbuotojy
pareigybinj lygj.

Tyrimo tikslas - istirti darbuotojy psichologinio jgalinimo raiska ir
sasajas su vadovo jgalinanciu elgesiu bei strukturiniu jgalinimu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti darbuotojy psichologinio jgalinimo raiskg ir vadovo
jgalinancio elgesio bei struktdrinio jgalinimo reikime, progno-
zuojant darbuotojy psichologinj jgalinima.

2. Atskleisti struktarinio jgalinimo reikSme rysiui tarp vadovo jgali-
nancio elgesio ir psichologinio jgalinimo, t. y. saveika tarp vadovo
jgalinancio elgesio ir struktdrinio jgalinimo bei jo dimensijy, pro-
gnozuojant darbuotojy psichologinj jgalinima.

3. I18nagrinéti specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo raiska,
prielaidas, vadovo jgalinancio elgesio bei struktarinio jgalinimo
sgveika, prognozuojant specialisty ir vadovy psichologinj jgali-
nima.
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TYRIMO METODIKA

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo 280 darbuotojy i$ 14 Lietuvoje
veikianciy organizacijy, vyrai sudaré 45 %, moterys — 55 %, specialistai -
73,2 %, vidurinés grandies vadovai - 26,8 % (toliau tekste — vadovai).
Privataus sektoriaus darbuotojy buvo 80,9 %, valstybinio — 14,8 %, ne-
vyriausybinio - 4,3 %. Magistro issilavinimg turinciyjy buvo 32,5 %,
bakalauro — 31,1 %, likusiyjy issilavinimas — zemesnis nei bakalauro. Iki
vieneriy mety darbo staza turinciyjy buvo 17,9 %, 1-5 metus — 45,7 %,
daugiau kaip 5 metus — 36,4 %. lki 29 mety amziaus tiriamieji sudaré
48,9 %, 30-39 mety - 31,5, daugiau kaip 40 mety — 19,6 %.

Kintamieji ir vertinimo priemonés. Psichologiniam jgalinimui jver-
tinti buvo naudojamas lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimy-
nas (Tvarijonavicius ir BagdziGniené, 2013). Faktoriné principiniy kom-
ponency analizé su Varimax pasukimu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus
p < 0,001, KMO = 0,918) isskyré penkis psichologinio jgalinimo faktorius
(skales):

« prasmé - darbuotojo tikéjimas tuo, kg jis daro darbe, darbo
prasmingumo suvokimas, jo reikSmé asmeniniy ilgalaikiy tiks-
ly atzvilgiu (teiginio pavyzdys ,Mano darbas man atrodo pras-
mingas”, skalés Cronbach a = 0,900);

« entuziazmas — darbuotojo entuziastingas nusiteikimas ir uzsi-
degimas dirbant, noras déti papildomy pastangy (teiginio pa-
vyzdys ,AS entuziastingai atlieku savo darba”, skalés Cronbach
a=0,936);

+ sprendimy priémimas - darbuotojo suvokimas, kad jis gali priimti
sprendimus darbo aplinkoje, kad gali daryti jtaka sprendimams
(teiginio pavyzdys ,Kai reikia, as galiu priimti sprendimus darbe”,
skalés Cronbach a = 0,848);

« autonomija — darbuotojo suvokimas, kad jis gali savarankiskai
priimti sprendimus, nusistatyti darbo tikslus ir pasirinkti, kaip jy
siekti (teiginio pavyzdys ,A$ galiu pats koreguoti, kaip atlieku
savo darbg”, skalés Cronbach a = 0,828);

+ pasitikéjimas kompetencija - darbuotojo suvokimas, kad jis yra
kompetentingas deramai atlikti savo darba, gali jveikti sunkumus
ir pasiekti reikiamy rezultaty (teiginio pavyzdys ,A$ esu kompe-
tentingas tinkamai atlikti savo darbg”, skalés Cronbach a =0,887).
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Bendras klausimyno Cronbach a = 0,944. Kiekvieng skale sudaro
5 teiginiai, atsakymai vertinami rangine skale nuo 1 (,visiskai nesutinku”)
iki 6 (,visiskai sutinku”).

Jgalinanc¢iam vadovo elgesiui vertinti buvo naudotas M. Ahearne ir
kolegy (2005) vadovo jgalinancio elgesio klausimynas, kurj sudaro ketu-
rios skalés:

« prasmingumo didinimas - kiek vadovas padeda darbuotojui
suprasti, kaip jo tikslai, veikla ir veiklos rezultatai siejasi su orga-
nizacijos tikslais, veikla ir rezultatais (3 teiginiai, pavyzdys ,Mano
vadovas padeda man suprasti mano darbo reikSme visos orga-
nizacijos efektyvumui“);

« jtraukimas j sprendimy priemimg - kiek vadovas priima spren-
dimus kartu su pavaldiniais (2 teiginiai, pavyzdys ,Mano vadovas
priima daug sprendimy kartu su manimi*);

+ pasitikéjimas aukstais rezultatais — kiek vadovas yra uztikrintas,
kad pavaldiniai susidoros su uzduociy reikalavimais (2 teiginiai,
pavyzdys ,Mano vadovas tiki, kad as galiu susidoroti su sunkiomis
uzduotimis”);

+ autonomijos suteikimas - kiek vadovas leidZia darbuotojams
veikti savarankiskai (3 teiginiai, pavyzdys ,Mano vadovas leidZia
man darba atlikti man priimtinu badu”).

