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Santrauka. Siuolaikiniy organizaciju konkurencinis pranasumas labiau priklauso ne nuo technologijy ar materialiniy
iStekliy, o nuo darbuotoju, kurie yra kompetentingi, energingi, isitrauke { darba ir pasirengg i ji investuoti Zinias,
igtdzius, patirtj. Organizacijos turi ne tik jdarbinti talentus, bet ir juos jkvépti bei sukurti salygas, kuriomis jie
atsiskleidzia ir turi profesinio augimo perspektyvu. Straipsnyje nagrinéjamas darbuotojy profesinio saviveiksmingumo
reiskinys, integruojant Bandura (1982; 1989) socialing kognityving, Kanter (1979) jgalinimo teorijas ir Schaufeli ir
Bakker (2004) isitraukimo i darba koncepcija. Tyrimo tikslas — iSnagrinéti darbuotojy profesinio saviveiksmingumo,
struktiirinio jgalinimo ir jsitraukimo i darba sasajas. Tyrime dalyvavo 1 636 vienos vie$ojo sektoriaus organizacijos
darbuotojai, tyrimo metodas — anketiné apklausa. Naudotos profesinio saviveiksmingumo, struktiirinio jgalinimo
ir sitraukimo | darba vertinimo priemonés. Rezultatai: visi struktiirinio jgalinimo démenys tiesiogiai prognozuoja
profesinj saviveiksminguma, didesnis saviveiksmingumas numato didesnij jsitraukima { darba. Formali galia numato
isitraukima { darba tiesiogiai, neformali galia veikia tik per tarpini kintamaji — profesinj saviveiksminguma, o prieigos
prie informacijos, galimybiy, iStekliy rysj su jsitraukimu | darba profesinis saviveiksmingumas veikia kaip dalinis
tarpinis kintamasis. Sie jgalinimo biidai numato jsitraukima i darba i§ dalies tiesiogiai ir i§ dalies — per profesinj
saviveiksminguma. Tyrime patvirtinta profesinio saviveiksmingumo reik§mé organizacinés makroaplinkos veiksniy
rySiams su darbuotojy jsitraukimu { darba. Straipsnyje aptariamos ir praktinio pritaikymo galimybés.

Pagrindiniai ZodZiai: profesinis saviveiksmingumas, struktrinis igalinimas, isitraukimas i darba, darbuotojai.

The Relationships between Employee Occupational Self-efficacy, Structural
Empowerment, and Work Engagement

Summary. Nowadays the competitive advantage of any organization mainly relies not only on technologies or
material resources but also on competitive, energetic, engaged employees, who are willing to share their knowledge,
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skills, and experience. Organizations must not only recruit talents but also inspire them and create the conditions
in which they reveal themselves and have the prospect for professional growth. According to Bandura (1982), the
personal belief of how well one can execute courses of action required to deal with prospective situations may
become crucial for work success. The present study integrates Bandura’s (1982; 1989) Social Cognitive, Kanter’s
(1977; 1979) Structural Empowerment, and Schaufeli and Bakker’s (2004) Work Engagement theories and is aimed
(1) to analyze the relationships between employee occupational self-efficacy, structural empowerment, and work
engagement and (2) to determine the role of occupational self-efficacy in the relationships between the elements of
structural empowerment and work engagement.

A total of 1636 specialist level employees from one Lithuanian public sector organization were surveyed online.
Ninety four percent of the respondents were female, six percent were male. The average age of the respondents
was 45.71 (SD = 10.34) years, with the average of 8.29 (SD = 7.23) years of working experience. All respondents
had higher education. Occupational self-efficacy was measured using the Schyns & von Collani (2002) OCCSEEF
scale (short version), structural empowerment elements (access to opportunity, information, support, and resources,
informal power and formal power) were measured using the Conditions of Work Effectiveness Questionnaire — II
(CWEQ — II) (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001), and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)
(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) was used to measure work engagement. Structural equation modelling (SEM)
was applied to determine the mediating role of occupational self-efficacy in the relationships between elements of
structural empowerment and work engagement.

The analysis revealed that all dimensions of structural empowerment positively predicted occupational self-efficacy,
and that occupational self-efficacy positively predicted work engagement. Formal power directly positively predicted
work engagement, occupational self-efficacy fully mediated the relationship between informal power and work
engagement and partially mediated the relationships between certain predictors (access to opportinity, information,
and resources) and work engagement.

Despite some limitations (e.g., this being a cross-sectional study, and that specialist level employees were surveyed
from one organization), the results of the study highlighted, first, that employee occupational self-efficacy and work
engagement might be strengthened by empowering organizational structures, and, second, that occupational self-
efficacy is an important personal characteristic explaining the relationships between empowering organizational
structures and employee work engagement. Perspectives for future research and practical implications are discussed.
Keywords: occupational self-efficacy, structural empowerment, work engagement, employees.

