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Darbuotojy psichologinis jgalinimas - vidiné darbuotojo biasena, apimanti meistriskumo ir motyvaci-
nés energijos patyrimgq, — siejamas su teigiamomis darbuotojy nuostatomis, darbiniu elgesiu ir darbo
rezultatais. Jis svarbus siuolaikinése organizacijose, ypac taikant lankscias personalo valdymo sistemas,
pabréZiancias darbuotojy proaktyvumaq ir jsitraukimq j darbq. Lietuviskojo psichologinio jgalinimo klau-
simyno pirmgjq penkiolikos teiginiy versijq sudaro penkios dimensijos (Tvarijonavicius ir BagdZitiniené,
2013), taciau tyrimai rodo, kad teiginiy pasiskirstymas ne visuomet atitinka penkiy faktoriy struktarg. Tai
paskatino atlikti papildomus metodo tikslinimo tyrimus. Straipsnyje pristatomy dviejy tyrimy pagrindi-
nis tikslas — pakartotinai isnagrinéti lietuviskqjj darbuotojy psichologinio jgalinimo tyrimo metodq. Pir-
majame tyrime, kuriame dalyvavo 740 jvairiy organizacijy darbuotojy, parengtas patikslintas devyniy
teiginiy klausimynas (PJKL-9), kurj sudaro prasmeés, sprendimy priémimo ir pasitikéjimo kompetencija
dimensijos, pagristi konstrukto validumas ir vidinis suderintumas. Antrajame tyrime, kuriame dalyvavo
658 darbuotojai, papildomai buvo tikrinamas metodo validumas. Abiejuose tyrimuose duomenys buvo
renkami anketinés apklausos badu. Rezultatai parodé, kad patikslintas darbuotojy psichologinio jgali-
nimo klausimynas pasizymi geromis psichometrinémis savybémis, gali bati naudojamas moksliniuose
tyrimuose ir vertinant darbuotojy psichologinj jgalinimg konkreciose organizacijose.

Pagrindiniai Zodziai: psichologinis jgalinimas, darbuotojai, patikslintas klausimynas, patikimumas,
validumas.

Darbuotoju psichologinis jgalinimas api- 1988) ar galios (Menon, 2001) patyrima.
btdinamas kaip vidiné motyvaciné busena, Conger ir Kanungo (1988) bene pirmieji
apimanti meistriSkumo, sugeb¢jimo atlikti  aprasé psichologinj igalinima ir pabrézé, kad
darbus (Thomas & Velthouse, 1990), mo- svarbiausia igalinimo blisenai yra asmens
tyvacinés energijos (Conger & Kanungo, savideterminacijos (galios, angl. power)
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poreikio patenkinimas, asmeninio savi-
veiksmingumo suvokimas. Sia idéja perémé
Thomas ir Velthouse (1990), apibréziantys
igalinima kaip keturiy elementy derinj. Siy
autoriy teigimu, igalinimas — tai energijos
elgesiui suteikiantys kognityviis procesai,
suvokimas, pirma, kad asmuo gali daryti
itaka veiklos rezultatams, antra, yra kompe-
tentingas, trecia, darbas jam yra prasmingas
ir, ketvirta, yra galimybé rinktis. Siuos dé-
menis apima savideterminacijos reiskinys,
parodantis, kiek vienas ar kitas elgesio
budas (biitent elgesio biidas, o ne rezultatas)
priklauso nuo paties darbuotojo, o ne nuo
iSoriniy salyguy. Keturiy elementy Thomas
ir Velthouse (1990) modelis turi sasajy su
Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo
modeliu, kuri sudaro keturios dimensijos:
prasmé — darbuotojo suvokiama darbo tikslo
verté; kompetencija — isitikinimas, kad jis
turi reikiamy igtdZziy, Ziniy darbui atlikti;
autonomija — suvokimas, kad asmuo pats
gali inicijuoti ir reguliuoti savo darbines
veiklas; jtaka — darbuotojo suvokimas, kiek
jis gali turéti jtakos darbo rezultatams.

Kiti tyréjai psichologini igalinima apibré-
zia kiek kitaip. Pavyzdziui, Menon (2001)
teigimu, psichologinio jgalinimo reiskinj
sudaro trys démenys: pirma, tiksly interna-
lizavimas — darbuotojo tikéjimas organiza-
cijos tikslais ir noras jy siekti; antra, suvokta
kompetencija—savojo veiksmingumo suvo-
kimas ir pasitikéjimas, jgyvendinant darbo
vaidmens reikalavimus; tre¢ia, suvokta kon-
trolé —jausmas, kiek asmuo turi laisvés, iSte-
kliy ir jgaliojimy priimti sprendimus. Hayes
(1994) analizuoja kognityvy psichologinio
igalinimo mechanizma ir apibiidina jgali-
nima kaip aplinkos darbe, saviveiksmingu-
mo ir suteiktos galios priimti sprendimus
suvokima, kuris gali biti tarpinis procesas

(mediatorius) tarp objektyviy aplinkos cha-
rakteristiky ir siekiamy rezultaty (Kuwaiti
& Kay, 2000). Yra ir konkreciai profesinei
sri¢iai sukurty darbuotojy psichologinio iga-
linimo modeliy. Irvine, Leatt, Evans ir Baker
(1999) medicinos darbuotojy psichologinio
igalinimo modelj sudaro elgesio, verbali-
nis ir pasekmiy démenys, o Kuokkanen,
Leino-Kilpi ir Katajisto (2003) apibudina
psichologini igalinima kaip asmeninio
augimo ir tobuléjimo procesa Siy autoriy
metodu medicinos sesery jgalinimo raiska
nustatoma pagal tai, kaip jos vertina savo
charakteristikas, buidingas jgalintoms dar-
buotojoms, — moralinius principus, elgesio
vientisuma (integraluma), profesionaluma,
orientacija i ateiti, socialuma (Kuokkanen
& Leino-Kilpi, 2001; Kuokkanen, Leino-
Kilpi, & Katajisto, 2002; Istomina et al.,
2012). Vyraujanciy reiSkinio koncepciju
apzvalga rodo, kad néra vieno psichologinio
igalinimo modelio, ta¢iau jvairQis autoriai,
nors ir nevienodais terminais, jvardija tas
pacias esmines $io reiskinio sudedamasias
dalis: darbo prasmé darbuotojui, suvokta
galimybé savarankiskai spresti darbo klau-
simus (ir kartu — asmeniné atsakomyb¢ uz
sprendimus) ir pasitikéjimas savo profesine
kompetencija.

Psichologinio jgalinimo reik§m¢ darbuo-
tojuy elgesiui ir veiklos rezultatams atskleista
daugelio autoriy tyrimais. Nustatytas platus
padariniy spektras, pavyzdziui, darbuotojy
proakyvumas ir inovatyvus elgesys (Pieterse,
Van Knippenberg, Schippers, & Stam, 2010;
Arefin, Arif, & Raquib, 2015), kokybiskas
klienty aptarnavimas (Barrutia, Charterina,
& Gilsanz, 2009), geri darbo rezultatai ir
kokybé (Li, Wei, Ren, & Di, 2015; Azeem,
Abrar, Bashir, & Zubair, 2015), teigiamos
nuostatos darbo, bendradarbiy ir organi-
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zacijos atzvilgiu — pasitenkinimas darbu
(Hechanova, Regina, Alampay, & Franco,
2006; Amundsen & Martinsen, 2015; Khany
& Tazik, 2016), {sipareigojimas organizaci-
jai (Fong & Snape, 2015; Jaiswal & Dhar,
2016; Chan, Nadler, & Hargis, 2015; Boo-
nyarit, Chomphupart, & Arin, 2010), efek-
tyvus komandy funkcionavimas ir rezultatai
(Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson, 2004;
Voegtlin, Boehm, & Bruch, 2015).