Visos keturios skalés suformuoja bendrg vadovo jgalinancio elge-
sio rodiklj. Gavus autoriy leidima, teiginiai buvo isversti j lietuviy kalbg,
atliktas atgalinis vertimas j angly kalba. Teiginiai vertinami 7 rangy ska-
le, nuo ,visiskai nesutinku” iki ,visiSkai sutinku”. Faktoriné principiniy
komponency analizé su Varimax pasukimu (Bartleto sferiskumo kriteri-
jaus p < 0,001, KMO = 0,899) isskyré keturis autoriy nurodomus vadovo
jgalinancio elgesio faktorius. Autoriy pateikiamas bendras klausimy-
no Cronbach a = 0,88, prasmingumo didinimo skalés 0,76, dalyvavimo
priimant sprendimus skalés 0,92, pasitikéjimo aukstais rezultatais ska-
lés 0,90, autonomijos suteikimo skalés 0,86. Siame tyrime gauti skaliy
Cronbach aatitinkamaiyra0,941;0,935;0,922;0,893. Bendras klausimyno
Cronbach a =0,943.

Struktdrinis jgalinimas vertintas H. K. S. Laschinger ir kolegy (2001,
2009) struktdrinio jgalinimo klausimynu, kurj sudaro 12 teiginiy, sufor-
muojanciy keturias skales. Gavus autoriy leidima, teiginiai buvo iSversti
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j lietuviy kalba, atliktas atgalinis vertimas j angly kalba, patikslintos ke-
lios formuluotés lietuviskame klausimyno variante, resursy skalé papil-
dyta teiginiu ,Kiek turite kity darbui atlikti reikiamy resursy?”. Strukturi-
nio jgalinimo klausimyno skalés:

+ galimybés - kiek darbuotojas suvokia turjs tokiy galimybiy kaip
issakius keliantis darbas, galimybé panaudoti turimus gebéjimus
ir jgyti naujy. (3 teiginiai, pavyzdys ,Kiek savo darbe turite ga-
limybiy jgyti naujy jgadziy ir Ziniy?”);

+ informacija - kiek prieinama informacija apie platesnj organi-
zacijos konteksta — bendra situacija, tikslus, vertybes (3 teiginiai,
pavyzdys ,Kiek jasy darbe jums prieinama informacija apie
dabartine organizacijos situacija?”);

+ parama - kiek darbuotojui suteikiama patarimuy, grjztamasis rysys
apie veikla (3 teiginiai, pavyzdys ,Kiek darbe sulaukiate naudingy
uzuominy ar patarimy, kaip spresti problemas?”);

« resursai — kiek suteikiama pakankamai laiko uzduotims atlikti,
laikina pagalba, kiti reikiami resursai (4 teiginiai, pavyzdys ,Kiek
darbe turite laikinos pagalbos, kai ji reikalinga?”).

Visi teiginiai vertinami 5 rangy skale, nuo ,néra” iki ,daug”. Fakto-
riné principiniy komponency analizé su Varimax pasukimu (Bartleto
sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,854) isskyré keturis autoriy
nurodomus struktdrinio jgalinimo faktorius. Autoriy pateikiamas ben-
dras klausimyno Cronbach a = 0,89, galimybiy skalés 0,81, informacijos
skalés 0,80, paramos skalés 0,89, resursy skalés 0,84. Siame tyrime gauti
skaliy Cronbach a atitinkamai yra 0,817; 0,894; 0,834; 0,806. Bendras
klausimyno Cronbach a = 0,890.

Tyrimo eiga. Tyrimas buvo atliktas 2013 metais anketinés apklau-
sos budu, naudotas patogiosios imties metodas. Dalyvavimas tyrimuose
buvo savanoriskas, respondenty anonimiskumas uztikrintas.

