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Straipsnyje analizuojama darbuotojy psichologinio jgalinimo problema, pristatomas lietuviskas psicho-
loginio jgalinimo vertinimo klausimynas ir jo psichometrinés charakteristikos. Metodas parengtas dviem
etapais, naudojant empirine skaliy konstravimo strategijq. Pirmajame etape, taikant grupinio interviu ir
ekspertinio vertinimo metodus, parengti psichologinio jgalinimo vertinimo teiginiai. Antrajame etape
atliktas empirinis tyrimas (dalyvavo 189 tiriamieji, reprezentuojantys 8 Lietuvos organizacijas). Remian-
tis jo rezultatais parengtas lietuviskas psichologinio jgalinimo vertinimo klausimynas. Tiriamosios fak-
toriy analizés metodu isskirti penki faktoriai: prasmé, entuziazmas, sprendimy priémimas, autonomija
ir pasitikéjimas kompetencija. Klausimynas pasiZymi dideliu vidiniu patikimumu (bendras Cronbacho
a = 0,909, atskiry subskaliy nuo 0,755 iki 0,880), dideliu konvergentiniu ir diskriminantiniu konstrukto
validumu tiek viso klausimyno, tiek atskiry penkiy skaliy lygmeniu.

Pagrindiniai ZodzZiai: psichologinis jgalinimas, psichologinio jgalinimo klausimynas, patikimumas, va-
lidumas.

Ivadas igalinimo darbo aplinkoje (angl. workplace
o " o L empowerment) perspektyvos: kokiy gali
Pastaraisiais deSimtmeciais organizacijos | pOowern )p p . y' ‘U‘ g” 4
. y v L _ir kokiomis priemonémis organizacijos
kinta ypac sparc¢iai. Organizacinés strukti- o . ” i
. y . o . . . suteikia savo darbuotojams, kaip galiy su-
ros tampa vis plokstesnés, ryski matriciniy

struktiiry tendencija, kai darbuotojas tampa
atskaitingas keliems vadovams. Tokiomis

teikimas susijes su darbuotoju nuostatomis,
elgesiu ir veiklos efektyvumu.

salygomis labai svarbu, kad darbuotojai

patys savarankiskai priimty reikiamus ope- Igalinimo darbo aplinkoje

ratyvinés veiklos sprendimus, patys spresty
juatsakomybés srityje kylancias problemas,
sitilyty veiklos tobulinimo iniciatyvas ir
noriai prisidéty jas jgyvendinant (Drucker,
1988, cituojama pagal Spreitzer, 1995). Ty-
réjus §i sritis nuo XX a. pabaigos domina i$
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koncepcijos

Yra dvi igalinimo darbo aplinkoje koncep-
cijos ir tyrimy kryptys (Spreitzer, 1995;
Menon, 2001; Zhang and Bartol, 2010). Pir-
moji kryptis dazniausiai apibiidinama kaip
struktiirinio igalinimo* (angl. structural



empowerment), antroji — ,,psichologinio
igalinimo*! (angl. psychological empo-
werment) tyrimai (Menon, 2001; Wagner
et al., 2010).

Struktiirinis jgalinimas — tai organiza-
cijose esamos struktiiros, kuriomis apibré-
ziama darbuotojo pozicija ir jai suteikiamos
galios, taip pat — priemonés, kuriomis sie-
kiama suteikti papildomy galiy?> darbuoto-
jams (Kanter, 1977). Struktiirinio jgalinimo
tyrimuose gilinamasi | minétas priemones,
ju poveiki darbuotoju nuostatoms, elgesio
ketinimams, veiklos rezultatams (Laschin-
ger et al., 2001; 2009). Strukttrinio jgali-
nimo koncepcijos istakos sietinos su darbo
praturtinimu (Menon, 2001), darbuotojy
dalyvavimu priimant sprendimus (Cho and
Faerman, 2010), vadovavimu dalyvaujant
(Lee and Koh, 2001), uzduociy delegavimu
(Thomas and Velthouse, 1990; Cho and
Faerman, 2010), jgaliojimy delegavimu
(Lee and Koh, 2001).

Psichologinio jgalinimo koncepcija ap-
ima darbuotojy suvokima, kiek jie jauciasi
igalinti (Wilson, 2011). C. Argyris (1998)
pabrézia, kad ivairios organizaciju progra-
mos, skirtos suteikti darbuotojams daugiau
galios, yra maZzai veiksmingos, jei jos ne-
skatina darbuotojy vidinio isipareigojimo,
nuostatos priimti suteikiamas galias, t. y.

' Kity autoriy darbuose pasitaikancios savokos:

,,vadybiné* (angl. managerial) ir ,,psichologiné* (angl.
psychological) perspektyvos (Fernandez and Moldoga-
ziev, 2011); ,igalinancios struktiiros“ ir ,,jgalinimas®
arba ,,jgalinimo jausmas“ (Thomas and Velthouse,
1990; Seibert et al., 2004); ,,mechaninis jgalinimas* ir
,,organinis jgalinimas* (Spreitzer et al., 1997).