Didelg reikSme turi ir psichologinio
igalinimo prielaidy tyrimai, padedantys
sistemiskai analizuoti darbuotojy psicho-
loginio jgalinimo raikos konteksta. Sios
srities tyrimy jvairové labai didelé, nes {
prielaidy grupe itraukiamos keleto lygiu
charakteristikos. Organizacijos lygmuo
apima tokias charakteristikas kaip jos tipas,
veiklos pobudis ar ekonomikos sektorius
(Sharma & Kaur, 2011; Hechanova et al.,
2006), struktiirinio jgalinimo sisteminius
ypatumus (Knol & Van Linge, 2009). Dar-
bo grupés lygiu pabréziamas jgalinantis
vadovavimas (Ahearne, Mathieu, & Rapp,
2005), vadovo ir pavaldinio santykiy koky-
bé (Gémez & Rosen, 2001), grupés klimatas
(Seibert, Silver, & Randolph, 2004). Darbo
procesy lygiu analizuojami darbuotojams
keliami darbo reikalavimai, emocinis ar su
darby apimtimi susijes kriivis, reikalavimai
kokybei ir pan. (Wallach & Mueller, 2006),
o individualiu lygiu — asmeninés darbuotojy
charakteristikos — kontrolés lokusas, saves
vertinimas (Spreitzer, 1995), asmenybés
savybés (Ahearne et al., 2005).

Nors Lietuvoje darbuotoju psichologinis
igalinimas kol kas néra placiai tyrinéjamas,
gauti rezultatai atskleidzia jo reikSme ir
prielaidy ivairove. Pavyzdziui, Istominos
ir kity (2012) tyrimas parodé, kad labiau
psichologiskai jgalintos jauc¢iasi medicinos
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seserys, kuriy aukstesné profesiné kompe-
tencija, santykinai didesnis darbo kriivis ir
kurios labiau patenkintos darbu. Tvarijo-
naviciaus ir Bagdzilinienés (2014), taip pat
Jokubauskaités ir Lazauskaités-Zabielskes
(2015) tyrimais parodyta organizacinio
lygmens veiksniy — darbuotojams suteikty
galimybiy, informacijos bei iStekliy — reiks-
mé psichologiniam jgalinimui. Sios srities
tyrimy plétojimas pirmiausia sietinas su
tyrimo metodu — tos pacios priemonés
naudojimas leidzia tyréjams palyginti gau-
tus darbuotoju ivairiy iméiy rezultatus ir
i§samiau analizuoti jvairiy organizacijy bei
profesiniy grupiy darbuotojy psichologinio
igalinimo prielaidas bei pasekmes.
Kuriant lietuviskojo psichologinio jgali-
nimo klausimyna, buvo pasitelkti fokusuoty
grupiy ir interviu metodai bei uzsienio
autoriy sukurty analogisky metody turinio
analizé, o teorinis modelis buvo aprasytas
remiantis indukcinio tyrimo strategija —
empiriniai duomenys i§rySkino Siuos psi-
chologinio jgalinimo reiskinio démenis:
prasmé — darbuotojo tikéjimas tuo, ka jis
daro darbe, darbo prasmingumo suvoki-
mas; entuziazmas — teigiamas nusiteikimas
dirbti, noras déti papildomas pastangas;
sprendimy priémimas — suvokimas, kad jis
gali priimti sprendimus darbo aplinkoje,
daryti jtaka sprendimams ir kitiems zmo-
néms; autonomija — isitikinimas, kad jis gali
savarankiSkai priimti darbinius sprendimus;
pasitikéjimas kompetencija — suvokimas,
kad jis yra kompetentingas deramai atlikti
savo darba, gali jveikti sunkumus ir pasiekti
reikiamus rezultatus. Pirminé klausimyno
struktiira ir psichometrinés charakteristikos
buvo {vertintos jvairiy organizacijy 189
darbuotojy imtyje, taikyta tiriamoji faktoriy
analiz¢, o konvergentinis ir diskriminantinis



validumas nustatyti, analizuojant psicho-
loginio jgalinimo koreliacinius rysius su
Spreitzer (1995) psichologinio igalinimo,
vidinés motyvacijos (Warr, Cook, & Wall,
1979) ir prieSingo pagal prasm¢ suvokto
bejégiskumo (Ashforth, 1990) rodikliais
(Tvarijonavicius ir Bagdzitinien¢, 2013).
Autoriai nurodé, kad metodo struktira
tikslinga papildomai nagrinéti surinkus di-
desnes imtis, patvirtinti metodo validuma,
siegjant su didesniu skai¢iumi artimy pagal
prasmg reiSkiniy. Véliau atlikti tyrimai taip
pat patvirtino, kad tikslinga pakartotinai
vertinti klausimyno ir modelio struktra,
nes teiginiai gali pasiskirstyti ir { mazesnj
skaiciy faktoriy. Pavyzdziui, Jokubauskaités
ir Lazauskaités-Zabielskés (2015) tyrime
gautiems 134 darbuotojy imties duomenims
taikyta tiriamoji faktoriy analiz¢ parod¢, kad
penkiolika teiginiy pasiskirsto { tris fakto-
rius, t. y. susijungia prasmes ir entuziazmo
bei sprendimy priémimo ir autonomijos
subskaliy teiginiai. Metodo tobulinimui
svarbus ir laikas — metodas buvo sukurtas
pries keleta mety, todél aktualu pakartotinai
{vertinti jo struktiira, o patobulinimo atveju
patikrinti metodo psichometrinius rodiklius.

Atsizvelgiant { minétas prielaidas, atlik-
tas dviejy etapy tyrimas, kurio bendras tiks-
las — pakartotinai iSnagrinéti lietuviskaji
darbuotojy psichologinio igalinimo tyrimo
metoda. Tyrimo uzdaviniai: pirma, pakarto-
tinai iSnagrinéti lietuviskojo psichologinio
igalinimo klausimyno struktara, ir, antra,
nustatyti patikslinto metodo psichometri-
nius rodiklius.

Metodika

Tyrimas buvo vykdomas 2013-2015 me-
tais dviem etapais: pirmajame pakartotinai

iStirta ir koreguota psichologinio jgalinimo
klausimyno vidiné struktiira ir jvertintas
patikslinty dimensijy patikimumas, an-
trajame tyrime buvo tikrinami patikslinto
klausimyno papildomi validumo rodikliai'.

Pirmasis tyrimas

Tyrimo dalyviai. Apklausti 835 jvairiy
organizacijy darbuotojai, galuting imtj
sudaré 740 dalyviy, nes i§ duomeny bazés
buvo pasalinti respondentai, kurie atsaké ne
1 visus teiginius, atsaké tik vienu atsakymo
variantu ar, taikant Mahalanobio atstuma,
skai¢iuojant bendrus skalés rodiklius, pa-
teko 1 i§skir¢iy grupe. Tarp tyrimo dalyviy
— 440 motery (60,4 proc.), dalyviy amzius
yra nuo 16 iki 70 mety (M = 35,08, SD =
12,28), 574 apklaustieji (77,5 proc.) turi
aukstaji iSsilavinima, 334 (45 proc.) dar-
buotojai esamoje organizacijoje dirba dau-
giau nei penkerius metus, 153 (20,6 proc.)
darbuotojai eina vadovaujamas pareigas.

Tyrimo priemonés. Tyrimo anketa
sudaré demografiniai klausimai apie dalyviy
lyti, amZiy, i$silavinima, darbo staza organi-
zacijoje, pareigas ir psichologinio igalinimo
skalés penkiolikos teiginiy versija, kuria
vertintos prasmés, entuziazmo, sprendimy
priémimo, autonomijos ir pasitikéjimo
kompetencija dimensijos (Tvarijonavicius
ir Bagdzitinieng, 2013). Kiekviena subskalg
sudaré trys teiginiai, atsakymai vertinami
pagal Sesiy rangy Likerto skalg nuo 1 (,,vi-
siSkai nesutinku®) iki 6 (,,visiskai sutinku®).