Siuolaikinéms organizacijoms reikia darbuotoju, kurie pasirenge ir gali investuoti Zinias,
igtdZzius, patirti i savo vaidmenis, yra aktyvis ir pasiryzg laikytis puikios kokybés veiklos
standarty, jauciasi energingi ir jsitrauke i savo darba (Bakker & Leiter, 2010). Kita vertus,
organizacijos, siekian¢ios veiksmingai konkuruoti Siuolaikiniame darbo pasaulyje, turi
ne tik idarbinti talentus, bet ir juos ikvépti, sukurti salygas, kuriomis jie atsiskleidzia ir
turi profesinio augimo perspektyvy. Asmens savojo veiksmingumo suvokimas yra viena
charakteristiky, aiSkinan¢iy zmogaus psichosocialinio funkcionavimo ypatumus, apibré-
zianti, kod¢l tomis paciomis salygomis vieni dirba grei¢iau, aktyviau isitraukia { darbo
procesus, palyginti su kitais. Socialinés kognityvinés teorijos autorius Bandura (1977)
pirmasis atkreipé démesi i Sia asmens savybe, o empiriniai saviveiksmingumo tyrimai
patvirtino jos reik§me. UZsienio Salyse atlikta daug tyrimy, o Lietuvoje saviveiksmingumas
nagrinéjamas tik keliose mokslinése publikacijose, kuriose bendrasis saviveiksmingumas
analizuojamas kaip atskiras konstruktas (Raiziené ir Baksyté, 2010) arba kaip sudétin-
gesniy reiskiniy (pavyzdZziui, perdegimo) démuo (Kavaliauskien¢ ir Bal¢itinaité, 2015).
Profesinis saviveiksmingumas formuojasi ir gali keistis, tai priklauso nuo veiklos turinio,
salygu, vadovavimo stiliaus ir metodu, grupés palaikymo, taip pat bendresniy makrolygio
organizaciniy charakteristiky. Viena ju— struktfirinis igalinimas, suteikiantis darbuotojams
daugiau savarankiskumo, taciau ar jo funkcijos apsiriboja tik psichologinio jgalinimo stip-
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rinimu? Tikétina, kad struktiirinis jgalinimas gali kurti ir profesinio saviveiksmingumo
stiprinimo aplinka, todél aktualu nagrinéti potencialias $iy reiskiniy sasajas. Daugeliu
tyrimy parodyta, kad profesinis saviveiksmingumas yra reik§mingas ne tik darbo rezul-
tatams, bet ir darbuotoju pasitenkinimui darbu, streso darbe valdymui, isipareigojimui
organizacijai, jsitraukimui i darba. Pastaraisiais metais ypatingo tyréju démesio sulaukia
isitraukimo i darba reiSkinys, ji stiprinancios darbo charakteristikos, o darbuotojy asme-
niniy ypatybiy reik§mé isitraukimui pradéta nagrinéti palyginti neseniai (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). Aktualiis kompleksiniai tyrimai, atskleidZiantys
struktiirinio igalinimo reikSme darbuotojuy profesiniam saviveiksmingumui, i§ vienos
pusés, ir profesinio saviveiksmingumo funkcijy jvairove asmens aktyvumo reguliavimo
procese, s kitos. Teorinés Sio tyrimo prielaidos integruoja Bandura (1982; 1989) socialing
kognityving, Kanter (1979) struktiirinio jgalinimo teorijas ir Schaufeli ir Bakker (2004)
isitraukimo i darba koncepcija. Ju pagrindu formuluojamas tyrimo tikslas — iSnagrinéti
profesinio saviveiksmingumo, struktiirinio jgalinimo ir isitraukimo | darba sasajas.

Saviveiksmingumas ir profesinis saviveiksmingumas. Asmens saviveiksmingumas
iSreiskia asmens jsitikinimus, kad jis geba mobilizuoti motyvacija, kognityvinius ir kitus
iSteklius ir kryptingai veikti, igyvendindamas situacinius reikalavimus (Stajkovic & Lut-
hans, 1998). Bandura (1977; 1982) pabrézia, kad $is geb¢jimas — tai ne konkretts darbo
igidziai, greiCiau tai ju (ar kity vidiniy galimybiy) vertinimas ir sprendimas, ka Siuos
igtidzius turintis asmuo gali atlikti ir kiek pasiekti. Motyvacijos lygis, emocinés blisenos
ir veiksmai labiau priklauso nuo to, ka ZzZmonés mano apie save, negu nuo to, kokia yra
objektyvi tiesa (Bandura, 1989). Geras savojo veiksmingumo vertinimas situacijose,
kuriose asmuo pats gali spresti ir reguliuoti savo veikla, skatina aktyvuma, atkakluma
siekiant tiksly. Tokie zmonés sunkumus ir klifitis grei¢iau vertina kaip uzdavinius, kuriuos
galima jveikti, o ne kaip klititis, kuriy reikia vengti. Saviveiksmingumas stiprina darbuotoju
gebéjima kaupti informacija, priimti pagristus sprendimus, imtis atitinkamy veiksmy, ypac
kai darbuotojai susiduria su laiko spaudimu ar kitais veiklos apribojimais, kuria pagrinda
asmeniniams pasiekimams, asmens gerovei ir veiklos motyvacijai (Lunenburg, 2011).

Salanova, Peir6 ir Schaufeli (2002), apibendring profesinéje srityje atliktus saviveiks-
mingumo tyrimus, teigia, kad egzistuoja kontinuumas nuo bendrojo saviveiksmingumo
iki specifiniy jo tipy, kurie siejami su konkrecia sritimi ar veikla. Bendrasis saviveiks-
mingumas (angl. general self-efficacy) — tai jsitikinimas, kad asmuo sékmingai atliks
ivairias veiklas, sugebés spresti jvairias sudétingas uzduotis ar veikti naujose situacijose
(Sherer et al., 1982). Profesinis saviveiksmingumas (angl. occupational / professional
self-efficacy) siejamas su darbo veikla ir iSreiSkia asmens tiké¢jima savo geb¢jimais vyk-
dyti darbo uzduotis, jveikti profesinius sunkumus, sékmingai veikti jvairiose situacijose
(Schyns & von Collani, 2002). Apibrézus sritj ar veikla, galima tiksliau nustatyti konkre-
¢ius saviveiksmingumo veiksnius biitent toje srityje (Bandura, 1977), todél Siame tyrime
nagringjamas su darbu siejamas profesinis saviveiksmingumas.

Saviveiksmingumas ir jgalinanti organizacijos aplinka. Wood ir Bandura (1989)
akcentuoja, kad veiksmingas zmogaus funkcionavimas priklauso nuo trijy tarpusavyje
susijusiy elementy — asmens ypatybiy, elgesio ir aplinkos, o jiems susiformuoti reikia
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laiko bei aktyvinanc€iy salygy. Tiriant saviveiksmingumo prielaidas, galima i$skirti du
dalykus. Pirmasis — tai jvardyti saviveiksmingumo $altiniai, i$ kuriy asmuo gauna grizta-
maja informacija i$ aplinkos, igyja patirties ir kurie formuoja isitikinimus dél asmeninio
veiksmingumo konkrecioje veikloje: meistriSkumo patirtis ir pasiekimai, netiesioginé
(stebimoji) patirtis, Zodinis jtikinimas, kiti socialinés jtakos buidai ir su veikla susijusios
emocinés biisenos. Zulkosky (2009) pabrézia, kad ne maziau svarbi ir antroji ,,tolimesniy*
prielaidy grupée, salygos, kuriomis funkcionuoja minéti ,,artimieji* saviveiksmingumo
Saltiniai: vadovavimas, klimatas, darbo charakteristikos. Aplinka gali turéti jtakos savi-
veiksmingumui, jei tenkinama dar viena svarbi salyga — asmuo turi galimybe ta aplinka
kontroliuoti (Wood & Bandura, 1989), kitaip tariant, jeigu jam suteikiama galia pasinaudoti
saviveiksmingumo Saltiniais. Kadangi darbuotoju poveikis aplinkai yra ribotas, svarbu,
kad organizacija sudaryty jgalinan¢ias organizacinio lygmens salygas ir galimybes aplinka
kontroliuoti.