Duomeny analizé. Duomenys analizuoti programiniu paketu SPSS
Statistics 20. ISnagrinéta rodikliy raiska bendroje grupéje ir atsizvelgiant
j socialines demografines tyrimo dalyviy charakteristikas, atlikta kinta-
mujy hierarchiné regresiné, daugialypé regresiné bei moderaciné analizé.
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REZULTATAI

ISnagringjus tiriamy rodikliy raiska, atsizvelgiant j socialines demo-
grafines ir organizacines charakteristikas, nustatyta, kad psichologinio
jgalinimo, vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo vertinimai
nesiskiria tyrimo dalyviy grupése pagal lytj, amziy, darbo patirtj, iSsilavi-
nima ir organizacijos tipg, skirtumai nustatyti tik pagal darbuotojy par-
eigas (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Kintamyjy minimalios ir maksimalios reiksmés, vidurkiai
ir standartiniai nuokrypiai bendroje, specialisty ir vadovy grupése

Table 1. Range, averages and standart deviations of variables in total,
specialists’and managers’ samples

Bendra grupé  Specialistai Vadovai Specialisty ir vadovy
_Tyrlm_o ) Min Max n =280 n=205 n=75 grupiy vidurkiy skirtumai
kintamieji
M SD M SD M SD  Stjudentot p

Psichologinis
L 1 6 446 100 432 101 484 092 -3,936 0,000
igalinimas
Prasmé 1 6 458 129 444 130 496 1,21 -3,039 0,003
Entuziazmas 1 6 451 124 440 127 480 1,12 -2,428 0,016
Sprendimy 16 421 125 399 121 481 115  -5079 0,000
priémimas
Autonomija 1 6 413 123 401 123 448 1,17 -2,867 0,004
Pasitikéjimas

o 1 6 485 103 474 1,08 514 082 -2,883 0,004
kompetencija
t5tru!( t.urmls 1 5 344 073 339 073 358 074 -1,972 0,050
igalinimas
Galimybés 1 5 378 093 367 097 408 074 -3,317 0,001
Informacija 1 5 332 1,11 318 1,06 3,70 1,18 -3,540 0,000
Parama 1 5 335 098 337 095 329 1,06 0,595 0,552
Resursai 1 5 334 084 335 085 333 082 0,115 0,909
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Vadovojgalinantis 4o, 147 488 141 523 141 1854 0,065
elgesys

Prasmingumo 17 492 171 485 172 513 168  -1213 0,226
didinimas

[traukimas 1 7 403 178 386 177 451 175 2723 0,007
i sprendimus

Pasitikejimas 1 7 537 155 531 154 552 158  -1,005 0316
Autonomijos 1 7 539 146 530 148 563 139  -1,650 0,100
suteikimas

Vadovy grupéje bendro psichologinio jgalinimo ir visy jo dimensijy
vertinimai yra aukstesni nei specialisty, jie auksciau vertina galimybe da-
ryti jtaka sprendimy priémimui, autonomija darbe, labiau pasitiki savo
profesine kompetencija. Vadovai, lyginant su specialistais, auksciau
vertina ir struktarinj jgalinima, kuris apima suteikiamy galiy, galimybiy
panaudoti gebéjimus ir jgyti naujy, informacijos apie platesnj organiza-
cijos konteksta prieinamumo aspektus. Tiesioginio vadovo jgalinancio
elgesio bendrasis rodiklis bei prasmingumo didinimo, pasitikéjimo ir au-
tonomijos suteikimo dimensijy rodikliai grupése pagal pareigas nesiski-
ria, iSskyrus jtraukima j sprendimy priémima: vadovai §j aspekta vertina
aukstesniais jverciais nei specialistai.

Visi tyrimo kintamieji tarpusavyje susije teigiamais koreliaciniais
rysiais, Spearman koreliacijos koeficientai kinta nuo 0,144, p < 0,05, iki
0,641, p <0,001.

Siekiant nustatyti vadovo jgalinancio elgesio ir struktdrinio jgali-
nimo dimensijas, prognozuojancias darbuotojy psichologinj jgalinima,
pirmiausia bendroje tyrimo dalyviy grupéje buvo patikrinti du hierar-
chinés regresijos modeliai. Pirmajame patikrintas trijy pakopy regresijos
modelis, palaipsniui jtraukiant vadovo jgalinancio elgesio (1 pakopa),
struktdrinio jgalinimo (2 pakopa) bendrus rodiklius bei tyrimo dalyviy
socialines demografines charakteristikas (lytis, amzZius, issilavinimas, sta-
Zas organizacijoje ir pareigos) (3 pakopa) (zr. 2 lentele).
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2 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant psichologinj jgal-
inimqg bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji — vadovo jgalinancio
elgesio ir struktarinio jgalinimo bendrieji rodikliai

Table 2. Hierarchicalregression modelpredicting psychologicalempowerment
in total sample (independent variables — total scores of empowering leader
behavior and structural empowerment)