Tyrimo eiga. Imtis sudaryta taikant
patoguji atrankos metoda, apklausa buvo
atlickama internetu.

I Autoriai dékoja jvairiy organizacijy darbuoto-
jams, dalyvavusiems tyrimuose, ir Vilniaus universiteto
psichologijos programy studentams, padéjusiems su-
rinkti duomenis.
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Duomeny apdorojimas. Duomenims
analizuoti naudotos /BM SPSS statistics
22.0 ir AMOS 23.0 programos, teiginiy
konvergentinis ir diskriminantinis validu-
mas vertinti poriniais Pearsono koreliacijos
koeficientais, psichologinio jgalinimo vi-
diné struktiira analizuota, taikant tiriamaja
pagrindiniy komponencéiy faktoriy analize
su varimax sukimu bei patvirtinamaja fakto-
riy analizg, subskaliy vidinis suderintumas
vertintas Cronbacho o rodikliais.

Pirmojo tyrimo rezultatai

Psichologinio jgalinimo klausimyno teiginiy
pasiskirstymas | penkis faktorius pirmiausia
patikrintas bendroje 740 tyrimo dalyviy
imtyje. Patvirtinamosios faktoriy analizés
rezultatai nepatvirtino penkiy faktoriy mo-
delio: > =458,88, df =80, y*/df=5,736,p <
0,001; RMSEA =0,080; GF1=0,923; AGFI
= 0,885, CFI = 0,932; NFI = 0,919 (¢ia ir
toliau: didelé tiriama imtis paaiskina didelg
y? reikSme, taciau modelis nepatvirtintas ir
pagal kitus rodiklius). Jis biity tinkamas, jei
y*/df reikSmé bty mazesné nei 3, atitikimo
suderinamumo rodiklio (GFI), lyginamojo
suderinamumo rodiklio (CFI) ir standarti-
zuoto suderinamumo rodiklio (NFI) reiks-
més didesnés nei 0,95, koreguoto atitikimo
suderinamumo rodiklio (AGFI) didesné
nei 0,8, o aproksimacijos liekanos kvadrato
Saknies paklaida (RMSEA) mazesné nei
0,08 (Hu & Bentler, 1999). Papildomai buvo
atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy
faktoriy analizé su varimax sukimu (Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,000, KMO =
0,895). Jei nenurodomas isskiriamy faktoriy
skaicius, teiginiai pasiskirsto i tris faktorius:
pirmasis faktorius paaiSkina 26,02 proc.
duomeny variacijos ir apima prasmeés ir
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entuziazmo subskaliy teiginius (teiginiy
svoriai svyruoja nuo 0,682 iki 0,812); an-
trasis paaiSkina 22,87 proc. ir apima spren-
dimy priémimo ir autonomijos subskales
(teiginiy svoriai — nuo 0,620 iki 0,809). [
treciaji faktoriy, kuris paaiskina 14,40 proc.
duomeny sklaidos, pateko visi pasitikéjimo
kompetencija subskalés teiginiai (ju svoriai
yra nuo 0,709 iki 0,791).

Toliau metodo analizés strategija pasi-
rinkta, atsizvelgiant { literatliroje apraSytas
skaliy pakartotinio vertinimo ir tikslinimo
procediiras (Owen et al., 2008; Owen et
al., 2007; Marshall et al., 2007; Valickas,
Zelviené ir Grakauskas, 2010; Thompson,
2005). Bendroji pirmojo tyrimo imtis
(740 dalyviy) atsitiktiniu budu padalyta {
dvi grupes mazdaug po 50 proc. dalyviy, ir
jose buvo vykdomos tiriamoji ir patvirtina-
moji faktoriy analizés.

Pirmojoje imtyje (371 dalyvis) atlikti
keturi tiriamosios faktoriy analizés varian-
tai, nurodant faktoriy skai¢iy nuo dviejy iki
penkiy. Taikytas pagrindiniy komponenciy
metodas su varimax sukimu, Bartleto sferis-
kumo kriterijaus p < 0,000, KMO = 0,888.
Penkiy ir keturiy faktoriy atvejais keletas
teiginiy, kuriy svoriai didesni nei 0,4 arba
panasis, patenka daugiau nei i vieng fak-
toriy, juos sudétinga interpretuoti, o tai yra
svarbi metodo strukttiros jvertinimo salyga
(Marshall et al., 2007). Dviejy faktoriuy
atveju pirmajame susijungia prasmes ir en-
tuziazmo, antrajame — sprendimy priémimo,
autonomijos ir pasitikéjimo kompetencija
dimensijos, ir tai labai susiaurina reiskinio
démeny jvairove. Tolesnei analizei pagal
teiginiy pasiskirstyma ir pagal tai, kiek
procenty duomeny pasiskirstymo paaiskina
kiekvienas faktorius, geriausiai tinka trijy
faktoriy struktiira (zr. 1-a lentelg).



1 lentelé. Psichologinio jgalinimo teiginiy trijy faktoriy struktiira ir teiginiy svoriai

Teiginiai 1 faktorius 2 faktorius 3 faktorius
Prasmé 1 0,659 0,274 0,090
Prasmeé 2 0,799 0,164 0,131
Prasmé 3 0,760 0,125 0,277
Entuziazmas 1 0,807 0,196 0,101
Entuziazmas 2 0,728 0,189 0,178
Entuziazmas 3 0,796 0,206 0,129
Sprendimy priémimas 1 0,291 0,661 0,124
Sprendimy priémimas 2 0,130 0,675 0,374
Sprendimy priémimas 3 0,154 0,759 0,191
Autonomija 1 0,154 0,808 0,090
Autonomija 2 0,229 0,758 0,026
Autonomija 3 0,245 0,618 0,345
Pasitikéjimas kompetencija 1 0,180 0,065 0,787
Pasitikéjimas kompetencija 2 0,216 0,212 0,730
Pasitikéjimas kompetencija 3 0,134 0,308 0,694
Paaiskina variacijos proc. 25,49 23,03 14,09

Pirmasis faktorius apima prasmeés ir en-
tuziazmo, antrasis — sprendimy pri€émimo
ir autonomijos dimensijas, o pasitikéjimo
kompetencija subskalé liecka nepasikeitusi.
Kitas svarbus klausimas — kiek teiginiy
ir kuriuos i$ ju tikslinga palikti pirmoje
ir antroje subskalése? Treciojoje (pasiti-
kéjimo kompetencija) subskaléje yra trys
teiginiai, o dazniausiai rekomenduojama,
kad subskalése ju skaicius biity vienodas
(Maloney, Ward, & Braucht, 1975; Scheier
& Carver, 1985). Todél toliau buvo nagri-
néjama, kokius teiginius galima paSalinti i§
pirmyjuy dviejy faktoriy. Pirmiausia buvo
skai¢iuojamos kiekvieno i pirmaji ir antraji
faktoriy patekusio teiginio ir subskalés,
1 kuria jis ieina, tarpusavio koreliacijos
(angl. item-total correlation). Subskaliy
Cronbacho a rodikliai, pasalinus kurj nors
teiginj, nedidéja, todél toliau antrojoje 369
tyrimo dalyviy imtyje triju faktoriy modelis

buvo analizuojamas papildomai, taikant
patvirtinamaja faktoriy analize.