2 Galia R. M. Kanter (1977) yra apibréziama ne
kaip dominavimas ar kontrolé, bet labiau kaip ,,meis-
tryste (angl. mastery), sugeb¢jimas. Tai apima suge-
béjima kazka atlikti, sugeb¢jima mobilizuoti isteklius
ir panaudoti tai, ko reikia siekiant tam tikry tiksly. Si
galios kaip meistrystés koncepcija ryski ir vélesniy au-
toriy darbuose (Spreitzer, 1995; Thomas and Velthouse,
1990; Menon, 2001; Wagner et al., 2010).

ju psichologinio igalinimo. Sios koncep-
cijos istakos sietinos su J. R. Hackmano
ir G. R. Oldhamo ,,patirtu prasmingumu
(Thomas and Velthouse, 1990), A. Banduros
saviveiksmingumu (Spreitzer, 1995; Lee
and Koh, 2001), savideterminacija ir vidine
motyvacija (Deci, 1972), iSmoktu bejégis-
kumu (Ashforth, 1990; Lee and Koh, 2001).

Siame straipsnyje gilinamasi batent j psi-
chologinio igalinimo koncepcija. [vairiy au-
toriy pateikiami duomenys rodo, kad tai yra
svarbi tirti sritis: psichologinio jgalinimo
padariniai yra reik§mingi darbuotojo, uz-
duodiy atlikimo ir organizacijos lygmeniu.
Darbuotojo lygiu prie psichologinio jgali-
nimo padariniy galima priskirti teigiamas
darbuotojy nuostatas — pasitenkinima darbu
(Laschinger et al., 2004), isipareigojima
darbui (Wagner et al., 2010), inovatyvuma
(Spreitzer, 1995; Knol and van Linge, 2008;
Wagner et al., 2010). Uzduoc¢iy lygiu prie
psichologinio igalinimo padariniy priski-
riama vidiné uzduoties motyvacija (Zhang
and Bartol, 2010), geresni darbuotojo vei-
klos rezultatai (Kanter, 1977; Ahearne et
al., 2005), kiirybiskumas vykdant uzduotis
(Zhang and Bartol, 2010). Organizacijos ly-
giu —jsipareigojimas organizacijai (Ahmad
and Oranye, 2010).

Psichologinio jgalinimo samprata
ir struktiira

Psichologinio jgalinimo krypties tyrimuose

siekiama atsakyti { du pagrindinius klau-

simus:

1. Psichologinis jgalinimas yra procesas ar
biisena?

2. Kokios konkrecios dimensijos sudaro
psichologinio jgalinimo reiskini, kokia
jo struktiira?
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Psichologinj jgalinimq autoriai apibré-
Zia dvejopai: kaip procesq arba kaip dar-
buotojo biisenq. Pavyzdziui, J. A. Conger
ir R. N. Kanungo (1988) ir K. W. Thomas
ir B. A. Velthouse (1990) psichologini
igalinima apibiidina kaip procesa, kurio
rezultatas yra darbuotojo galios patyrimas.
Sie autoriai teigia, kad bendra darbuotojo
galios patyrimg formuoja aplinkos jvykiai
(pvz., darbuotojui sudaryta galimybé at-
likti nauja uzduoty) ir ty ivykiy vertinimas
(tarkim, darbuotojas suvokia, kad uzduotis
yra prasminga, o jis pats turi kompetencijos
atlikti $ia uzduoti ir laisve pasirinkti, kaip ja
atlikti). Kiti autoriai (Spreitzer, 1995; 1996;
Spreitzer et al., 1997; Menon, 2001; Lee and
Koh, 2001; Zhang and Bartol, 2010) psicho-
logini igalinima apibrézia kaip darbuotojo
btisena. Perfrazuojant S. T. Menon (2001),
psichologinio jgalinimo biisena yra tarsi pro-
ceso momentiné nuotrauka, ir toks pozitris,
autorés nuomone, leidZia geriau suprasti §i
reiskini. S. T. Menon (2001) nurodo dvi
priezastis, dél kuriy reikia konceptualizuoti
ir tirti psichologinj jgalinima kaip biisena: 1)
teigiami jgalinimo darbo vietoje padariniai
egzistuoja tuomet, kai darbuotojas patiria
psichologini igalinima (t. y. darbuotojas bus
psichologinés igalinimo bilisenos); 2) psi-
chologinis jgalinimas, konceptualizuojamas
kaip buisena, suteikia galimybg jvertinti, kaip
strukttirinio jgalinimo priemonés keicia Sia
biiseng ir kaip atitinkamai kinta padariniy
lygmuo (pasitenkinimas darbu, veiklos re-
zultatai, kt.). Siame tyrime taip pat laikomasi
pozitirio, kad psichologinis igalinimas yra
darbuotojo buisena.