Kanter (1979) pirmoji integravo jgalinancios aplinkos elementus struktiirinio jgali-
nimo (angl. structural empowerment) teorijoje ir pabrézé, kad tokia aplinka turi suteikti
darbuotojams galia (prieiga prie informacijos, iStekliy, paramos) ir galimybiy augti
bei tobuléti. Prieiga prie informacijos (angl. access to information) apibiidinama kaip
darbuotojy informavimas apie bendruosius organizacijos tikslus ir vertybes, galimybés
aktyviai dalyvauti organizacijos sprendimy priémimo procese; prieiga prie iStekliy (angl.
access to resources) — apriupinimas ir galimybé naudotis visais darbui reikalingais iStek-
liais, priemonémis; parama (angl. support) apima griztamaji rysj, patarimus, vadovy,
kolegy ar pavaldiniy pagalba; galimybé mokytis ir tobuléti (angl. opportunity to learn
and develop) — tai darbuotojy kompetencijy ugdymo ir karjeros salygos. Svarbios dar dvi
galios formos — formali (angl. formal power) ir neformali (angl. informal power) galia.
Formali galia — konkrecia pozicija uziman¢iam darbuotojui suteikta atsakomybe ir igalio-
jimai priimti sprendimus, o neformali — darbuotojo pripazinimas neformaliy santykiy su
kolegomis, vadovais ar pavaldiniais sistemoje. Didesné formali ir neformali galia teikia
daugiau galimybiy susipazinti su informacija, gauti parama ir iStekliy, reikalingy darbui
atlikti, taip pat daugiau galimybiy mokytis ir tobuléti.

[galinimas arba galios suteikimas, Conger ir Kanungo (1988) teigimu, stiprina dar-
buotojy isitikinima, kad jie gali tinkamai reaguoti { situacijas, pasirinkti veikimo budus,
pritaikyti profesines Zinias bei jgiidZius, todél turéty stiprinti ju saviveiksminguma. Tai
pabréziama teoriniuose modeliuose (Sarmiento, Laschinger, & Iwasiw, 2004; Zulkosky,
2009), o empiriniuose tyrimuose dazniausiai analizuojami saviveiksmingumo ir atskiry
struktiirinio jgalinimo modelio démeny, kurie {vardijami kaip darbo ir organizacinés
charakteristikos, rySiai. Pavyzdziui, saviveiksmingumas yra susij¢s su organizacine
komunikacija, kuri atitinka prieiga prie informacijos (galios) (Konig, Debus, Hausler,
Lendenmann, & Kleinmann, 2010), iStekliais, darbo apripinimu (Richter, Hirst, Van
Knippenberg, & Baer, 2012), organizacine ir socialine parama (Hu, Yu, Chang, & Lin,
2018), profesinio tobuléjimo galimybémis (Ammentorp, Sabroe, Kofoed, & Mainz, 2007).
Minéti reiskiniai atitinka struktiirinio jgalinimo modelio komponentus, ta¢iau né vienas
neapima viso modelio. Galima paminéti vos keleta tyrimuy, kuriuose visos strukttirinio
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igalinimo formos siejamos su ivairiais saviveiksmingumo tipais. Pavyzdziui, Laschinger
ir Shamian (1994) vieni pirmyjy nustaté teigiama rysi tarp vadovy saviveiksmingumo ir
prieigos prie organizaciniy struktiiry, biitiny vadovaujamoms pareigoms atlikti. Biron ir
Bamberger (2010) atskleidé tiesioginj teigiama strukttirinio jgalinimo poveiki skambuciy
centro darbuotojy bendrajam saviveiksmingumui, Hemric, Eury ir Shellman (2010) tyri-
mas parod¢, kad pradiniy klasiy mokytojy igalinimo elementai — dalyvavimas priimant
sprendimus ir autonomija — teigiamai koreliuoja su pedagoginio darbo saviveiksmingumu.
Strukturinio igalinimo modelis atskirus formalios aplinkos jgalinimo démenis nagrin¢ja
kaip sistema, todél svarbu nagrinéti visy modelio démeny galimybes numatyti darbuo-
toju profesini saviveiksminguma. Atsizvelgiant | minétas prielaidas, keliama pirmoji sio
tyrimo hipotezé: struktirinio jgalinimo formos (galimybés, prieiga prie informacijos,
iStekliy, paramos, formali ir neformali galia) teigiamai prognozuoja darbuotojy profesini
saviveiksminguma.

Saviveiksmingumas ir sitraukimas | darbq. Isitraukimas i darba (angl. work engage-
ment) yra vienas dazniausiai tiriamy reiSkiniy pastaraisiais metais. Bailey, Madden, Alfes
ir Fletcher (2017) metaanalitingje tyrimy apzvalgoje iSnagringjo 214 moksliniy publikaciju
ir i§skyré net Sesias $io reiskinio tyrimy kryptis. Siame tyrime vadovaujamasi Utrechto
mokslininky grupés isitraukimo { darba koncepcija, isitraukima i darba apibréziancia kaip
teigiama, teikiancig pasitenkinima, su darbu susijusia biisena, apimancia energinguma,
atsidavima darbui ir pasinérima | darba (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002).

Isitraukimas i darbg ir saviveiksmingumas yra panasiis reiskiniai, nes tai yra asmens
funkcionavimo psichologiniai reiskiniai, akcentuojantys kognityvini démenj. Taciau jie
néra tapatis. Saviveiksmingumas — savyjy galimybiy pasiekti rezultatg vertinimas, kuris
funkcionuoja dar pries prasidedant veiklai, o isitraukimas i darba pasireiskia veiklai
prasidéjus ir papildomai apima emocini bei elgesio komponentus (Macey & Schneider,
2008). Wood ir Bandura (1989) teigia, kad isitikinimai dél saviveiksmingumo salygoja
veiklos motyvacija, pastangas, atkakluma bei isitraukima i veikla. Tai atsispindi ir darbo
reikalavimy bei iStekliy modelyje, kuriame saviveiksmingumas itraukiamas i asmeniniy
isitraukimo i darbg iStekliy grupe (Xanthopoulou et al., 2007). Siuose tyrimuose dazniausiai
analizuojamas bendrasis saviveiksmingumas (pavyzdziui, Lisbona, Palaci, Salanova, &
Frese, 2018), o isitraukimo i darbg ir profesinio saviveiksmingumo sasaju tyrimai néra
iSplétoti. Atsizvelgiant | aptartas prielaidas, keliama antroji hipotezé: darbuotojai, geriau
vertinantys asmeninj profesini saviveiksminguma, yra labiau jsitrauke i darba.