Gauti rezultatai parodé, kad faktoriy
struktiira, kai pirmasis ir antrasis faktoriai
apima po Sesis dvieju dimensijy teiginius,
yra netinkama: y2 = 514,22, df = 87, y*/df =
5,911, p < 0,001; RMSEA = 0,116; GFI =
0,834; CFI = 0,856; NFI = 0,833, todél
buvo iSanalizuoti galimi modelio modifi-
kacijos indeksai. Paaiskéjo, kad modelio
tinkamuma sumazina stiprios viena faktoriy
sudaranciy teiginiy paklaidy tarpusavio ko-
reliacijos. Pavyzdziui, prasmés skalés antro
ir trecio teiginiy paklaidy koreliavimas
sumazinty y* reikSme 118,91, autonomi-
jos skalés antro ir trecio teiginio paklaidy
koreliavimas sumazinty y? reikSmg 58,61,
entuziazmo skalés antro ir trecio teiginio
paklaidy koreliavimas sumazinty y? reikSmeg
61,35 vieneto, o ir kiti $iy teiginiy modifika-
cijos indeksai buvo dideli. Sie rezultatai taip
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pat rodo, kad klausimyno struktiirg galima
pagerinti, atsisakius dalies teiginiy pirmaja-
me ir antrajame faktoriuje. Patikrinti keletas
modeliy, kai i$ pirmo ir antro faktoriy pasa-
linami atskiri teiginiai, o geriausias modelis
gautas, kai i§ pirmo faktoriaus pasalinami
3-ias, 5-as ir 6-as teiginiai, i§ antro — 8-as,
11-as ir 12-as teiginiai, o trecioji teiginiy
grupé lieka nepakitusi.

Pirmojoje teiginiy grupéje du teiginiai
yra i§ prasmés subskalés ir vienas — entu-
ziazmo. Pagal turini jie apibiidina motyvaci-
nj psichologinio jgalinimo démenj, kuriame
vyrauja prasmeés elementas, todél galutinis
pavadinimas yra ,,prasmés subskalé. An-
trojoje grup¢je du teiginiai yra i§ sprendimy
priémimo ir vienas i§ autonomijos subska-
liy. Jie apibuidina asmens galimybg savaran-
kiSkai priimti sprendimus darbe arba daryti
jiems itaka, todél galutinis pavadinimas yra
»sprendimy priémimas®, o tre€iosios grupés
sudétis lieka nepakitusi, tai ,,pasitikéjimo
kompetencija“ subskalé. Prasmé — dar-
buotojo tikéjimas tuo, ka jis daro darbe,
darbo prasmingumo suvokimas ir teigiamas
darbuotojo nusiteikimas dirbti; sprendimy
priémimas apima darbuotojo suvokima, kad
jis gali savarankiskai priimti sprendimus
darbe, daryti jtaka sprendimams; pasitikéji-
mas kompetencija— darbuotojo suvokimas,
kad jis yra kompetentingas deramai atlikti
savo darba, gali jveikti sunkumus ir pasiekti
reikiamus rezultatus.

Kitas klausimas — ar iSskirtos trys tei-
giniy grupés gali biti sujungtos { viena
psichologinio jgalinimo rodiklj, ar yra antro
lygio faktorius? Tiriamoji pagrindiniy kom-
ponenciy faktoriy analizé antrojoje imtyje
(369 dalyviai) su varimax sukimu parodé,
kad trys dimensijos sudaro antro lygio
psichologinio jgalinimo faktoriy (Bartleto
sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO =
0,669). Jis paaisSkina 62,0 proc. duomeny
skaidos, prasmés komponento svoris yra
0,777, sprendimy priémimo 0,807, o pasi-
tikéjimo kompetencija 0,779. 2-oje lenteléje
pateikiamos triju rodikliy tarpusavio kore-
liacijos, jos visos teigiamos ir statistiSkai
reik§mingos, nors ir néra labai stiprios, o su
psichologinio jgalinimo rodikliu kiekviena
dimensija susijusi pakankamai tvirtais ko-
reliaciniais rySiais.

Patvirtinamoji faktoriy analizé devyniems
teiginiams parod¢, kad ju pasiskirstymas
gerai atitinka modeli: ¥* = 57,69, df =
24, y?/df = 2,391, p < 0,001; RMSEA =
0,061; GFI = 0,967; CFI = 0,939; NFI =
0,953. Papildomai jtraukus antros eilés la-
tentinj faktoriuy, modelio statistika liko tokia
pati (> = 57,69, df = 24, y*/df = 2,391, p <
0,001; RMSEA =0,061; GFI=0,9674; CF1=
0,939; NFI=0,953) (zr. pav.).

Taigi trys psichologinio igalinimo tei-
giniy grupés (prasmés, sprendimy prié-
mimo ir pasitikéjimo kompetencija) gali

2 lentelé. Prasmés, sprendimy priémimo, pasitikéjimo kompetencija ir bendro psichologinio

igalinimo rodiklio tarpusavio koreliacijos

Psichologinio igalinimo . Sprendimy | Pasitikéjimas Psichologinis
e Prasme L . .
rodikliai priémimas kompetencija igalinimas
Prasmé - 0,445** 0,398 0,809
Sprendimy priémimas - 0,449 0,823
Pasitikéjimas kompetencija - 0,721™*

Pastaba. ***p < 0,001
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Prasmeé 1

Prasme 2

Entuziazmas 1

Sprendimy priémimas 1

Sprendimy priémimas 3

ROEOOOE

Autonomija 1

Pasitikéjimas kompetencija 1
Pasitikéjimas kompetencija 2 |
Pasitikéjimas kompetencija 3

Sprendimy

priemimas
Pasitikéjimas
kompetencija

67

Psichologinis
igalinimas

Pav. Psichologinio jgalinimo trijy dimensijy patvirtinamosios faktoriy analizés rezultatai

(N = 369)

biiti sujungtos, skai¢iuojant psichologinio
igalinimo rodikli. Gauti dideli bendros
pirmojo etapo tyrimo imties (740 tyrimo
dalyviy) patikslinty psichologinio igalinimo
subskaliy vidinio suderintumo rodikliai:
prasmeés subskalés Cronbacho o yra 0,792,
sprendimy priémimo — 0,763 ir pasitikéjimo
kompetencija — 0,747, visos psichologinio
igalinimo skalés — 0,827. Galuting patiks-
linta psichologinio jgalinimo skalg (foliau
tekste P[KL-9) sudaro devyni teiginiai — po
tris teiginius kiekvienoje subskaléje (zZr.
prieda). Kiekvienas rodiklis skaic¢iuojamas
kaip atsakymy i tris teiginius vidurkis, o
psichologino igalinimo rodiklis — atsakymuy
1 devynis klausimyno teiginius vidurkis.

Antrasis tyrimas

Kadangi pirmajame tyrime buvo sumazintas
dviejy subskaliy psichologinio igalinimo
rodikliy ir teiginiy skaicius, antrajame
etape dar karta buvo tikrinami subskaliy ir
bendro rodiklio patikimumas ir validumas,
atsizvelgiant { psichologinio {galinimo di-
mensijy turing ir { analogiSkuose tyrimuose

naudotus rodiklius (pvz., Kraimer, Seibert,
& Liden, 1999; Menon, 1999; Menon, 2001;
Hayes, 1994).