Psichologinio igalinimo kaip biisenos
tyrimuose galima iSskirti dvi pagrindines
koncepcijas. Pirmoji — psichologinis jgali-
nimas kaip meistrystés suvokimas, antroji
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— psichologinis jgalinimas kaip energijos
suteikianti (energizuojanti) biisena. K. W.
Thomas ir B. A. Velthouse (1990) teigia,
kad darbuotojo galios patyrimas — tai ne tik
meistryste, sugebéjimas, bet ir motyvaciné
»energija“. Autoriai samprotauja, kad ter-
minas ,,igalinti“ gali reiksti ne tik ,,suteikti
igaliojimus*®, bet ir 1) ,,suteikti sugebéjimo*,
meistriSkumo bei 2) ,,suteikti energijos*.

Psichologinis jgalinimas kaip darbuo-
tojo meistrystés suvokimas. Tai darbuotojo
suvokimas, ar jis sugeba atlikti savo darbus
ir uzduotis. Sioje koncepcijoje galia traktuo-
jama remiantis R. M. Kanter (1977) pateiktu
galios kaip meistrystés supratimu. Anot
R. M. Kanter (1977), galia — tai darbuotojo
suvokimas, kiek jis gali atlikti tam tikras
veiklas ar uzduotis. Tai apima darbuotojo
supratima, kiek jis turi kompetencijos
(ziniy, patirties, reikiamy igiidZiy), kiek jis
savo veiksmais suvokia realiai darantis po-
veiki bendriems rezultatams (darbo grupés,
skyriaus ar visos organizacijos). Tai darbuo-
tojo suvokimas: ,, Taip, as sugebéciau atlikti
Siq uzduotj.

Psichologinis jgalinimas kaip energijos
suteikianti (energizuojanti) biisena. Tai
»energizuojantis elementas™ (Thomas and
Velthouse, 1990), suteikiantis meistrystei
krypti, skatinantis imtis veiksmy ir déti
pastangas. Tai artima vidiniam darbuotojo
isipareigojimui (Argyris, 1998). Daugelis
psichologinj jgalinima tirian¢iy autoriy
(Conger and Kanungo, 1988; Thomas and
Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; 1996;
Spreitzer et al., 1997) igalinima traktuoja
kaip motyvacini konstrukta. Tam nepries-
tarauja ir vélesniy autoriy darbai, pavyz-
dziui, S. T. Menon (2001) taip pat kalba
apie ,,energizuojantj elementa“: asmens
suvokiamus veiklos tikslus, vertinga darbo



priezasti, prasmg. Galios kaip energijos

patyrimas yra susij¢s su darbuotojo noru

déti pastangas atliekant uzduotis: ,, Taip, as
tikrai noriu atlikti Siq uzduoty.

Psichologinio jgalinimo kaip meistrystés
ir kaip energizuojancios biisenos koncepci-
jos yra neabejotinai susijusios. Darbuotojas
nesijaus psichologiskai jgalintas, jei suvoks
turintis kompetencijos atlikti darba, taciau
nejaus vidinio stimulo, noro ta darba atlikti.
Ir, atvirkséiai, darbuotojas nesijaucia psi-
chologiskai igalintas, jei iSgyvena nora déti
pastangas, imtis veiksmy, taciau nesijaucia
gebantis tuos veiksmus atlikti. Visiskai
psichologiskai igalintas darbuotojas turéty
iSgyventi Siy dviejy vidiniy biiseny derme:
., Taip, as tikrai noriu atlikti Siq uzduotj ir
sugebésiu jq atlikti.”

Kitas svarbus klausimas — kokios di-
mensijos sudaro psichologinio jgalinimo
reiskinj. K. W. Thomas ir B. A. Velthouse
(1990) isskiria keturias uzduoties dimensi-
jas, kurias vertindamas darbuotojas suvokia
savo galia: uzduoties prasmingumas, turima
reikiama kompetencija uzduociai atlikti,
autonomija pasirinkti, kaip atlikti uzduoti,
ir poveikis — darbuotojo vertinimas, kiek
jo pastangos nulems uzduoties rezultata.
G. M. Spreitzer (1995), remdamasi K. W.
Thomas ir B. A. Velthouse (1990) tyrimais,
apibtdina psichologinio jgalinimo biisena
keturiomis dimensijomis:

e prasmé (angl. meaning) — darbo tikslo
verté, paskirtis, darbuotojo suvokiama
saveikoje su jo asmeniniais idealais
ir standartais; prasmé apima darbinio
vaidmens reikalavimy ir darbuotojo
isitikinimy ir vertybiy atitikima;

» kompetencija (angl. competence) — dar-
buotojo jsitikinimas, kad jis turi reikiamy
1gudziy, ziniy darbui atlikti;

* autonomija (angl. autonomy) — darbuoto-
jo suvokimas, kad jis pats gali inicijuoti
ir reguliuoti savo veiklas, pavyzdziui,
nuspresti dél darbo tempo, atlikimo biido,
dedamy pastanguy;

* poveikis (angl. impact) — darbuotojo
suvokimas, kiek jis gali padaryti jtakos
strateginiams, administraciniams ir vei-
klos rezultatams darbe.