Struktiirinis {galinimas — profesinis saviveiksmingumas — jsitraukimas | darbgq.
Bakker ir Albrecht (2018) viename naujausiy straipsniy apie isitraukimo i darba tyrimus
pabrézia, kad svarbu nagrinéti ne tik tiesioginius (artimuosius) isitraukimo { darba veiks-
nius, pavyzdziui, darbo ir asmeninius iSteklius, bet ir vadinamuosius tolimuosius, kurie
apibiidina organizacinés aplinkos ypatybes. Jau minéta, kad struktiirinio jgalinimo koncep-
cijoje galios delegavimas sudaro darbuotojams salygas dalyvauti priimant sprendimus, kon-
troliuoti darbo procesa ir rezultatus, suteikia laisvg veikti ir salygas veiksmingai pritaikyti
profesines kompetencijas. Tai gali buti svarbu ne tik darbuotoju saviveiksmingumui, bet
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ir isitraukimui | darba. RySiams tarp galios Saltiniy ir jsitraukimo i darbg tirti dazniausiai
pasirenkamos medicinos darbuotojy imtys. Pavyzdziui, Laschinger, Wilk, Cho ir Greco
(2009) nustaté, kad medicinos sesery isitraukimas | darba yra pozityvus psichologinis
atsakas { igalinanciy darbo salygu poveiki, Boamah ir Laschinger (2015) tyrimu gavo,
kad tai biidinga ne tik turin¢ioms patirties, bet ir naujai prad¢jusioms dirbti medicinos
seserims. Struktiirinis igalinimas gali buiti susijg¢s su isitraukimu i darba ne tik tiesiogiai,
bet ir per tarpinius reiSkinius, pavyzdziui, psichologini igalinima (Fan, Zheng, Liu, & Li,
2016): aplinkos charakteristikos stiprina darbuotoju psichologini igalinima, kuris, savo
ruoztu, didina jy isitraukima i darba. Tai padeda paaiskinti formalios aplinkos ir darbuo-
toju elgesio charakteristiky (taip pat ir isitraukimo i darba) tarpusavio rysiy psichologinj
mechanizma. Tarpiniai kintamieji gali buti veiklos motyvacija apibtuidinantys reiskiniai,
emocinés biisenos, kognityvils vertinimai, taip pat asmens isitikinimas dél savo galimybiy
s¢kmingai atlikti darbo uzduotis — profesinis saviveiksmingumas. Tikétina, kad profesinis
saviveiksmingumas gali funkcionuoti kaip tarpinis kintamasis, paaiskinantis struktiirinio
igalinimo ir jsitraukimo | darba sasajas. Remiantis Siomis prielaidomis, keliama trecioji
tyrimo hipotezé: darbuotojy profesinis saviveiksmingumas yra tarpinis kintamasis, nusa-
kantis struktiirinio jgalinimo formy ir isitraukimo { darba rySius: didesné per struktiirinio
igalinimo formas darbuotojams suteikiama galia stiprina ju profesini saviveiksminguma,
kuris didina jsitraukima i darba.

Metodika

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo 1 636 vienos viesojo sektoriaus organizacijos specia-
listy pareigas einantys darbuotojai i§ visose Lietuvos apskrityse veikianciy padaliniy:
102 (6,2 %) vyraiir 1 534 (93,8 %) moterys. Amziaus vidurkis 45,71 mety (SD = 10,34),
darbo stazo einant tas pareigas vidurkis 8,29 mety (SD =7,23), 75,9 % respondenty turéjo
aukstaji universitetini, 22,7 % — aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima.

Tyrimo priemonés ir eiga. Tyrimo metodas — anketiné apklausa internetu, anketa
sudaré klausimai apie amziy, lytj, i$silavinima, darbo trukme organizacijoje, profesinio
saviveiksmingumo, jsitraukimo i darba ir struktiirinio jgalinimo skalés. Tyrimas buvo
suderintas su organizacijos vadovais, anketa idéta vidiniame organizacijos tinklalapyje.
Visiems darbuotojams buvo iSsiystas kvietimas dalyvauti apklausoje, jie buvo supazindinti
su tyrimo tikslais, eiga, numatomu rezultaty pristatymu. Buvo nurodyta, kad dalyvavi-
mas yra savanoriskas, apklausa yra anoniminé, rezultatai analizuojami tik apibendrinti.
Duomenys rinkti 2015 m. nuo balandzio 22 d. iki geguzés 8 d.