Konvergentinis validumas vertintas,
analizuojant subskaliy koreliacinius rysius
su pagal prasme panasiais konstruktais: vi-
dine darbo motyvacija, isitraukimu i darba,
autonomija darbe, profesiniu saviveiksmin-
gumu. Vidiné motyvacija (angl. intrinsic
motivation) apibréziama kaip darbuotojo
noras atlikti darbg dél su uzduoties turiniu
susijusiy paskaty, doméjimosi uzduotimi,
ja atlieckant kylan¢iy teigiamy jausmy, o ne
deél iSorinio atlygio (Grant, 2008; Zhang &
Bartol, 2010). Isitraukimas i darba (angl.
engagement) — pozityvi su darbu susijusi
pasitenkinimo (angl. fulfilment) biisena, kai
darbo uzduotys atlickamos aktyviai, ener-
gingai, atkakliai, su jkvépimu ir veiksmin-
gai (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006).
Autonomija darbe (angl. job autonomy) —tai
darbuotojui realiai darbe suteikiama laisve,
galimybé planuoti darbo procesus ir pasi-
rinkti uzduoc¢iy atlikimo btuidus (Hackman
& Oldham, 1975, cituojama pagal Ahuja,
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Chudoba, Kacmar, McKnight, & George,
2007). Profesinis saviveiksmingumas (angl.
occupational self-efficacy) apibiidinamas
kaip subjektyvus darbuotojo sprendimas
apie savo sugeb¢jimus atlikti darba ir is-
reisSkia apibendrinta savojo veiksmingumo
darbe vertinima, kad ir koks biity konkre-
¢ios veiklos ar uzduociy turinys (Schyns &
von Collani, 2002). Psichologinio igalinimo
prasmés dimensija sietina su motyvaciniais
darbinio elgesio démenimis, kuriuos atitin-
ka vidiné motyvacija ir isitraukimas i darba,
sprendimy priémimo dimensijos teiginiuose
ryskus savarankiskumo ir galimybés daryti
itaka démuo, todél §i dimensija sietina su
autonomijos rodikliu, o pasitikéjimo kom-
petencija dimensija turéty stipriau koreliuoti
su darbuotojo profesiniu saviveiksmingumu
nei su kitais rodikliais. Bendro psicho-
loginio igalinimo rodiklio konvergentini
validuma taip pat gali patvirtinti tarpusavio
sasajos su Siais reiskiniais.

Prognostinis rodikliy validumas nusta-
tytas ju sasajomis su darbiniu elgesiu, kurj
Williams ir Anderson (1991) apibiidina kaip
palanky organizacijai darbuotojy elgesi,
kuriuo siekiama jgyvendinti darbo tikslus.
Diagnostinis (angl. concurrent) validumas
gali biiti {vertintas pagal tai, ar skiriasi ana-
lizuojami rodikliai, atsizvelgiant { dalyviy
demografines charakteristikas (Akrami,
Ekehammar, Claesson, & Sonnander,
2006). MacKenzie, Podsakoft ir Podsakoff
(2011) 81 metoda vadina ,,zinomy grupiy
konstrukto validumu* (angl. known-groups
validity of the construct). Literatiros apz-
valga parod¢, kad psichologinio igalinimo
atveju tikslinga lyginti grupes tik pagal
dalyviy pareigas, nes tyrimy, kuriuose
analizuojamos darbuotojy psichologinio
igalinimo sasajos su amziumi, darbo stazu
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organizacijoje, lytimi ar iSsilavinimu, re-
zultatai yra priestaringi. Pavyzdziui, Miller,
Goddard ir Laschinger (2001) nurodo, kad
psichologinis igalinimas néra susijgs su
darbo patirtimi ir i8silavinimu. Koberg,
Boss, Senjem ir Goodman (1999) nustate,
kad darbuotoju vyru ir motery jgalinimo
suvokimas nesiskiria, o Hancer ir George
(2003) tyrimas parodé, kad darbuotojos
moterys jauc¢iasi maziau jgalintos, palyginti
su vyrais. Darbuotojy statusas yra bene
vienintelé charakteristika, kurios atzvilgiu
ivairiy autoriy gauti rezultatai patvirtina
ta pacCia tendencija: statusas prognozuoja
psichologinio jgalinimo suvokima, t. y.
vadovams biidingas aukStesnis suvokto jga-
linimo lygis negu pavaldiniams (Ergeneli,
Ar1, & Metin, 2007; Koberg et al., 1999;
Spreitzer, 1996; Hayes, 1994).

Tyrimo dalyviai. Siame tyrimo etape
dalyvavo 730 jvairiy organizaciju darbuo-
toju, o galuting analizuojama imtj, kai buvo
pasalinti atsake ne i visus klausimus ar at-
sake vienu atsakymo variantu respondentai,
sudaré 658 asmenys. Tarp ju — 483 mote-
rys (73,4 proc.), dalyviy amzius yra nuo
19 iki 62 mety (M = 30,66, SD = 9,39),
475 apklaustieji (72,2 proc.) turi aukstaji
i$silavinima, 160 (24,3 proc.) darbuotojy
organizacijoje dirba daugiau nei penkerius
metus, 116 (17,6 proc.) darbuotojy eina
vadovaujamas pareigas.

Tyrimo eiga. Imtis sudaryta taikant
patogiosios atrankos metoda, apklausa buvo
vykdoma internetu.

Tyrimo priemonés. Anketa sudaré
klausimai apie demografinius duomenis
(lyti, amziy, iSsilavinima, darbo staza
organizacijoje, pareigas), psichologinio
igalinimo teiginiai ir metodo validumui
vertinti parinktos skalés.



Pirmiausia Sioje imtyje dar karta buvo pa-
tikrinta psichologinio jgalinimo konstrukto
strukttira. Patvirtinamoji faktoriy analizé 9
teiginiams su trimis pirmos ir vienu antros
eilés faktoriumi parodé, kad duomenys
atitinka modeli: x> = 70,48, df =24, y*/df =
2,937, p <0,001; RMSEA = 0,054; GFI =
0,977; CF1=10,978; NFI = 0,968.

Vidiné motyvacija vertinta Grant (2008)
keturiy teiginiy skale (pavyzdys ,,... man
patinka pats darbas*). Tiriamaja pagrindiniy
komponencéiy faktorine analize su varimax
sukimu (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <
0,000, KMO = 0,841) isskirtas vienas fak-
torius, kuris paaiskina 80,5 proc. duomeny
sklaidos.

Isitraukimas | darbq vertintas
Utrechto jsitraukimo | darbq skalés
trumpgqja versija (Schaufeli etal., 2006),
kurig sudaro devyni teiginiai (pavyzdys
,Dirbdamas (-a) jauciuosi stiprus (-1) ir ener-
gingas (-a)“). Tiriamoji pagrindiniy kompo-
nenciy faktoriné analizé su varimax sukimu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,000,
KMO = 0,924) isskyré viena faktoriy, kuris
paaiskina 64,5 proc. duomeny sklaidos.

Autonomija darbe vertinta Beehr (1976)
(cituojama pagal Ahuja et al., 2007) penkiy
teiginiy skale (pavyzdys ,,.Darbe galiu sava-
rankiSkai planuoti darby atlikimui skiriama
laika™). Tiriamoji pagrindiniy komponen-
¢iy faktoriné analizé su varimax sukimu
(Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,000,
KMO =0,877) i8skyre viena faktoriy, kuris
paaiskina 64,5 proc. duomeny sklaidos.

Profesinis saviveiksmingumas vertintas
Shyns ir von Collani (2002) skale, kuria
sudaro astuoni teiginiai (pavyzdys ,,Nesvar-
bu, kokios klifitys atsiranda mano darbe,
dazniausiai sugebu su tuo susitvarkyti).
Tiriamoji pagrindiniy komponenciy fakto-

riné analizé su varimax sukimu (Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,000, KMO =
0,880) parodé, kad visi skalés teiginiai
patenka i viena faktoriy, kuris paaiskina
52,2 proc. duomeny sklaidos.

Darbinis elgesys vertintas keturiais
Williams ir Anderson (1991) skalés teigi-
niais (pavyzdys ,,Tinkamai atliekate savo
pareigas®). Tiriamoji pagrindiniy kompo-
nenciy faktoriné analizé su varimax sukimu
(Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,000,
KMO =0,799) isskyreé viena faktoriy, kuris
paaiskina 70,3 proc. duomeny sklaidos.

Atsakymai { vidinés motyvacijos, auto-
nomijos, profesinio saviveiksmingumo ir
darbinio elgesio skaliy teiginius vertinami
Likerto penkiy baly rangine skale, kai 1 ba-
las — visiSkai nesutinku, o 5 balai — visiSkai
sutinku. [sitraukimo j darba teiginiai vertinti
nuo 0 baly (,,nickada‘) iki 6 baly (,,visada,
kasdien®). Atsakymai i psichologinio jga-
linimo skalés teiginius vertinami 6 rangy
Likerto skale nuo 1 (,,visiskai nesutinku)
iki 6 (,,visiSkai sutinku®). Visy skaliy vidi-
nio suderintumo Cronbacho alpha rodikliai
pateikiami 3-ioje lenteléje. Gavus autoriy
leidimus, skalés i$ angly kalbos dvigubo ver-
timo metodu buvo iSverstos | lietuviy kalba.