S. T. Menon (2001) psichologinj jgalini-
ma apibréZzia trimis dimensijomis:

* tiksly internalizavimas (angl. goal inter-
nalization) apibudina, kiek darbuotojas
tiki organizacijos tikslais ir kaip juos
vertina, kiek yra pasirenggs déti pastangy
ju siekdamas. Tai apima tokius aspektus
kaip prasminga darbinés veiklos prie-
zastis, veiklos ar organizacijos misija ir
ateities vizija;

* suvokta kompetencija (angl. perceived
competence) apima savojo efektyvumo
suvokima ir pasitikéjima, susidiirus su
darbinio vaidmens keliamais reikalavi-
mais; kiek darbuotojas tiki, kad gali sék-
mingai jveikti tiek kasdienes uzduotis,
tiek nekasdienius sunkumus;

* suvokta kontrolé (angl. perceived
control) — darbuotojo jausmas, kiek jis
turi autonomijos planuodamas ir atlik-
damas darbus, kiek jam yra prieinami
reikiami iStekliai, kiek jis turi laisvés ir
igaliojimy priimti sprendimus.

M. Hancer ir kolegos (2005) tyrime, kurj
atliko taikydami G. M. Spreitzer (1995)
sukurta psichologinio igalinimo tyrimo
metoda, i8skyré du psichologinio igalinimo
faktorius. Pirmasis, autoriy jvardytas kaip
nusiteikimo (nuostatos) faktorius, apima
prasmés dimensija. Antrasis — jtakos — fak-
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torius apima autonomijos, poveikio ir i§
dalies kompetencijos dimensijas.

Kadangi psichologinis jgalinimas api-
bréziamas kaip daugiadimensis reiskinys,
individualaus darbuotojo vertinimai gali
biiti nevienodi skirtingose dimensijose,
t. y. psichologinis jgalinimas neturi biiti
traktuojamas kaip ,,yra“ / ,,néra“ reiskinys.
Tai veikiau biitu kontinuumas, kuriame
nuo ,,yra“ iki ,,néra* egzistuoja tarpinés
biisenos. Darbuotojas gali jaustis ,,Siek tiek*
igalintas, ,,vidutiniskai‘ jgalintas, ,,stipriai*
igalintas ar pan.

Svarbu paminéti, kad yra nemazai psi-
chologiniam jgalinimui giminingy savoky:
* vidiné motyvacija (angl. intrinsic motiva-

tion) paprastai apibréziama kaip darbuo-

tojo noras atlikti uzduotis ne dél iSorinio
atlygio, o dél su pacia uzduotimi susiju-
siy paskaty ar jos atlikimo metu kylancéiy
jausmy (Deci, 1972). Pasak kity autoriy,
vidiné motyvacija apibudina, kiek asmuo
yra susidoméjes ar susizavéjes uzduoti-

mi, ir kiek isitraukia i ta uzduoti dél jos

pacios (Utman, 1997, cituojama pagal

Zhang and Bartol, 2010). Kaip rodo ty-

rimai, vidinés motyvacijos reiskinys yra

glaudziai susijes psichologiniu jgalinimu

(Drake et al., 2007), taciau turi esminiy

skirtumy. Kaip pabrézia M. Lee ir ko-

legos (2001), psichologiskai jgalintas
darbuotojas bus motyvuotas, taciau ne
atvirk$¢iai — motyvuotas darbuotojas
nebiitinai jausis psichologiskai jgalintas.

Anot K. W. Thomas ir B. A. Velthouse

(1990), psichologinis jgalinimas yra tarsi

kitoks pozitiris { darbuotojy motyvavima.

Sios dvi savokos — motyvacija ir psicho-

loginis jgalinimas —néra substitutai (Lee

etal., 2001);
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e patirtas prasmingumas (angl. experi-
enced meaningfulness) — tai atlickamo
darbo vaidmens ir asmens vertybiy atiti-
kimas (Hackman et al., 1980, cituojama
pagal Thomas and Velthouse, 1990).
K. W. Thomas ir B. A. Velthouse (1990)
bei G. M. Spreitzer (1995; 1996) teigia,
kad patirtas prasmingumas ir psicholo-
ginio igalinimo prasmés dimensija yra
sinonimai;

» saviveiksmingumas (angl. self-efficacy)
apibréziamas kaip asmens jsitikinimas
savo gebéjimu mobilizuoti motyvacinius,
kognityvius ir kitus reikiamus iSteklius
susidoroti su situacijos keliamais reika-
lavimais (Wood et al., 1989, cituojama
pagal Menon, 2001). Tai — tarsi tikéjimas
savo s¢kme tam tikroje situacijoje (Lee
and Koh, 2001). Autoriuy (Spreitzer,
1995; Menon, 2001) teigimu, saviveiks-
mingumo savoka atitinka psichologinio
igalinimo kompetencijos dimensija;

* savideterminacija (angl. self-determina-
tion) apibréziama kaip asmens suvoki-
mas, kad jis turi pasirinkima inicijuoti
ir reguliuoti savo veiksmus (Deci et al.,
1989, cituojama pagal Spreitzer, 1995).
Anot G. M. Spreitzer (1995), savideter-
minacija atitinka psichologinio jgalinimo
autonomijos dimensija, $ios savokos ir
kity autoriy darbuose vartojamos kaip
sinonimai (Zhang and Bartol, 2010;
Wagner et al., 2010);