Psichologinis jgalinimas

Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamuyjy

Nepriklausomi kintamieji koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Vadovo jgalinantis elgesys 0,744%*** 0,445%** 0,407***
Struktarinis jgalinimas 0,391%** 0,414%**
Lytis -0,036
Amzius 0,001
Socialiniai
demografiniai  I3silavinimas 0,108*
kintamieji
Stazas organizacijoje 0,112*
Pareigos 0,076
R? 0,554 0,617 0,659
AR? 0,554%** 0,063*** 0,042%**
F (1,228) = 282,734***  (2;227) = 182,822%**  (7,222) = 61,179%**
N =280

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

Gauta, kad vadovo jgalinantis elgesys paaiskina 55,4 %, o jtraukus
struktdrinj jgalinimg - 61,7 % psichologinio jgalinimo duomeny sklai-
dos. Darbuotojy psichologinj jgalinima geriausiai prognozuoja vadovo
jgalinantis elgesys ir struktarinis jgalinimas, nes trecioje pakopoje, jtrau-
kus j modelj socialines demografines charakteristikas, paaiskinty psicho-
loginio jgalinimo duomeny dalis iSauga nezymiai, t. y. iki 65,9 % (skirtu-
mas 4,2 %).

Antrajame trijy pakopy hierarchinés regresijos modelyje buvo
jtrauktos keturios vadovo jgalinancio elgesio dimensijos (jtraukimas
j sprendimus, autonomijos suteikimas, prasmingumo didinimas ir pasiti-
kéjimas) (1 pakopa), keturios struktdrinio jgalinimo dimensijos (parama,
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galimybés, resursai ir informacija) (2 pakopa) ir socialinés demografinés
charakteristikos (lytis, amzZius, iSsilavinimas, stazas organizacijoje ir pa-

reigos) (3 pakopa) (zr. 3 lentele).

3 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant psichologinj jga-
linimq bendroje grupéje, kai nepriklausomi kintamieji — vadovo jgalinancio

elgesio ir struktdrinio jgalinimo dimensijos

Table 3. Hierarchical regression model predicting psychologicalempowerment
in total sample (independent variables — dimensions of empowering leader

behavior and structural empowerment)

Psichologinis jgalinimas

Standartizuoti § (beta) prognostiniy kintamuyjy

Nepriklausomi kintamieji koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Prasmingumo didinimas 0,034 -0,076 -0,061
Vadovo i . di
igalinancio Jtraukimas j sprendimus 0,097 0,034 0,012
elgesio Pasitikéjimas 0,446+ 0,356%* 0,338%**
dimensijos
Autonomijos suteikimas 0,265%** 0,184* 0,185**
Galimybeés 0,326%** 0,307%***
Struktarinio  Informacija 0,203*** 0,169%**
jgalinimo
dimensijos Parama -0,035 0,015
Resursai 0,020 0,037
Lytis -0,045
Amzius -0,007
Socialiniai
demografiniai  I$silavinimas 0,041
kintamieji
Stazas organizacijoje 0,063
Pareigos 0,064
R? 0,599 0,707 0,719
AR? 0,599%** 0,108*** 0,012
F (4;224) = 83,616*** (8;220) = 66,463*** (13;215) = 45,386***
N =280

*p <0,05,**p<0,01,**p<0,001
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Vadovo jgalinancio elgesio dimensijos paaiskina 59,9 %, o jtraukus
struktdrinio jgalinimo dimensijas - 70,7 % psichologinio jgalinimo duo-
meny sklaidos. Psichologinj jgalinima statistiskai reikSmingai progno-
zuoja vadovo pasitikéjimas ir autonomijos darbuotojams suteikimas
(vadovo jgalinancio elgesio dimensijos) bei galimybiy panaudoti gebé-
jimus, jgyti naujy suteikimas ir informacijos prieinamumas (struktdrinio
jgalinimo dimensijos). Socialiniy demografiniy kintamuyjy jtraukimas
statistiskai reikSmingai nepadidino psichologinio jgalinimo rodiklio duo-
meny sklaidos.

Tikrinant, kokios vadovo jgalinancio elgesio ir struktdrinio jgalinimo
dimensijos prognozuoja skirtingo pareigybinio lygio darbuotojy psicho-
loginj jgalinima, buvo atlikta tiriamy rodikliy daugialypé regresiné ana-
lizé specialisty ir vadovy grupése (zr. 4 lentele).