Duomeny apdorojimas. Duomeny
analizei naudota /BM SPSS statistics 22.0
programa, skaiciuoti apraSomosios statisti-
kos duomenys (rodikliy vidurkiai, standar-
tiniai nuokrypiai), subskaliy konvergentinis
validumas vertintas poriniais Pearsono
koreliacijos koeficientais, psichologinio
igalinimo reiskinio vidiné struktiira vado-
vy ir nevadovaujanciy darbuotoju grupése
analizuota, taikant tiriamaja pagrindiniy
komponenciy faktoriy analiz¢ su varimax
sukimu, subskaliy vidinis suderintumas
vertintas Cronbacho o rodikliais, tarpgrupi-
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3 lentelé. Psichologinio jgalinimo dimensijy aprasomoji statistika, vidinis suderintumas ir ro-

dikliy tarpusavio koreliacijos

Pearsono koreliacijos koeficientai
Vidurkis| SD Cron- Psicho- Sprendi- | Pasitikéji-
bachoa | joginis Prasmé | myprié- | mas kom-
igalinimas mimas | petencija
Psichologinis iga- | 395 | 053 | 0,835 - 0,835%% | 0,834%5% | (,693%**
linimas
Prasmé 3,78 0,85 0,806 - 0,513%** | (,372%**
Sprendimy pric- 3,78 | 0,78 | 0,773 - 0,432%%%
mimas
Pasmk.g imas kom- 418 0.56 0.755 )
petenciya
Vidiné motyvacija 3,67 0,88 0,919 0,677*** | 0,709%** | 0,424%%* | (,349%***
Isitraukimas { darba | 5,23 0,58 0,927 0,700%** | 0,701%*** | 0,420%%* | (,378***
Autonomija 3,35 1,04 0,894 | 0,547*** | 0,438%** | 0,517*** | 0,337***
Profesinis savi- 403 | 0,58 | 0,867 | 0,562%%% | 0,420%* | 0,357*%x | 0,638%%*
veiksmingumas
Darbinis elgesys 4,19 0,60 0,850 0,368%** | 0,207%** | 0,196*** | (,562%**

Pastaba. *** p < 0,001

niam rodikliy vidurkiy palyginimui taikytas
Stjudento t kriterijus.

Antrojo tyrimo rezultatai

Psichologinio jgalinimo klausimyno, atski-
ry jo dimensijy ir validumui tikrinti naudoty
rodikliy apraSomoji statistika, skaliy vidinio
suderintumo Cronbacho alpha rodikliai bei
rodikliy tarpusavio koreliacijos pateikiami
3-ioje lentelgje.

Psichologinio igalinimo rodiklis ir atskiros
dimensijos yra reikSmingai susij¢ su visais
metodo validumui vertinti parinktais rodi-
kliais, nors koreliacijos néra vienodai stiprios:
prasmés dimensija salyginai stipriausiai
siejasi su vidine motyvacija ir isitraukimu
1 darba, sprendimy priémimas — su vidine
motyvacija, isitraukimu i darba ir autonomija,
o pasitikéjimas kompetencija — su profesiniu
saviveiksmingumu ir darbiniu elgesiu.

Papildomai buvo apskaiciuota, ar skiriasi
psichologinio jgalinimo rodikliy vidurkiai,
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atsizvelgiant | tyrimo dalyviy pareigas.
Stjudento t kriterijus parodé, kad vadovy
grup¢je gauti aukstesni bendro rodiklio ir
visy trijy dimensiju vidurkiai, palyginti
su nevadovaujamas pareigas einanciais
darbuotojais: vadovy grupéje prasmes
rodiklio vidurkis yra 4,06 balo, o specia-
listy — 3,72 balo (Stjudento t = 3,859,
p = 0,001), sprendimy priémimo rodiklio
vidurkiai — atitinkamai 4,27 ir 3,68 balo
(Stjudento t = 7,612, p = 0,001), pasiti-
kéjimo kompetencija vidurkiai yra 4,36 ir
4,15 balo (Stjudento t = 3,671, p =0,001),
o bendro rodiklio vidurkis vadovy grupéje
yra 4,23, specialisty — 3,85 balo (Stjudento
t=6,476, p=0,002).

Rezultaty aptarimas

Dviejy tyrimy rezultatai parodé, kad pen-
kiolikos teiginiy darbuotojy psichologinio
igalinimo klausimynas yra koreguotinas, o
patikslintg skale sudaro prasmés, sprendi-



muy priémimo ir pasitikéjimo kompetencija
dimensijos. Patvirtintas PIKL-9 bendro
rodiklio ir atskiry dimensijy vidinis su-
derintumas, konstrukto, konvergentinis,
diskriminantinis ir kriterinis validumas.
Prasmés dimensija apima darbuotojo
tikéjima tuo, ka jis daro darbe, darbo
prasmingumo suvokima ir teigiama nusi-
teikima dirbti. Patikslintoje psichologinio
igalinimo struktiiroje ji integruoja pirmosios
klausimyno versijos prasmés ir entuziazmo
dimensijas ir atitinka psichologinio jgalini-
mo, kaip motyvuojancio konstrukto, sam-
prata (Conger & Kanungo, 1988; Thomas
& Velthouse, 1990; Tvarijonavicius, 2014).
Savo turiniu ji atitinka prasmés dimensija
Spreitzer (1995) ir tiksly internalizavimo
dimensija Menon (2001) modeliuose.
Sprendimy priémimas apima darbuotojo
suvokima, kad jis gali savarankiskai priimti
darbo sprendimus, daryti jtaka sprendimams
ir kitiems zmonéms. Patikslintame mode-
lyje jis apima sprendimy priémimo ir auto-
nomijos dimensijas. Tai atitinka Thomas ir
Velthouse (1990) apraSyta darbuotojo suvo-
kima, kad jis gali daryti itaka veiklos rezul-
tatams. Psichologiskai jgalintas darbuotojas
turi galimybe rinktis, nes darbo sprendimy
priémimo situacijose elgesys priklauso nuo
jo paties, o ne nuo iSoriniy salygy. Menon
(2001) psichologinio jgalinimo modelyje
sprendimy priémimas sietinas su suvoktos
kontrolés, o Spreitzer (1995) modelyje —su
autonomijos ir jtakos dimensijomis.
Pasitikéjimas kompetencija iSreisSkia
darbuotojo suvokima, kad jis yra kompeten-
tingas deramai atlikti savo darba, gali jveikti
sunkumus ir pasiekti reikiamus rezultatus.
Si dimensija patikslintame modelyje, pa-
lyginti su pirmuoju klausimyno variantu,
liko nepakitusi. Ji iSreiSkia psichologinio

igalinimo, kaip suvokto meistriSkumo,
samprata (Thomas & Velthouse, 1990;
Tvarijonavicius, 2014) ir turiniu atitinka
kompetencijos dimensijas Spreitzer (1995)
bei Menon (2001) modeliuose.

Gauti rezultatai patvirtino psichologinio
igalinimo struktiira, kuria sudaro prasmés,
sprendimy priémimo ir pasitikejimo kom-
petencija dimensijos, o jas vertinancios
subskalés gali biiti sujungtos, skai¢iuojant
apibendrinta psichologinio jgalinimo ro-
diklj.