* iSmoktas bejégiSkumas (angl. learned
helplessness) — tai asmens busena, kai
jis yra jsitikings, kad veiklos rezultatai
nepriklauso nuo jo elgesio (Overmier
et al., 1967, cituojama pagal Ashforth,
1990). Kaip pabrézia autoriai (Spreitzer,
1995; Lee and Koh, 2001; Zhang and



Bartol, 2010), iSmoktas bejégiskumas
yra prieSingas psichologinio igalinimo
poveikio dimensijai reiskinys;
 isitraukimas (angl. engagement) yra

vidine motyvacija besiremianti, afekti-
né asociacija su atliekamu vaidmeniu
(Pati and Kumar, 2010). Kiti autoriai
isitraukima apibrézia kaip pozityvia
su darbu susijusia pasitenkinimo bi-
sena, apibiidinama per energija (angl.
vigor), atsidavima (angl. dedication) ir
isigilinima (angl. absorption) (Pati and
Kumar, 2010). Isitraukimo biisena ar jos
pavienés dimensijos néra tapacios né
vienai i$ minéty psichologinio jgalinimo
modeliy dimensijy, taciau psichologinis
igalinimas ir jsitraukimas, anot kai kuriy
tyrimy (pvz., Laschinger et al., 2009), yra
stipriai susije¢ reiskiniai.

Taigi, tyrimy apZvalga rodo, kad psi-
chologinis jgalinimas yra jvairiose Salyse
placiai tiriamas reiSkinys, susijgs su svar-
biais padariniais: teigiamomis darbuotojy
nuostatomis, darbiniu elgesiu ir veiklos
rezultatais. Psichologinio darbuotoju iga-
linimo moksliné problema Lietuvoje labai
mazai tyrinéjama, ir viena priezaséiy gali
bti tai, kad néra Lietuvos organizacijoms
pritaikytos tyrimo priemonés. Siame tyri-
me darbuotojy psichologiniam jgalinimui
vertinti buvo parengtas lietuviskas psicho-
loginio jgalinimo vertinimo klausimynas,
o ne naudojamas uzsienio autoriy sukurtos
vienos ar kitos metodikos vertimas. Tokj
pasirinkima lémé keli motyvai:

1) Platesnis ir gilesnis psichologinio jgali-
nimo koncepcijos supratimas. Kaip mi-
néta, psichologinis jgalinimas yra dau-
giadimensis konstruktas ir neturi vieno
nusistovéjusio apibrézimo, todél esamos

2)

psichologinio jgalinimo metodikos ski-
riasi — priklauso nuo autoriy pasirinkto
apibrézimo. Pasak S. T. Menon (2001),
biitent didesnio skaiciaus skirtingy kons-
trukta matuojanc¢iy metodiky buvimas
leidzia geriau suprasti patj konstrukta, o
mazas skaicius validziy metodiky kelia
grésme iSsamiam konstrukto reprezen-
tavimui. Pavyzdziui, autoriai teigia,
kad ,,psichologinis jgalinimas yra mo-
tyvacinis konstruktas® (Spreitzer, 1995,
p. 1444), atspindintis ir ,,energizuojanti
aspekta“ (Menon, 2001, p. 156), taciau
autoriy sudarytos metodikos neleidzia
aisSkiai uzfiksuoti ir jvertinti §iy motyva-
cijos ar/ir ,.energizuojanciy’ aspekty. Ir
S. T. Menon (2001), ir G. M. Spreitzer
(1995) metodikose, kartu ir kity autoriy,
kurie taiko Sias metodikas, darbuose tra-
diciskai labiau dominuoja R. M. Kanter
(1977) igalinimo kaip meistrystés sam-
prata.

Savitas kultarinis, socialinis ir ekonomi-
nis kontekstas. Kaip rodo tyrimai (pvz.,
Bhatnagar, 2007; Ahmad and Oranye,
2010), psichologiniam jgalinimui reiks-
mingas kulttirinés aplinkos kontekstas.
Pasak N. Ahmad ir N. O. Oranye (2010),
psichologinis igalinimas skirtingai suvo-
kiamas tokiose Salyse kaip Malaizija ir
Anglija. Taigi, naudodami kitose Salyse
(pvz., Suomijoje (Istomina et al., 2012))
sukurty psichologinio jgalinimo meto-
diky vertimus Lietuvoje, negalime biiti
uztikrinti, kad gauti rezultatai visiSkai
atskleis psichologinio jgalinimo turinj ir
samprata Lietuvos organizacijy darbuo-
toju veiklos kontekste. Nors tyrimuose
gana placiai naudojama JAV sukurta
G. M. Spreitzerio metodika (Spreitzer,
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1995), véliau Kanadoje S. T. Menon
(2001) pasirinko konstruoti nauja me-
todika, o ne naudoti tuo metu vienin-
teli prieinama angliska G. M. Spreitzer
(1995) klausimyna, ir tai padaré i$ dalies
dél kultiirinio konteksto — Kanadoje
iprasta naudoti dvikalbius (angly ir
pranciizy kalbomis) klausimynus.