4 lentelé. Psichologinio jgalinimo prognostiniai veiksniai specialisty
ir vadovy grupése

Table 4. Predictors of psychological empowerment in specialists’ and

managers’ samples
Psichologinis jgalinimas
Standartizuoti  (beta) prognostiniy
Nepriklausomi kintamieji kintamuyjy koeficientai
Specialistai Vadovai
n =205 n=75
Prasmingumo didinimas 0,013 -0,107
Vadovo jgalinanéio Jtraukimas j sprendimus 0,026 -0,009
elgesio dimensijos Pasitikejimas 0,317%+ 0,341
Autonomijos suteikimas 0,160* 0,291
Galimybés 0,287%** 0,284**
Struktarinio jgalinimo Informacija 0,296 0,183
dimensijos Parama -0,155 -0,003
Resursai 0,086 0,001
R? 0,653 0,684
F (8;195) = 45,877***  (8,66) = 17,892***

*p <0,05,* p < 0,01, *** p < 0,001
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Specialisty grupéje psichologinj jgalinima statistiskai reikSmingai
prognozuoja tiesioginio vadovo pasitikéjimas ir autonomijos darbuoto-
jams suteikimas, galimybés panaudoti gebéjimus, juos ugdyti, informa-
cijos apie bendra situacija organizacijoje, jos tikslus, vertybes prieinamu-
mas. Sioje grupéje vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo
dimensijos paaiskina 65,3 % psichologinio jgalinimo duomeny sklaidos.

Vadovy grupéje psichologinjjgalinimg prognozuojavienintelis struk-
tarinio jgalinimo aspektas, t. y. vadovo suvokimas, kiek jis turi tokiy ga-
limybiy, kaip i330kius keliantis darbas, galimybé panaudoti savo profe-
sinius gebéjimus. Nepriklausomi kintamieji paaiskina 68,4 % psicholo-
ginio jgalinimo duomeny sklaidos. Aukstesnio lygio vadovy jgalinantis
elgesys, o taip pat informacijos suteikimas, parama ir istekliy prieinamu-
mas (struktarinio jgalinimo dimensijos) neturi tiesioginiy sasajy viduri-
nés grandies vadovy psichologiniam jgalinimui.

Struktdrinis jgalinimas formuoja salygas, kurios gali stiprinti arba
silpninti vadovo jgalinancio elgesio sgsajas su darbuotojy psichologiniu
jgalinimu, o 3iy salygy reikme galima nustatyti naudojant moderacine
analize (Bennet, 2000). Ji buvo atlikta, siekiant iSanalizuoti vadovo jga-
linancio elgesio ir struktdrinio jgalinimo bei jo dimensijy saveika, pro-
gnozuojant psichologinj jgalinima bendroje grupéje ir specialisty bei
vadovy grupése. Socialiniai demografiniai rodikliai jtraukti | modelj kaip
papildomi prognostiniai kintamieji (Zr. 5 lentele).

Bendroje ir specialisty grupése gauti rezultatai rodo, kad tiesioginio
vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja darbuotojy psicholo-
ginj jgalinima, kai bendro struktdrinio jgalinimo ir atskiry struktrinio
jgalinimo dimensijy (galimybés, informacija, parama, resursai) lygis yra
zemesnis. Vadovy grupéje saveika pasitvirtino tik strukturinio jgalinimo
dimensijos - resursy — atzvilgiu: tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys
stipriau prognozuoja vadovy psichologinj jgalinima tik esant Zemo re-
sursy lygio salygoms, tuo tarpu vadovo jgalinancio elgesio ir galimybiy
suteikimo, informacijos bei paramos dimensijy sgveika, prognozuojant
vadovy psichologinj jgalinima, néra reikSminga.

Bendroje grupéje gauti vadovo jgalinancio elgesio prognostiniai svo-
riai (B reikmés), kai bendras strukturinio jgalinimo rodiklis ir kiekviena
jo dimensija turi aukstg ir Zema reikSmes, pateikiami 1-5 paveiksluose).
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Psichologinis jgalinimas

b =0,339%**

—#— 7emas struktarinis

igalinimas

= Aukstas struktarinis
igalinimas

Zemas vadovo
igalinantis elgesys

Aukstas vadovo
igalinantis elgesys

1 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo sqveika, prognozuojant
darbuotojy psichologinj jgalinimq (bendra grupé)

Figure 1. Interaction between empowering leader behavior and structural empower-
ment in predicting psychological empowerment ( total sample)
**%p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05

Psichologinis jgalinimas
n

b =0,438***

—— 7emas struktarinis

= = = Aukstas struktarinis

igalinimas-galimybés

igalinimas-galimybés

Zemas vadovo
jgalinantis elgesys

Aukstas vadovo
igalinantis elgesys

2 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo galimybiy dimensijos
sqveika, prognozuojant darbuotojy psichologinj jgalinimgq (bendra grupé)

Figure 2. Interaction between empowering leader behavior and structural
empowerment opportunity dimension in predicting psychological empowerment

(total sample)

***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05
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130

55 1 —+— Zemas struktarinis
igalinimas-informacija

- m - Aukstas struktarinis

b = 0,480%** igalinimas-informacija

Psichologinis jgalinimas
EN
1

Zemas vadovo Aukstas vadovo
igalinantis elgesys igalinantis elgesys

3 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo informacijos dimensijos
sqveika, prognozuojant darbuotojy psichologinj jgalinimq (bendra grupé)

Figure 3. Interaction between empowering leader behavior and structural
empowerment information dimension in predicting psychological empowerment
(total sample)