Profesinis saviveiksmingumas vertintas Schyns ir von Collani (2002) sukurtos
OCCSEFF skalés trumpaja 8 teiginiy versija. Autoriy leidimu teiginiai buvo iSversti i§
angly kalbos i lietuviy kalba, paskui atliktas atgalinis vertimas. Atsakymai vertinami
Likerto skale nuo 1 balo — ,,visiSkai nesutinku‘ iki 5 baly — ,,visiSkai sutinku®, savi-
veiksmingumo rodiklis — atsakymy | teiginius vidurkis. Didesni balai reiskia geresni
profesinio saviveiksmingumo vertinima. Konstrukto validumas tikrintas principiniuy
komponenciy faktoriy analize naudojant varimax sukima, i$skirtas vienas faktorius,
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paaiskinantis 55,21 % duomeny sklaidos (KMO = 0,922; Bartletto sferiSkumo chi? =
5 471,87, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,881. Metodo autoriai suteiké leidima
Isitraukimas j darbq vertintas Schaufeli, Bakker ir Salanova (2006) Utrechto isitraukimo
1 darba (UWES) skale, kurios trumpaja versija sudaro 9 teiginiai, pavyzdziui, ,,Darbe
jauciuosi kupinas energijos®. Atsakymai vertinami 7 baly skale nuo 0 baly — ,,niekada“
iki 6 — ,,visada“. Isitraukimo i darba rodiklis — atsakymu i teiginius vidurkis. Principiniy
komponenciy faktoriy analizé, naudojant varimax sukima, iSskyré viena faktoriy, kuris
paaiskina 64,00 % duomeny sklaidos (KMO = 0,901; Bartletto sferiskumo chi’*=10821,93,
p <0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,921. Struktirinis jgalinimas vertintas Laschinger,
Finegan, Shamian ir Wilk (2001) sudarytu Struktiirinio jgalinimo klausimynu CWEQ-II
(angl. Conditions of Work Effectiveness Questionnaire-1I), lietuviskq varianta parengé
Tvarijonavicius (2014). Klausimyna sudaro 19 teiginiy, suformuojanciy Sesias skales,
kuriomis vertinamos Kanter (1979) apibréztos struktiirinio jgalinimo formos: galimybiy
skale sudaro 3 teiginiai, pavyzdziui, ,,Kiek savo darbe turite galimybiy igyti naujy igii-
dziy ir ziniy?“, Cronbacho alfa = 0,674; prieiga prie informacijos vertinama 3 teiginiais,
pavyzdziui, ,,Kiek Jums prieinama informacija apie dabarting organizacijos situacija?*,
o= 0,868; prieigos prie iStekliy skale sudaro 3 teiginiai, pavyzdziui, ,,Kiek darbe gaunate
laikinos pagalbos, kai ji reikalinga?*, o = 0,808; paramos — 3 teiginiai, pavyzdziui, ,,Kiek
darbe sulaukiate naudingy uzuominy ar patarimuy, kaip spresti problemas?, a = 0,643;
formalios galios — 3 teiginiai, pavyzdziui, ,,Kiek yra galimybiy dirbti lanksé¢iai?*, o =
0,750, ir neformalios galios — 4 teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar turite galimybiy bendradarbiauti
su kolegomis?*, a = 0,796. Atsakymai vertinami penkiy baly skale nuo 1 balo — ,,néra*
iki 5 baly —,,daug*, kiekvienos skalés rodiklis — atsakymy { teiginius vidurkis. Principi-
niy komponenciy faktoriy analizé (varimax sukinys) iSskyré 6 faktorius, kurie atitinka
metodikos struktiirg ir paaiskina 69,87 % duomeny sklaidos (KMO = 0,830; Bartletto
sferiSkumo x> =11 719,90, p < 0,001).

Duomeny analizé. Rezultatai analizuoti programinio paketo SPSS 17 versija. Kinta-
muyju pasiskirstymas neatitiko normaliojo skirstinio (Shapiro ir Wilko rodikliai p <0,001;
asimetrijos ir eksceso koeficienty z jverciai virsija |1,96]), todél duomeny analizei taikyti
neparametrinés statistikos kriterijai: Manno ir Whitney U testas, Spearmano koreliacijos
koeficientai. Prognostiniai ir mediaciniai rysiai analizuoti, taikant tiesinés ir daugialypés
regresijos metodus bei SPSS plétiniu ,,Process™ (Hayes, 2013), duomenims taikyta cen-
travimo link vidurkio procediira. Strukttriniy lygc¢iy modeliavimas atliktas AMOS 16
programa.

Rezultatai

Tyrimo kintamuyjy apraSomoji statistika (vidurkiai ir tarpusavio koreliacijos) pateikiama
1-oje lenteléje.

Visos grupés rodikliy vidurkiai yra didesni nei vidutiniai, struktiirinio jgalinimo for-
my grupés darbuotojai geriausiai jvertino prieiga prie informacijos ir neformalia galia.
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Kintamyjy vidurkiai vyry ir motery grupése statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Amzius
teigiamai koreliuoja su isitraukimu i darbg (rho = 0,234, p < 0,001) ir su formalios
galios iverciais (tho = 0,086, p = 0,01). Darbo stazas einant pareigas teigiamai susijgs su
isitraukimu { darba (rho = 0,149, p = 0,01), profesiniu saviveiksmingumu (rho = 0,085,
p <0,001) ir neigiamai — su galimybiy vertinimu (rho =-0,072, p = 0,01), ta¢iau nekore-
liuoja su strukttirinio jgalinimo formy vertinimais. Atsizvelgiant | $iuos rezultatus, tolesni
skaiciavimai atlikti émus visos darbuotoju grupés rodiklius.

1 lentelé. Tyrimo rodikliy apraSomoji statistika — vidurkiai ir tarpusavio koreliacijos

Stan-

Vidur- | dartinis | 0% | Di
T . — ziausia |dziausia| 1 2 3 4 5 6 7
upis verté | verté

1. Profesinis
saviveiksmin- | 3,97 0,44 2,63 5,00 1
gumas
2. Galimybés | 3,58 0,73 1,33 5,00 |0,244%* 1,
3. Informacija | 3,86 0,81 1,67 5,00 |0,184%%0,275%* 1

4. Ttekliai 339 | 0,85 | 1,00 | 500 |0,130%%0317%%]0,363%* 1

5. Parama 357 | 0,63 | 1,67 | 5,00 |0,192%%0,145%%]0,217%%[0,322%* 1

g;ﬁ;’rma“ 3,090 | 0,85 | 1,00 | 5,00 |0217%%0,333%%|0,285%%|0,447%%|0,356%* 1
;ﬁ;ﬁ’r‘mh 406 | 0,68 | 225 | 500 |0,241%%0,199%%|0,245%*|0,283%*(0,369%*|0,299%*| 1

8 Isitrauki-| o) 1y 01 | 167 | 6,00 [0.413%%0,206% 0.235%%(0.251%* 0,293%*|0,373%% (0 238
mas | darba

% p < 0,001,

Profesinis saviveiksmingumas teigiamai koreliuoja su jsitraukimu i darba ir abu Sie
rodikliai stipriausiai susij¢ su augimo galimybiy vertinimu ir neformalia galia (zr. 1-3
lentelg).