Sio tyrimo tikslas yra sudaryti lietuviska
darbuotojy psichologinio jgalinimo vertini-
mo klausimyna ir vertinti jo psichometrines
charakteristikas.

Metodika

Tiriami reiSkiniai

Siekiant sudaryti validy lietuviska psicho-

loginio jgalinimo klausimyna (toliau tekste

PIKL), i tyrima buvo itraukti Sie reiSkiniai:

1) Suvoktas bejégiskumas, kuris apibi-
dinamas kaip asmens darbo aplinkoje
patiriama bisena, kai jis isitikings,
kad veiklos rezultatai nepriklauso nuo
jo elgesio (Ashforth, 1990). Bejégis-
kumas, anot autoriy (Spreitzer, 1995;
Lee and Koh, 2001; Zhang and Bartol,
2010), yra prieSingas psichologiniam
igalinimui.

2) Vidiné motyvacija, kuri apibréziama
kaip darbuotojo biisena, kai jis patiria
stimula veikti ne dél iSorinio atlygio, o
dél pacios veiklos, jos idomumo ir tei-
kiamo pasitenkinimo (Deci, 1972). Kaip
minéta, vidinés motyvacijos biisena néra
tapati psichologinio igalinimo biisenai,
taiau jos turéty biiti susijusios.

3) Psichologinis jgalinimas, kuris buvo
vertinamas, naudojant vieno i§ uzsienio
autoriy (G. M. Spreitzer) parengta psi-
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chologinio jgalinimo vertinimo klausi-
myna.

Tyrimo dalyviai ir eiga

Buvo pasirinkta empiriné metodikos kons-
travimo strategija. Tyrimas vyko dviem
etapais: pirmajame, taikant grupinio in-
terviu ir ekspertinio vertinimo metodus,
buvo parengtas psichologinio jgalinimo
vertinimo teiginiy sarasas, antrajame etape
vyko jvairiy lygiy darbuotojy anketiné ap-
klausa. Galiausiai, remiantis koreliacinés
ir faktorinés duomeny analizés metodais,
buvo patvirtinta sudaryto klausimyno
struktiira, jvertintos jo psichometrinés
charakteristikos.

Tyrimo imtj sudaré aStuoniy Lietuvoje
veikian¢iy organizacijy darbuotojai ir jvai-
riy grandZiy vadovai, anketa buvo pildoma
internetu. Respondentai buvo prasomi
pateikti bendrus demografinius duomenis
(lytis, amzius, miestas, pareigos, darbo
trukmé ir kt.). Instrukcijoje buvo nurodyta:
,»<...> Galvokite apie savo dabartinio darbo
situacijas. Jei dirbate keliose darbovietése,
galvokite apie pagrinding. Ties kiekvienu
klausimu pazymekite atsakymo varianta,
kuris labiausiai tinka Jums. Atkreipkite dé-
mesi, kad klausimai turi skirtinga atsakymu
varianty skaiciy <...>.

I§ viso buvo gautos 189 visiskai uzpil-
dytos anketos. Respondenty pasiskirstymas
pagal lyti — 58 % vyru ir 42 % motery.
Dominavo bakalauro (39 %) ir magistro
(35 %) issilavinima turintys, penkeriy ir
daugiau mety darbo staza toje organizaci-
joje sukaupe (44 %), iki 29 mety amziaus
(49 %) respondentai, kuriy bendras amziaus
vidurkis 32,6 m.



Tyrimo metodai

Psichologinis jgalinimas buvo verti-
namas dviem budais: lietuvisko psicho-
loginio jgalinimo klausimyno teiginiais
ir G. M. Spreitzer (1995) psichologinio
igalinimo klausimynu (toliau tekste PIK).

Lietuviskas psichologinio jgalini-
mo klausimynas (P[KL). Sudarant §i
klausimyna, buvo remiamasi S. T. Menon
(2001) rekomenduojamais skaliy kiirimo
etapais.

Teiginiy sqraso parengimas vyko dvie-
jose grupése grupinio, pusiau struktiiruo-
to interviu metodu. Pirmoji grupé buvo
11 organizacinés psichologijos magistran-
tiros studenty. Antroji grupé¢ buvo trys
mokslininkai, turintys socialiniy moksly
daktaro laipsni ir dirbantys organizacinés
psichologijos srityje. Abiem grupéms buvo
pateikiamas pradinis psichologinio jgali-
nimo apibrézimas ir ju praSoma jvardyti,
kokiais teiginiais galima apibiidinti taip
apibréziama psichologini igalinima. Véliau
buvo praSoma pasakyti, kokie teiginiai
apibidina hipotetini konstrukta, priesinga
psichologiniam jgalinimui. Taip buvo pa-
rengtas pradinis 29 teiginiy sarasas.