***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05

55
—t— 7emas struktarinis
jgalinimas-parama

45 4

= m = Aukstas struktarinis

jgalinimas-parama
b=0481%* 9 P

3,5

Psichologinis jgalinimas
EN
19

2,5 1

Zemas vadovo Aukstas vadovo
igalinantis elgesys igalinantis elgesys

4 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktdrinio jgalinimo paramos dimensijos
sqveika, prognozuojant darbuotojy psichologinj jgalinimg (bendra grupé)

Figure 4 Interaction between empowering leader behavior and structural
empowerment support dimension in predicting psychological empowerment
(total sample)

***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05
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£ 5 —— Zemas struktarinis
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£ igalinimas-resursai
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g igalinimas-resursai
° 354
=
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&
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2,51
2 T 1
Zemas vadovo Aukstas vadovo
igalinantis elgesys igalinantis elgesys

5 pav. Vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio jgalinimo resursy dimensijos
sqveika, prognozuojant darbuotojy psichologinj jgalinimg (bendra grupé)

Figure 5. Interaction between empowering leader behavior and structural
empowerment resources dimension in predicting psychological empowerment
(total sample)

***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05

5lenteléje ir 1-5 paveiksluose pateikti duomenys atskleidzia, kad va-
dovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja darbuotojy psichologinj
jgalinima, kai struktdrinio jgalinimo salygos yra nepakankamos. Darbuo-
tojy psichologinis jgalinimas yra labiau isreikstas, kai tiesioginis vadovas
padeda darbuotojui suprasti, kaip jo tikslai, veikla ir veiklos rezultatai
siejasi su organizacijos tikslais, veikla ir rezultatais, jtraukia darbuotojus
j sprendimy priémimo procesa, parodo, kad pasitiki pavaldiniy aukstais
rezultatais, sudaro galimybes veikti savarankiskai. Ypatingai iSauga va-
dovo jgalinancio elgesio svarba tuomet, kai organizacija nesudaro pa-
kankamy stuktdrinio jgalinimo salygy turimiems profesiniams gebéji-
mams panaudoti ir naujiems jgyti; nesuteikia informacijos apie platesnj
nei individualus darbas kontekstg organizacijoje, bendra situacija, tiks-
lus, vertybes; neaprapina visam darbui reikalingais istekliais; nesuteikia
pakankamos paramos patarimy, grjztamojo rysio apie veiklg formomis.
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REZULTATUY APTARIMAS

Tyrime dalyvavusiy darbuotojy psichologinis jgalinimas yra aukstes-
nis uz vidutinj, vadovai jauciasi labiau jgalinti, lyginant su darbuotojais,
kurie uZzima nevadovaujancias pozicijas. Bendras struktdrinis jgalinimas
ir galimybiy bei informacijos dimensijos auks¢iau vertinami vadovy gru-
péje, tuo tarpu tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys abiejose pareigy
grupése vertinamas vienodai, iSskyrus jtraukimo j sprendimy priémima
rodiklj, kuris yra aukstesnis vadovy grupéje. Tai, kad vadovai jaucia turj
daugiau galimybiy nei specialistai dirbti isstkius keliantj darba, jiems
prieinama daugiau informacijos apie platesnj nei individualus darbas
konteksta organizacijoje, gali bati viena priezas¢iy, dél kurios vadovai
jauciasi labiau psichologiskai jgalinti nei darbuotojai.

Psichologinj jgalinima prognozuoja ir vadovo jgalinantis elgesys, ir
struktdrinis jgalinimas, taciau ne visos iy rodikliy dimensijos. Psicholo-
giniam jgalinimui svarbiausios tiesioginio vadovo jgalinancio elgesio di-
mensijos yra vadovo pasitikéjimas, kad darbuotojas susidoros su uzduo-
¢iy reikalavimais, ir autonomijos darbuotojui suteikimas. Struktdrinio
jgalinimo dimensijos, prognozuojancios psichologinj jgalinima, yra Sios:
galimybés atlikti i330kiy keliantj darba, panaudoti turimus gebéjimus,
jgyti naujy ir informacijos apie organizacijos situacija, tikslus, vertybes
prieinamumas.

Gauti rezultatai papildo psichologinio jgalinimo prielaidy tyrimus.
Kaip rodo J. I. J. Wagner ir kolegy (2010) metaanalizé ir kity autoriy (Las-
chinger ir kt., 2001; Zhang ir Bartol, 2010) tyrimai, yra jprasta gauti re-
zultatus, rodancius, kad visos struktdrinio jgalinimo ir vadovo jgalinan-
Cio elgesio dimensijos prognozuoja psichologinj jgalinima. Pavyzdziui,
D. L. Corsun ir C. A. Enz (1999), tyre paramos vaidmenj psichologiniam
jgalinimui, nustaté, kad ne paremianti organizaciné aplinka, o paremian-
tys ir palaikantys bendradarbiai prognozuoja psichologinj jgalinima.
Musy tyrime parama (strukturinio jgalinimo dimensija) apima visy 3al-
tiniy (tiek vadovo, tiek bendradarbiy) patarimus ir grjztamajj rysj apie
veiklg; gauti rezultatai rodo, kad tokia parama yra susijusi, bet neprogno-
zuoja psichologinio jgalinimo. Si sritis reikalauja testi tyrimus ateityje.