Dviejuose tyrimuose patvirtintos metodo
psichometrinés charakteristikos — dimen-
sijas sudaranciy teiginiy vidinis suderin-
tumas, konstrukto ir kriterinis validumas.
Pirmajame tyrime (740 tyrimo dalyviy)
prasmeés subskalés Cronbacho a yra 0,792,
sprendimy priémimo — 0,763, pasitikéjimo
kompetencija — 0,747, o viso klausimyno —
0,827. Antrajame tyrime (658 dalyviai) taip
pat gauti dideli dimensijy vidinio suderin-
tumo rodikliai: 0,806, 0,773, 0,755 ir 0,835
atitinkamai. Jokubauskaités ir Lazauskaités-
-Zabielskés (2015) tyrime pasitikéjimo
kompetencija subskalés patikimumas yra
0,70 (kitas dimensijas palyginti néra ga-
limybiy, nes autorés sujungé prasmés ir
entuziazmo bei sprendimy priémimo ir
autonomijos teiginius). Panasius patikimu-
mo rodiklius pristato ir kity psichologinio
igalinimo metody autoriai. Pavyzdziui,
Spreitzer (1995) straipsnyje nurodyta visos
skalés Cronbacho a yra 0,72, Hochwilder
(2007) raso, kad skalés koeficientas — 0,82,
Kraimer ir kiti (1999) pateikia duomentis,
kad atskiry Spreitzer (1995) poskaliy vidinis
suderintumas svyruoja nuo 0,76 iki 0,85,
0 Zhang ir Bartol (2010) tyrime poskaliy
suderintumo rodikliai yra nuo 0,72 iki 0,82.
Menon (2001) nurodo, kad jo metodo triju
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poskaliy Cronbacho o rodikliai yra nuo
0,78 iki 0,86, o §1 metoda taike savo tyrime
Dimitriades ir Maroudas (2007) gavo, kad
patikimumo rodikliai yra nuo 0,75 iki 0,86.

PIKL-9 konstrukto validumas nustatytas
tirlamaja ir patvirtinamaja faktoriy analize,
kurios patvirtino, kad devyni teiginiai pa-
siskirsto i tris grupes. Teiginiy ir dimensijy
konvergentinj bei diskriminantini validuma
patvirtino tarpusavio koreliacijy analizé:
dimensijas sudaranc¢iy teiginiy koreliacijos
yra salyginai stipresnés nei koreliacijos su
kity subskaliy teiginiais, o dimensijuy kore-
liacijos su jgalinimo rodikliu yra stipresnés
nei jy tarpusavio koreliacijos. Papildomai
konvergentinis dimensijy validumas buvo
tikrinamas analizuojant dimensijy ir bendro
rodiklio rySius su panaSiais pagal prasmg
konstruktais — vidine darbo motyvacija,
isitraukimu i darba, autonomija darbe,
profesiniu saviveiksmingumu. Prasmés
dimensija salyginai stipriau koreliuoja su
vidinés motyvacijos ir jsitraukimo i darba
rodikliais, nei su autonomija ir profesiniu
saviveiksmingumu. Sprendimy priémimas
stipriausiai siejasi su autonomija, o pa-
sitikéjimas kompetencija — su profesiniu
saviveiksmingumu. Bendrasis psicho-
loginio jgalinimo rodiklis koreliuoja su
visais konvergentiniam validumui vertinti
parinktais metodais — vidine motyvacija,
isitraukimu i darba, autonomija darbe ir
profesiniu saviveiksmingumu. Diagnostinis
validumas vertintas pagal tai, ar skiriasi
psichologinis igalinimas vadovy ir neva-
dovaujanc¢iy darbuotoju grupése, ir gauti
rezultatai patvirtina, kad vadovams pagal
pareigas suteikiami didesni jgaliojimai gali
turéti reikSmeés psichologinio jgalinimo
raiskai. Visy triju psichologinio igalinimo
dimensijy ir bendro jgalinimo rodikliai yra
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labiau iSreiksti vadovy grupéje, palyginti su
specialisty grupe. Psichologinio jgalinimo,
kaip ir kity psichologiniy metoduy, prognos-
tini validuma tikslinga vertinti, siejant juos
su objektyviais elgesio (veiklos) rodikliais,
ta¢iau Siame tyrime tokj palyginima atlikti
sunku dé! to, kad dalyviy imtj sudaré dir-
bantys jvairy darbq ir turintys skirtingas
pareigas darbuotojai. Todél tyrimo dalyviai,
atsakydami | Williams ir Anderson (1991)
darbinio elgesio skalés teiginius, patys
vertino, kiek tinkamai jie atlieka jiems pri-
klausancias funkcijas, ar pasiekia planuotus
rezultatus. Tai subjektyvus savojo darbo
vertinimas, ta¢iau jis nors i$ dalies gali buti
panaudotas kaip prognostinio validumo ver-
tinimo rodiklis. Gauti reikSmingi darbinio
elgesio ir psichologinio jgalinimo dimen-
sijy tarpusavio koreliacijy koeficientai, o
stipriausiai su darbiniu elgesiu yra susijes
pasitikéjimas kompetencija (r = 0,562, p <
0,001). Kita vertus, kaip pabrézia Conger ir
Kanungo (1988), darbuotoju psichologinio
igalinimo stiprinimas ne visuomet gali biiti
tiesiogiai susijes su geresniais pasiekimais
darbe, nes igalinimo tikslas — formuoti ir
stiprinti darbuotojo ,,galiu padaryti* jausma,
o ne vienpusiskai pabrézti konkreciai supla-
nuoty vis geresniy darbo rezultaty reikSme.
Gali biti, kad rezultatas apskritai nebus
pasiektas, taciau, taikant jgalinima stipri-
nancias priemones, stiprés bendras asmens
saviveiksmingumas ir darbo motyvacija.
Apibendrinant galima teigti, kad psicho-
loginio jgalinimo motyvacinis potencialas,
suvoktos galimybés priimti sprendimus
darbe ir darbuotojo profesiniai istekliai gali
biti jvardyti kaip trys darbinei veiklai svar-
bios psichologinés ,,noriu — galiu — moku*
jégos, siejancios psichologini igalinima
ne tik su darbiniu elgesiu, bet ir su kitais



darbuotojo santykio su organizacija dé-
menimis — poziuriu § darbq, nuostatomis
organizacijos atzvilgiu, proaktyviu bei
inovatyviu elgesiu.

Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyri-
my galimybés. Tyrimo ribotumai sietini
su skerspjiivio tyrimo strategija, kai reis-
kinys analizuojamas tik konkreciu tyrimo
laiku. Ilgalaikiai tyrimai padéty iSryskinti
psichologinio jgalinimo rodikliy stabiluma
bégant laikui, o dinamikos atveju — ja pa-
skatinusius veiksnius. Metodo prognostinis
validumas Siame tyrime vertintas subjekty-
vaus rodiklio pagrindu — naudota darbinio
elgesio vertinimo skalé, | kurios teiginius at-
sakeé patys respondentai. Tikrinant psicholo-
ginio jgalinimo metody validuma, savistatos
budu tirtus elgesio darbe rodiklius naudoja
ir kiti autoriai (pvz., Menon, 2001), tac¢iau
tyrimuose ateityje aktualu i§samiau nagri-
néti psichologinio igalinimo ir objektyviy
veiklos rezultaty rySius. Taip pat tikslinga
papildomai patvirtinti diagnostini metodo
validuma, lyginant vadovy ir nevadovau-
janc¢iy darbuotoju panaSaus dydzio grupiy
psichologinio igalinimo rodiklius, nes
analizuota vadovaujanciy darbuotojy grupé
sudaré 17,6 proc. antrojo tyrimo imties.
Siame tyrimy etape galima apibendrinti,
kad psichologini igalinima sudaro trys di-
mensijos, kita vertus, tikslinga ji nagrinéti
papildomai, pavyzdziui, aktualiis gali biti
tyrimai, i§samiau nagrinéjantys nomologini
metodo validuma.