Eksperty vertinimas. Teiginiy saraSas
buvo pateiktas jvertinti ekspertams. Eks-
pertais buvo pakviesti du organizacinés psi-
chologijos magistro laipsni turintys, orga-
nizacijy tyrimy srityje dirbantys praktikai.
Eksperty buvo prasoma jvertinti kiekviena
teigini, kiek jis atitinka psichologinio jga-
linimo apibiidinima, pasalinti arba sujungti
panasSius, besikartojancius teiginius. Taip
sarasas buvo sutrumpintas iki 15 teiginiy.
Taikyti tokie pagrindiniai teiginiy atrankos
kriterijai: a) teiginiai neturi dubliuotis; b)
jie turi atspindéti psichologinio jgalinimo
biisena, o ne prielaidas ar padarinius.

Ekspertai buvo paprasyti sugrupuoti tei-
ginius { prasmines grupes, iSskirtos penkios
teiginiy grupés, joms suteikti pavadinimai,
atsizvelgiant { jas sudarancius teiginius.
Teiginiy grupés, kiekviena sudaryta is trijuy
teiginiy, pavadintos: ,,prasmé®, ,.entuziaz-
mas®, ,,sprendimy priémimas®, ,,autonomi-
ja“, ,,pasitikéjimas kompetencija“.

Papildomai teiginiy formuluotes perzit-
réjo trys jvairiy organizaciju vadovai, penki
dirbantys specialistai ir keturi magistro
laipsnj turintys organizacijose dirbantys
psichologai. Buvo pakoreguotos kelios
dviprasmiskos teiginiy formuluotés ir su-
darytas pradinis 15 teiginiy saraSas.

Remiantis S. T. Menon (2001) reko-
mendacijomis, atsakymams zZyméti buvo
pasirinkta lyginé SeSiy rangy skalé, taip
iSvengiant ,,patogiy” vidutiniy atsakymu.
Instrukcijoje respondentams buvo nurody-
ta: ,,Pagal SeSiy baly skalg jvertinkite, kiek
sutinkate su kiekvienu i§ toliau esanciy
teiginiy.” Vertinimo skalés rangai — nuo
1 balo (,,visiSkai nesutinku®) iki 6 baly —
,,visiSkai sutinku.

G. M. Spreitzer (1995) psicholo-
ginio jgalinimo klausimynas (P[K)
yra bene dazniausiai naudojamas daugelyje
tyrimuy, ji sudaro 12 teiginiy, juo vertinamos
keturios psichologinio jgalinimo dimensi-
jos: prasme¢, kompetencija, autonomija ir
poveikis. Gavus autorés leidima, teiginiai
buvo iSversti i lietuviy kalba. Lietuviy ir
angly kalbomis laisvai kalbantis specialis-
tas atliko lietuvisky teiginiy vertima atgal
1 angly kalba. Buvo patikslintos kelios
formuluotés lietuviskame klausimyno va-
riante. Teiginiai vertinami septyniy rangy
skale, nuo ,,visiSkai nesutinku® iki ,,visis$-
kai sutinku®. Bendras autorés pateikiamas
klausimyno Cronbacho a = 0,72, kity
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autoriy tyrimuose nurodomas ir didesnis
(pavyzdziui, A. M. Sparks (2011) nurodo
Cronbacho o= 0,89), atskiry skaliy Cronba-
cho a nurodoma intervale nuo 0,71 iki 0,92
(Wagner et al., 2010).

Suvoktas bejégiskumas buvo matuo-
jamas B. E. Ashforth (1990) bejégisSkumo
skale. Gavus autoriaus sutikima, visi $esi
skalés teiginiai buvo iSversti { lietuviy kal-
ba (teiginio pavyzdys ,,Kad ir kg daryciau,
panasu, kad niekas neatneSa rezultato®).
Anketoje respondentams pries skalg buvo
pateikta instrukcija: ,,Sie klausimai yra apie
tai, kiek jauciatés kontroliuojantys savo dar-
ba. [vertinkite, kiek sutinkate su kiekvienu
i$ toliau esanciy teiginiy septyniy rangu
skale, nuo visiSkai nesutinku iki visiskai
sutinku.” Bendras autoriaus pateikiamas
skalés Cronbacho a = 0,89.

Vidiné motyvacija buvo matuojama
naudojant P. Warr ir kolegy (1979) skale,
publikuojama A. Furnham (2001). A. Furn-
ham (2001) Sia skale apibiidina kaip trumpa
ir paprasta vidinés darbuotoju motyvacijos
vertinimo klausimyna. Sesi ios skalés tei-
giniai buvo i$versti { lietuviy kalba (teiginio
pavyzdys ,,A§ mégstu apzvelgti dienos dar-
bus su jausmu, kad gerai juos atlikau‘). At-
sakymai vertinami septyniy rangy skale nuo
,.visiSkai nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku®.

Sio tyrimo imtyje gauti skaliy Cronbacho
o pateikiami 1-oje lenteléje, visi metodai
pasizymi dideliu patikimumu.

Rezultatai

Tyrimo duomenims apdoroti buvo pasirinkti
koreliacinés ir faktoriy analizés metodai.
Duomenys uzkoduoti ir apdoroti naudojant
darbo su statistiniais duomenimis paketa
»SPSS 16.0 / Windows*.