Specialisty grupéje psichologinj jgalinima prognozuoja tiesioginio
vadovo pasitikéjimas ir autonomijos darbuotojams suteikimas (vado-
vo jgalinantis elgesys), o taip pat galimybés panaudoti gebéjimus, juos
ugdyti, informacijos apie organizacijos bendrg situacijg, tikslus, vertybes
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prieinamumas (struktdrinis jgalinimas). Tuo tarpu vidurinés grandies
vadovy grupéje psichologinj jgalinimag prognozuoja vienintelis struk-
tarinio jgalinimo aspektas — vadovo suvokimas, kiek jis turi galimybiy
dirbti issukiy keliantj darbg, panaudoti profesinius gebéjimus. Aukstes-
niy vadovy jgalinancio elgesio bei kitos strukttrinio jgalinimo dimen-
sijos Siame tyrime vidurinés grandies vadovy psichologinio jgalinimo
neprognozuoja.

Mdsy Ziniomis, autoriai néra publikave darby, kuriuose buty lygina-
mos specialisty ir vadovy psichologinio jgalinimo prielaidos. Gauti re-
zultatai i$ dalies papildo $ig tyrimy sritj. Psichologinio jgalinimo raiskos
ir veiksniy skirtumus specialisty ir vadovy grupése pirmiausia galima
paaiskinti aukstesne vadovy pozicija organizacijoje. PavyzdZiui, papildo-
mos informacijos apie organizacijos situacija, vertybes, tikslus, autono-
mijos suteikimas yra aukstesnio psichologinio jgalinimo prielaida speci-
alistams, bet ne vadovams, kuriems jy pozicija savaime suteikia daugiau
jgaliojimy, jiems prieinama platesné informacija nei Zemesnio lygio dar-
buotojams (Furnham, 2001), vadovai turi daugiau galiy ka nors pakeisti
organizacijoje (Kanter, 1977; Harley, 1999). Be to, gali skirtis ir vadovy bei
specialisty motyvavimo strategijos (Wilson, 2011).

Jdoms rezultatai gauti apie saveika tarp vadovo jgalinancio elge-
sio ir struktdrinio jgalinimo bei jo dimensijy, prognozuojant darbuotojy
psichologinj jgalinima. Tyrimas parodé, kad Sios prielaidos formuoja
psichologinio jgalinimo veiksniy sistema: vadovo jgalinantis elgesys sti-
priau prognozuoja specialisty psichologinj jgalinima, kai bendro struk-
tarinio jgalinimo ir atskiry struktdrinio jgalinimo dimensijy (galimybés,
informacija, parama, resursai) lygis yra Zemesnis. Kitaip tariant, tiesiogi-
nio vadovo jgalinantis elgesys yra stipriau susijes su darbuotojy psicho-
loginiu jgalinimu, kai organizacija suteikia maziau struktdrinio jgalinimo
salygy. Tokiu atveju vadovo jgalinantis elgesys tampa ypatingai svar-
bus psichologiniam jgalinimui ir gali bent i$ dalies kompensuoti Zemas
struktdrinio jgalinimo salygas. Vidurinés grandies vadovy grupéje $i sa-
veika buvo gauta vienos i$ strukturinio jgalinimo dimensijos - resursy —
atzvilgiu. Tiesioginio vadovo jgalinantis elgesys stipriau prognozuoja
vadovy psichologinj jgalinima esant Zemam resursy lygiui, kai organiza-
cija nepakankamai apripina vidurinés grandies vadovus darbui reikalin-
gais istekliais (laiko resursai, Zzmogiskieji, kiti iStekliai). Tiesioginio vadovo
jgalinantis elgesys reikSmingai susijes su vadovy psichologiniu jgalinimu
riboty iStekliy situacijose.
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Tyrimo reikSmé, ribotumai ir tolesniy tyrimy kryptys

Tyrimo rezultatai atskleidZia ne tik kai kuriuos darbuotojy psicho-
loginio jgalinimo veiksnius, bet ir jo raiskos ypatumus, atsizvelgiant j
darbuotojy pareigybinj lygj, struktdrinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio
elgesio saveika, prognozuojant psichologinj jgalinima. Tolesniuose tyri-
muose vadovaujanciy darbuotojy psichologinj jgalinimg tikslinga tirti
didesnéje imtyje, analizuoti ne tik bendro psichologinio jgalinimo, bet ir
jo atskiry aspekty formavimo prielaidas.