Pirmoji tyrimo hipotezé patvirtinta, taikant daugialypés regresijos modeli, kuriame
nepriklausomieji kintamieji yra struktiirinio igalinimo démenys, o priklausomasis —
profesinis saviveiksmingumas. Modelio R? = 0,123, F = 37,947, p < 0,001. Profesini
saviveiksminguma prognozuoja visos struktiirinio jgalinimo formos, nors juy prognostiné
verté néra vienoda: stipriausiai saviveiksminguma prognozuoja galimybés (beta= 0,192,
p <0,001) ir neformali galia (beta = 0,138, p <0,001), silpniausiai — formali galia (beta =
0,066, p =0,018).

Antraja hipotezg, teigiancia, kad profesinis saviveiksmingumas prognozuoja isitrau-
kima i darba, patvirtina tiesinés regresijos modeliu patikrintas prognostinis rysys. Savi-
veiksmingumas paaiskina 16,1 % isitraukimo { darba variacijos (R*= 0,161, p <0,001),
standartizuotas beta = 0,402, p < 0,001, F =314,17 (p < 0,001).

Trecioji hipotezé pirmiausia buvo tikrinama, pasitelkus Process iskiepi (Hayes, 2013) —
apskaiciuotas profesinio saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) povei-
kis atskirai kiekvienos struktiirinio jgalinimo formos ir isitraukimo i darba sasajoms. Sesiy
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modeliy rezultatai pateikti 2-oje lenteléje. Nustatyta, kad profesinis saviveiksmingumas
turi daling itaka kiekvienos struktiirinio jgalinimo formos ir jsitraukimo i darba sasajoms.
Sobelio testai patvirtina, kad visuose modeliuose, panaudojus saviveiksminguma kaip
tarpini kintamaji, pokyc¢iai, prognozuojant isitraukima i darba, yra statistiskai reikSmingi
(p < 0,001). Sie rezultatai rodo, kad jeigu atskirai analizuojami kiekvienos struktirinio
igalinimo formos ir isitraukimo { darba ryS$iai, profesinis saviveiksmingumas veikia kaip
dalinis tarpinis kintamasis kiekvienai struktiirinio jgalinimo formai prognozuojant isi-
traukima i darba: kiekviena ju gali didinti {sitraukima i darba ir tiesiogiai, ir stiprindama
profesinj saviveiksminguma, kuris taip pat didina jsitraukima i darba.

Remiantis Kanter (1977) igalinimo koncepcija, realioje organizacinéje aplinkoje struk-
tirinio jgalinimo formos sudaro tam tikra sistema, todél svarbu nagrinéti ne tik pavieniy
formy ir pasekmiy sasajas, bet ir atsizvelgti i visy struktirinio jgalinimo formy poveiki.
Kitame analizés etape, taikant struktiiriniy lyg¢iy modeliavima AMOS programa, jvertintas
profesinio saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo, prognozuojant isitraukima i darba,
vaidmuo, atsizvelgiant { visy jgalinimo démeny poveiki. Pirmame zingsnyje i prognos-
ting lygti ikelti visi struktiirinio jgalinimo démenys ir demografiniai kintamieji (amzius
ir darbo einant pareigas trukme). Rezultatai parod¢, kad bendro modelio determinacijos
koeficientas yra R* = 0,24, pats modelis pasiZymi santykinai geromis charakteristikomis
(x*(12) = 40,474, p < 0,001, CFI = 0,987, RMSEA = 0,038), taciau prieiga prie paramos
ir darbo stazas néra statistiSkai reikSmingi jsitraukimo i darba prognostiniai veiksniai
(p > 0,05). Pasalinus Siuos rodiklius, nustatyta, kad determinacijos koeficientas nepakito
(R?2=0,24), o modelio charakteristikos pageréjo (y*(15)= 16,167, p= 0,006, CF1=0,992,
RMSEA = 0,037). Kai { modelj buvo itrauktas tarpinis kintamasis profesinis saviveiks-

Profesinis saviveiksmingumas

Neformali galia

Galimybés
Informacija
Isitraukimas j darbg ‘
A
I15tekliai
20

Fomali galia

AmzZius

Pav. Profesinis saviveiksmingumas — tarpinis kintamasis struktirinio jgalinimo dimensijy ir

isitraukimo | darbq sqsajose
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mingumas, gauta, kad modelis paaiskina 32 % isitraukimo i darba duomeny sklaidos ir jo
charakteristikos yra geros (}*(6) = 16,223, p=0,013, CFI=0,994, RMSEA =0,032), ta¢iau
formali galia neprognozuoja profesinio saviveiksmingumo (beta = 0,041, t= 1,557, p =
0,120), o neformali galia neprognozuoja isitraukimo i darba (beta = 0,010, t = 0,427, p =
0,669). Kadangi prognostinio rodiklio sasaja su tarpiniu kintamuoju yra biitinoji media-
cinés analizés salyga, i§ modelio paSalintas formalios galios ir saviveiksmingumo rysys.
Galutiniame modelyje determinacijos koeficientas i§liko nepakites (R? = 0,32), modelio
charakteristikos yra geros (3> (7) = 18,6, p = 0,009, CFI= 0,994, RMSEA = 0,032) (pav.).
Atsizvelgiant | gautus rezultatus, galima teigti, kad formali galia jsitraukima i darba
prognozuoja tiesiogiai (beta = 0,174, p <0,001), o profesinis saviveiksmingumas yra pil-
nas tarpinis kintamasis neformaliai galiai prognozuojant jsitraukima i darba (nuo pradinio
beta =0,051, t=2,151, p=0,031 iki galutinio beta = 0,010, t = 0,427, p = 0,669). Taip
pat jis yra dalinis tarpinis kintamasis, kai isitraukima | darba prognozuoja prieiga prie
informacijos (nuo pradinio beta = 0,096, t = 4,107, p < 0,001 iki galutinio beta = 0,076,
t = 3,407, p < 0,001), prieiga prie galimybiy (nuo pradinio beta = 0,181, t = 7,773, p <
0,001 iki galutinio beta= 0,133, t= 5,906, p <0,001) ir prieiga prie iStekliy (nuo pradinio
beta=0,155,t=6,416,p <0,001 iki galutinio beta= 0,121, t=15,534, p<0,001). Trecioji
hipoteze, kad darbuotojy profesinis saviveiksmingumas yra tarpinis kintamasis, nusakan-
tis struktirinio jgalinimo formy ir isitraukimo i darba rysius, i§ dalies buvo patvirtinta.