Praktinis pritaikymas. Darbuotoju
psichologinio igalinimo ir jo démeny ty-
rimai gali blti naudingi organizacijoms,
vertinant motyvaciniy sistemy ar atskiry
motyvavimo priemoniy, jgalinan¢io vado-
vavimo, diegiamy inovacijy veiksminguma,
taip pat formuojant visumini poziiiri i dar-

buotoju psichologinio jgalinimo reiskini,
sujungianti { bendra sistema jgalinima suda-
rancias prielaidas bei darbui ir organizacijai
reik§mingas pasekmes.

ISvados

1. Remiantis dviejy empiriniy tyrimy, ku-
riuose dalyvavo 1 398 jvairiy organiza-
cijy darbuotojai, rezultatais, pakartotinai
iSnagrinétas lietuviskasis psichologinio
igalinimo klausimynas, kurio patikslin-
ta versija sudaro prasmés, sprendimy
priémimo ir pasitikéjimo kompetencija
dimensijos. Prasmés dimensija — darbo
prasmingumo suvokimas ir teigiamas
nusiteikimas dirbti; sprendimy priémi-
mo — darbuotojo suvokimas, kad jis gali
savarankiskai priimti darbo sprendimus,
daryti jtaka sprendimams; pasitikéjimo
kompetencija — darbuotojo suvokimas,
kad jis yra kompetentingas darbe, gali
tveikti sunkumus ir pasiekti reikiamus
rezultatus. Trys subskalés sudaro bendra
psichologinio jgalinimo rodiklj.

2. Patikslinta PIKL-9 strukttra patikrinta
tirlamaja ir patvirtinamaja faktoriy anali-
ze, patvirtintas subskaliy konvergentinis
ir diskriminantinis validumas.

3. Atskiry dimensijy ir viso klausimyno
konvergentini validuma patvirtino tar-
pusavio koreliacijos su panasiais pagal
prasme konstruktais: prasmés dimensija
salyginai stipriau koreliuoja su vidine
motyvacija ir isitraukimu i darba nei su
kitais rodikliais, sprendimy priémimo —
su autonomija darbe, pasitikéjimas kom-
petencija — su profesiniu saviveiksmin-
gumu. Metodo prognostinis validumas
nustatytas reik§mingomis dimensijy ir
bendro rodiklio sasajomis su darbiniu
elgesiu. Diagnostini validuma patvirtino
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didesnés visy dimensijy ir bendro igali-
nimo rodiklio reik§més vadovaujanciy
darbuotoju grupéje, palyginti su specia-
listy grupe.

. Dimensijos ir visas klausimynas pasizymi
pakankamu vidiniu suderintumu, Cronba-
cho o koeficientai virsija 0,755 reikSme.
. PIKL-9 lengvai taikomas ir gali buti
naudojamas vertinti jvairiy pareigybiniuy
lygiu darbuotoju psichologini jgalini-

ma, taip pat tiriant jgalinimo prielaidas
ir organizacijoms svarbias pasekmes.
Klausimyna sudaro trys subskalés, ta¢iau
tyrimuose tikslinga naudoti visa skalg, o
dimensijas analizuoti bendroje psicholo-
ginio jgalinimo struktiiroje. Subskaliy,
kaip atskiry rodikliy, nesiejant su psicho-
loginio igalinimo strukttira, naudojimo
tikslinguma reikéty nagrinéti ir pagristi
papildomai.

Priedas
Patikslintas lietuviskasis psichologinio jgalinimo klausimynas (P[KL-9)*

Ivertinkite balais nuo 1 iki 6, kiek sutinkate su kiekvienu i$ toliau esanciy teiginiy:
1. Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly.

. AS galiu darbe daryti jtaka kitiems Zzmonéms.

. AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo darba.

. Mano darbas man atrodo prasmingas.

. AS galiu daryti jtaka darbe priimamiems sprendimams.

. Nepaisant kliti¢iy, as sugebu pasiekti reikiamus rezultatus.

. Atlikdamas darba a$ jau¢iuosi uzsideggs.

. AS galiu savarankiskai priimti sprendimus darbe.

. Manau, kad kiti Zzmonés darbe pasitiki mano kompetencijomis.

O 00 3 N L K W N

Atsakymy vertinimas:
1 balas — visi$kai nesutinku; 2 balai — nesutinku; 3 balai — labiau nesutinku nei sutinku;
4 balai — labiau sutinku nei nesutinku; 5 balai — sutinku; 6 balai — visiSkai sutinku.

Rezultaty skaiciavimas:
Prasmé — atsakymuy i 1, 4 ir 7 teiginius vidurkis.
Sprendimy priémimas — atsakymu { 2, 5 ir 8 teiginius vidurkis.
Pasitikéjimas kompetencija — atsakymu { 3, 6 ir 9 teiginius vidurkis.

Psichologinis igalinimas — atsakymu (baly) { devynis teiginius vidurkis.

* Patikslintas lietuviskasis psichologinio igalinimo klausimynas (PIKL-9) gali biti naudojamas moksliniuose
tyrimuose be atskiro autoriy sutikimo. Cituojant nurodyti §io straipsnio bibliografinius duomenis. Jei klausimyno
teiginiai modifikuojami arba metoda planuojama taikyti komerciniuose tyrimuose, reikia autoriy sutikimo. Publi-
kuoty tyrimy, kuriuose naudotas PIKL-9, bibliografines nuorodas prasome atsiysti autoriams.
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THE PSYCHOMETRIC CHARACTERISTICS OF THE REVISED LITHUANIAN EMPLOYEE
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT QUESTIONNAIRE (LPEQ -9)

Mantas Tvarijonavi¢ius, Dalia BagdZiiiniené, Irena Zukauskaité

Summary

The psychological empowerment of employees as
the psychological enabling and positive motivational
state of individuals at work has been broadly studied
in relation with their attitudes towards work and or-
ganisations, work behaviour, productivity, reactions
to changes or innovations. Employee empowerment
is especially important for the organisations with
flexible management systems which are based on the
principles of employee proactivity, personal respon-
sibility and intrinsic work motivation. The article
presents the process of improving the LPEQ — Lithu-
anian Psychological Empowerment Questionnaire
(Tvarijonavicius & Bagdzitinien¢, 2013) and the
revised 9-item version of the questionnaire. The first
version consisted of fifteen items representing five
dimensions of psychological empowerment: mean-
ing, enthusiasm, decision making, autonomy, and
trust in competence. However, later studies revealed
that a three-dimensions exploratory factor solution
is also possible (e.g., Jokubauskaité & Lazauskaité-
-Zabielske, 2016). The aim of the two studies pre-
sented in this paper was to repeatedly evaluate and
to specify the structure of the LPEQ and to verify the
psychometric indicators of the revised 9-item version
of the questionnaire. Exploratory and confirmatory
factor analyses of data from the first study sample (740
employees from different Lithuanian organisations)
were explored to examine the structure, construct
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validity and reliability of the questionnaire. The CFA
showed substantial support for the three factors‘ solu-
tion when the first factor (meaning) consisted of two
items from the previous meaning dimension and one
item from enthusiasm, the second factor (decision
making) included two items from the previous deci-
sion making and one from autonomy dimensions and
the third factor (trust in competence) remained without
changes (y*=57.69, df =24, x> /df=2.391, p<0.001;
RMSEA =0.061; GFI=0.9674; CF1 = 0.939; NFI =
0.953). Measures of validity and internal consistency
were additionally analysed on the second study data
(658 participants). The results proved the convergent
validity of the shortened version of the LPEQ: three
dimensions and the total score of empowerment
were highly and positively related with similar con-
structs — intrinsic motivation, engagement, autonomy,
occupational self-efficacy, in-role behavior (p <0.01).
Cronbach’s o coefficients of the dimensions varied
between 0.755 and 0.835.

In conclusion, the revised version of the Lithu-
anian Psychological Empowerment Questionnaire
(LPEQ — 9) can be characterised as an instrument
with appropriate psychometric properties for use
in research and practice. Directions for the future
research in the field are discussed.

Keywords: employees, psychological empower-
ment, revised questionnaire, reliability, validity.