ISVADOS

1.
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Vidurinés grandies vadovai jaucia didesnj psichologinj jgalinima
nei specialistai: vadovy grupéje bendras psichologinio jgalinimo
rodiklis ir prasmés, entuziazmo, autonomijos, sprendimy prié-
mimo ir pasitikéjimo kompentencija dimensijy rodikliai reiks-
mingai didesni nei specialisty grupéje.

Vadovo jgalinantis elgesys ir struktdrinis jgalinimas tiesiogiai
siejasi su darbuotojy psichologiniu jgalinimu. Dvi vadovo jga-
linancio elgesio dimensijos (pasitikéjimas pavaldinio galimy-
bémis susidoroti su uzduotimis ir autonomijos suteikimas) bei
dvi struktdrinio jgalinimo dimensijos (galimybés dirbti issukiy
keliantj darba, panaudojant turimus gebéjimus ir jgyjant naujy,
bei informacijos apie platesnj nei individualus darbas konteksta
prieinamumas) yra susijusios su labiau isreikstu psichologiniu
jgalinimu.

Egzistuoja struktdrinio jgalinimo ir vadovo jgalinancio elgesio
s3sajy su psichologiniu jgalinimu skirtumy specialisty ir vadovy
grupése. Specialisty grupéje psichologinj jgalinimg progno-
zuoja didesnés galimybés, labiau prieinama informacija (struk-
tarinis jgalinimas), didesnis vadovo pasitikéjimas ir autonomijos
suteikimas (vadovo jgalinantis elgesys). Vadovy psichologinj
jgalinima prognozuoja tik isStkius keliantis darbas, suteikiamos
galimybés panaudoti gebéjimus ir jgyti naujy (struktdrinio jgali-
nimo galimybiy dimensija).

Egzistuoja saveika tarp vadovo jgalinancio elgesio ir struktarinio
jgalinimo bei jo dimensijy, prognozuojant darbuotojy psicholo-
ginj jgalinima: labiau idreikstas tiesioginio vadovo jgalinantis
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elgesys yra susijes su aukstesniu darbuotojy psichologiniu jgali-
nimu tuomet, kai organizacija suteikia maziau struktdrinio jga-
linimo salygy. Vadovaujant specialistams, vadovo jgalinantis
elgesys stipriau susijes su darbuotojy psichologiniu jgalinimu,
kai visos tirtos struktdrinio jgalinimo salygos (galimybés, infor-
macija, parama, resursai) yra nepakankamos, taciau vidurinés
grandies vadovy atveju jy tiesioginiy vadovy jgalinancio elgesio
s3sajos su psichologiniu jgalinimu stipréja tik dél nepakankamy
iStekliy.
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THE IMPACT OF EMPOWERING LEADER BEHAVIOR
AND STRUCTURAL EMPOWERMENT ON EMPLOYEE
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT

Mantas Tvarijonavicius, Dalia Bagdzitniené
Vilnius University, Lithuania

Abstract. Background. Employees will be highly motivated to fulfill new responsibilities,
when they actually feel psychologically empowered, i.e. would positively evaluate their
own professional competence, wish to solve job related problems independently
and show initiative at work. In Lithuania, the phenomenon of psychological
empowerment was virtually not examined yet; therefore it is highly relevant to
analyze its expression, diversity of contributing factors and their characteristics in
managers and specialists. The aim of the study was to examine the expression of
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psychological empowerment and its relation with empowering leader behavior
and structural empowerment. Method. Three methodologies were used in this
study: the questionnaire of psychological empowerment (Tvarijonavicius ir Bag-
dzianiené, 2013), the questionnaire of empowering leader behavior (Ahearne et al.,
2005), and the questionnaire of structural empowerment (Laschinger et al., 2001).
There were 280 participants in this study: specialists (N=205) and middle managers
(N=75), working in 14 organizations in Lithuania. Results. The results of the study
revealed that empowering leader behavior and structural empowerment predicted
employee psychological empowerment; empowering leader behavior and structural
empowerment predicted employee psychological empowerment directly; also
there was an interaction between empowering leader behavior and structural
empowerment and its’ dimensions when predicting psychological empowerment;
the empowerment predictors for specialists and managers differed. Conclusions.
The psychological empowerment of middle managers was higher than of the
specialists. The role of empowering leader behavior on psychological empowerment
was higher in the conditions of low structural empowerment; the psychological
empowerment predictors for specialists were: opportunity to use current and acquire
new skills, information about the status of the organization, trust demonstrated be
a direct manager, and autonomy for the work provided; while the psychological
empowerment of middle managers was only predicted by the opportunity to use
current and acquire new skills.

Keywords: psychological empowerment, empowering leader behavior, structural empo-
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