Rezultaty aptarimas

Asmens saviveiksmingumas — pagrindinis reiskinys A. Bandura’os socialinéje kognityvi-
néje teorijoje —ir Siandien yra aktualus veiksmingo organizacijy funkcionavimo kontekste.
Strukttirinio jgalinimo teorija akcentuoja organizacinés aplinkos charakteristiky reik§me
darbuotojy elgesiui, socialiné kognityviné teorija iSryskina isitikinimy dél asmens savi-
veiksmingumo reik§me aktyvumui ir pasiekimams darbe, o isitraukimo { darba koncepcija
pabrézia, kad $i bisena yra ypac svarbi darbuotojo rysiy su organizacija ir darbu prielaida bei
gerovés darbe indikatorius. Darbuotojams suteikiama galia ir aplinkos kontrolés galimybés
gali stiprinti juy pasitikéjima profesinémis kompetencijomis, isitikinima, kad asmuo gali
se¢kmingai vykdyti darbo uzduotis, jveikti sunkumus ir didinti jsitraukima i darba. Siame
tyrime, integruojant minétas teorines perspektyvas, iSnagrinétos struktiirinio jgalinimo,
profesinio saviveiksmingumo bei isitraukimo i darba sasajos ir profesinio saviveiksmin-
gumo kaip tarpinio reiskinio, paaiskinanc¢io struktiirinio jgalinimo ir jsitraukimo i darba
ry$ius, vaidmuo. Nustatyta, kad geresnés salygos gauti informacija, naudotis istekliais,
parama, galimybémis augti profesionaliai ir tobuléti, taip pat didesné formali ir neformali
galia numato ir didesni darbuotojy saviveiksminguma. Sie rezultatai atitinka teorinius sa-
viveiksmingumo prielaidy modelius (Sarmiento et al., 2004; Zulkosky, 2009; Laschinger,
Sabiston, & Kutszcher, 1997) ir patvirtina empiriniais tyrimais nustatytus désningumus
(Hemric et al., 2010; Hu et al., 2018). Stipriausiai profesinj saviveiksminguma numato
sudarytos salygos (sunkumuy keliantis darbas, galimybé panaudoti gebéjimus ir igyti naujy)
ir neformali galia (galimybé bendrauti ir bendradarbiauti su vadovais, kolegomis).
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Nustatytos profesinio saviveiksmingumo ir isitraukimo i darba teigiamos sasajos pat-
virtina darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje akcentuojama asmeniniy istekliy reikSme
ir tai, kad saviveiksmingumas yra isitraukima | darba prognozuojanti asmeniné charak-
teristika (Xanthopoulou et al., 2007; Laschinger, Grau, Finegan, & Wilk, 2012). Labiau
pasitikintys savo profesinémis kompetencijomis darbuotojai aktyviau isitraukia i darbo
procesus, stipresnis ju pozityvus santykis su darbu, jis vertinamas kaip prasmingesnis,
palyginti su darbuotojais, kuriy profesinis saviveiksmingumas yra mazesnis.

Tyrimas patvirtino, kad profesinis saviveiksmingumas yra tarpinis reiskinys, nusakantis
atskiry struktiirinio jgalinimo démenuy ir isitraukimo i darba rysius: atskiri jgalinimo dé-
menys didina jsitraukima | darba ne tik tiesiogiai, bet ir stiprindami darbuotojo isitikinima
dél asmeninio veiksmingumo, kuris savo ruoztu didina jsitraukima i darba. Tai atitinka
kity autoriy iSvadas, kad organizacinio lygmens charakteristiky ir isitraukimo i darba
rySys ne visuomet yra tiesioginis (Fan et al., 2016; Boamah & Laschinger, 2015; Llorens,
Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2007). Dazniausiai struktiirinio jgalinimo tyrimuose
taikomas visuminis jgalinimo rodiklis, apimantis visas formas (Laschinger et al., 2009),
todél rezultatai, atskleidziantys kiekvienos jgalinimo formos sasajas su profesiniu savi-
veiksmingumu ir isitraukimu { darba, papildo Sios srities tyrimus. Darbuotojams suteikta
formali galia (galimybé¢ dirbti lanks¢iai, inovatyviy pasitilymy ir rezultaty vertinimas)
yra vienintelis struktiirinio igalinimo démuo, kuris tiesiogiai prognozuoja isitraukima {
darba: esant didesnei suteiktai formaliai galiai, didéja jsitraukimas | darba. Neformalios
galios ir jsitraukimo | darba rysj profesinis saviveiksmingumas veikia kaip pilnas tarpinis
kintamasis: socialiniai darbo aplinkos veiksniai (santykiai su kolegomis, vadovu, pagalbos
teikimas) pirmiausia stiprina profesini saviveiksminguma, kuris savo ruoztu didina isi-
traukima { darba, o tiesiogiai neformalios galios aspektai nenumato didesnio isitraukimo
1darba. Neformalios galios ir saviveiksmingumo sasajos atitinka kity tyrimy iSvadas apie
vadovavimo ir socialiniy veiksniy reik§mg profesiniam saviveiksmingumui (Pillai & Wil-
liams, 2004). Saviveiksmingumas yra dalinis tarpinis kintamasis, kai jsitraukima | darba
prognozuoja prieiga prie informacijos, iStekliy ir galimybés tobuléti. Kai darbuotojams
suteikiama daugiau galimybiy gauti informacija apie organizacijos veikla, pasiekiami
darbui reikalingi iStekliai, sudaromos salygos tobulinti profesines kompetencijas, did¢ja
darbuotojy isitraukimas i darba, ir Sis efektas stipresnis, kai per Siuos galios Saltinius
stiprinamas ir darbuotojy isitikinimas savo asmeniniu veiksmingumu.

Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimy galimybés. Atliktas tyrimas turi keleta ribotumy.
Visy pirma — tai skerspjiivio tyrimas, todél negalima parodyti, ar isitraukimas, kaip pa-
tvirtina kiti tyrimai, turi itakos profesiniam saviveiksmingumui, ar egzistuoja abipusiai
rySiai tarp profesinio saviveiksmingumo ir isitraukimo i darba. Tgstiniai tyrimai padéty
nustatyti priezastinius tiriamy reiskiniy rySius. Tyrimu nesiekiama reprezentuoti Lietuvos
darbuotojus ar konkrety sektoriy, taciau rezultatai gali buti salygoti imties SaliSkumo
(Winship & Mare, 1992). Ateityje aktualu pakartoti tyrima ne tik vieSajame sektoriuje,
bet ir verslo organizacijose ir atsizvelgti { darbo organizavimo ypatumus. Palyginamoji
analiz¢, apimanti ne tik specialistus, bet ir vadovaujamas pareigas einancius darbuotojus,
taip pat suteikty informacijos apie analizuojamy reiSkiniy specifika, atsizvelgiant | pa-
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reigas. Profesinio saviveiksmingumo potencialios prielaidos apima ne vien makrolygio
charakteristikas, svarbus gali biiti tiesioginio vadovo pavyzdys, vadovavimo stilius, todél
aktualiis platesnio potencialiy profesinio saviveiksmingumo veiksniu spektro tyrimai.

Praktinis pritaikymas. Sis tyrimas, nors ir turi ribotumuy, yra pirmasis Lietuvoje,
nagringjantis profesinio saviveiksmingumo vaidmeni susidarant struktiirinio jgalinimo
ir isitraukimo { darba rySiams. Gauti rezultatai yra taikomojo pobtdzio. Darbuotojuy
profesini saviveiksminguma ir isitraukima i darba gali sustiprinti ivairlis organizacijos
struktiirinj jgalinimg apibuidinantys veiksniai — galimybés tobuléti ir ugdyti kompeten-
cijas, salygos gauti parama, apriipinima ir prieiga prie jvairios informacijos apie organi-
zacija, suteikti darbo iStekliai, galimybés lanksciai organizuoti darbo procesa, pozityvi
dalykinio bendravimo ir bendradarbiavimo aplinka. Kita vertus, nepakanka vien sukurti
darbuotojams strukttrinio jgalinimo salygas, nes, kaip teigia Bandura (1977), juos reikia
iSmokyti naudotis turimomis galimybémis, kaupti meistriSkumo patirti, modeliuoti sa-
viveiksminguma stiprinantj elgesj, teikti griztamaji rysi ir pan. Sios zmogiskujy istekliy
valdymo bei vadovavimo priemonés gali sudaryti geresnes salygas naudotis struktiirinio
igalinimo S$altiniais. Profesinio saviveiksmingumo vertinimas taip pat gali biiti naudingas
darbuotojy atrankose (Schyns & Moldzio, 2009) ir ijgyvendinant naujoky socializacijos
bei vystymo programas.

Apibendrinimas

Tyrimas patvirtina organizacinés aplinkos, kuri buvo nagrinéjama pasitelkus struktiirinio
igalinimo teorija, reikSme darbuotojy isitikinimams dél asmeninio profesinio veiksmin-
gumo: geresnés darbuotojams sudaromos salygos panaudoti profesinius gebéjmus ir
igyti naujy, gauti iSsamia informacija apie organizacija, jos tikslus, vertybes, pasiekimus,
panaudoti darbui reikalingus iSteklius, iskaitant uzduotims skirta laika bei pagalba, kai ji
reikalinga, suzinoti, kaip jam sekasi dirbti ir kaip vertinami jo rezultatai, galimybes dirbti
lanks¢iai, sitilyti inovatyvius sprendimus, bendravimo ir bendradarbiavimo galimybés kuria
palankia aplinka, kurioje stiprinamas asmeninis savyjuy profesiniy galimybiy vertinimas,
pasitikéjimas savo galimybémis sékmingai dirbti. Labiausiai profesini saviveiksminguma
stiprina du struktiirinio igalinimo veiksniai — galimybés panaudoti profesinius gebéjimus
ir igyti naujy bei neformalig galia apibtidinancios salygos — pozityvils socialiniai rySiai
kolektyve, konstruktyvus klausimy sprendimas kartu su kolegomis ir vadovu. Stipresnis
profesinis saviveiksmingumas, pasitikéjimas asmeninémis galimybémis pasiekti planuotus
rezultatus ne tik atveria profesinio augimo perspektyvas, bet ir didina darbuotojy isitrau-
kima i atlickama darba. Tyrimas atskleidé struktiirinio jgalinimo formy ir jsitraukimo i
darba rysiy ivairove bei profesinio saviveiksmingumo reik§me Siems rySiams. Tik vienas
struktiirinio jgalinimo démuo — formali galia (galimyb¢ dirbti lanks¢iai, darbo mato-
mumas organizacijoje) — tiesiogiai numato didesni darbuotojy isitraukima, kad ir koks
biity profesinis saviveiksmingumas. Kitas jgalinimo démuo — pozityviy tarpasmeniniy
santykiy suteikiama neformali galia — padidina jsitraukima ne tiesiogiai, o tik tuo atveju,
jei pirmiausia sustipréja asmeninio veiksmingumo vertinimas. Parama — patarimai ar
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pastabos apie tai, ka galima biity tobulinti, — néra reikSminga isitraukimui i darba. Kitos
galios formos — galimybiy suteikimas, prieiga prie informacijos ir iStekliy — gali padidinti
isitraukima i darba ir tiesiogiai, ir per profesinj saviveiksminguma. Apibendrinant galima
teigti, kad kryptingas organizacinés makrolygio aplinkos modeliavimas, remiantis struk-
tirinio jgalinimo koncepcija, padeda sukurti ir darbuotojy profesinj saviveiksminguma,
ir isitraukima i darba stiprinancias salygas.

Priedas

Profesinio saviveiksmingumo skalés teiginiy tiriamosios faktoriy analizés
rezultatai

Teiginiai Teiginiy svoriai

Dél savo sumanumo zinau, kaip i$spresti nenumatytas problemas darbe 0,741
Jei darbe man iskyla problema, dazniausiai a$ surandu iseit{ 0,769
Susidires (-1.1.si) su sunkumais darbe, as§ i§licku ramus (-i), nes pasitikiu 0.740
savo sugebéjimais ’

Kai darbe iSkyla problema, a§ galiu rasti kelis jos sprendimo biidus 0,752
Nesyarbu, l.<0kiq kliticiy atsiranda mano darbe, dazniausiai sugebu su tuo 0.789
susitvarkyti >

Igyta darbo patirtis gerai paruo$é mane darbui ateityje 0,698
AS pasiekiu tikslus, kuriuos i$sikeliu sau darbe 0,744
AS jauciuosi pasiruosgs (-usi) jvykdyti dauguma reikalavimy savo darbe 0,731
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