Lietuvisko psichologinio jgalini-
mo klausimyno teiginiy strukturai
tirti buvo atlikta tiriamoji faktoriy analizé.
Remiantis V. Pakalniskienés (2012) reko-
mendacijomis, gauti duomenys tiriamajai
faktoriy analizei tinkami: imties dydis
pakankamas (N = 189), teiginiy tarpusavio
koreliacija patenka i autoriy rekomenduo-
jama 0,3-0,8 intervala (muisy gauti korelia-
cijos tarp vienos skalés teiginiy koeficientai
pateko i intervala 0,478-0,770). Patikrinus
duomeny normalumg Shapiro ir Wilko bei
Kolmogorovo ir Smirnovo testais buvo
nustatyta, kad né vieno kintamojo duomeny
pasiskirstymas néra normalusis. Atsizvel-
giant i J. Pallant (2003) ir V. PakalniSkienés
(2012) rekomendacijas dél gauto duomeny
pasiskirstymo buvo nuspresta duomenis
transformuoti ir pasirinkta l1g10 transfor-
macijos formulé.

1 lentelé. Skaliy patikimumo rodikliai $io tyrimo imtyje (N = 189)

Skalés Teigit}iq Cronba-
skaicius cho a
G. M. Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo klausimyno skalés (PIK) 12 0,89
Prasmés 3 0,93
Kompetencijos 3 0,91
Autonomijos 3 0,84
Poveikio 3 0,96
B. E. Ashforth (1990) bejégiskumo skalé 6 0,82
P. Warr ir kolegu (1979) vidinés motyvacijos klausimynas 6 0,71
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Atlikus pagrindiniy komponenciy fak-
toring analiz¢ naudojant varimax sukinj ir
nurodant i§skiriamy faktoriy skaiéiy, buvo
gauti penki faktoriai po tris teiginius (2-a
lentel¢). Duomenys faktoriy analizei tinkami
(Bartletto sferiskumo kriterijaus p < 0,01,

2 lentelé. Psichologinio jgalinimo klausimyne iSskirti faktoriai ir teiginiy svoriai

KMO = 0,880). Tikétis penkiy dimensiju
leido pries tai atlikta pirminé ekspertiné su-
daryty teiginiy analiz¢ ir ekspertinis teiginiy
suskirstymas i penkias grupes. Gautiems fak-
toriams buvo palikti eksperty atitinkamoms
teiginiy grupéms suteikti pavadinimai.

Autono- | Entuziaz- . Pasitikéjimas Sprendimy
mija mas Prasme kompetencija priémimas
Prasmé 1 0,214 0,113 0,804 0,031 0,192
Prasmé 2 0,118 0,246 0,834 0,110 0,082
Prasmé 3 0,152 0,340 0,721 0,284 0,002
Entuziazmas 1 0,120 0,736 0,398 0,227 0,195
Entuziazmas 2 0,133 0,784 0,183 0,231 0,188
Entuziazmas 3 0,219 0,825 0,236 0,242 0,078
Sprendimy priémimas 1 0,150 0,483 0,132 0,085 0,702
Sprendimy priémimas 2 0,523 0,220 0,114 0,237 0,574
Sprendimy priémimas 3 0,555 0,054 0,194 0,105 0,605
Autonomija 1 0,726 -0,015 0,134 0,193 0,395
Autonomija 2 0,863 0,227 0,143 0,049 0,018
Autonomija 3 0,760 0,167 0,163 0,091 0,155
Pasitikéjimas kompetencija 1 —0,001 0,112 0,206 0,796 0,271
Pasitikéjimas kompetencija 2 0,300 0,206 0,100 0,781 -0,136
Pasitikéjimas kompetencija 3 0,080 0,269 0,058 0,721 0,132

3 lentelé. Lietuvisko psichologinio jgalinimo klausimyno skaliy reikSmiy vidurkiai, dispersijos,

skaliy tarpusavio koreliacijos*** ir skaliy Cronbacho a jverciai

8 . n < ory
o g o < < S IS
A = = o= LD et
Skalés _5 % :‘L{; .Qé 'é g £ g gg i
> 55 4 & 2 | 5 | 3E| &3
A A~ m n o < -V )
Prasmé 14,94 8,76 0,817* 3
Entuziazmas 14,69 11,98 0,566 | 0,880* 3
Sprendimy 13,48 4,98 0421 | 0,514 | 0,775% 3
prlemlmas
Autonomija 13,34 42,88 0,376 | 0370 | 0,646 | 0,800% 3
Pasitikéjimas | 5 54 6,56 0,301 | 0,495 | 0345 | 0309 | 0,755% | 3
kompetencija

* Cronbacho o jverciai; ** visos pateiktos koreliacijos reiksmingos, kai p < 0,01; ***Spearmano

koreliacijos koeficientas
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Atskiry klausimyno skaliy vidurkiy
reikSmés, dispersijos, tarpusavio korelia-
cijos ir Cronbacho o jverciai pateikiami
3-ioje lenteléje.

Patikimumas. Visy skaliy ir bendras
PIKL vidinis suderintumas pakankamai ge-
ras: skaliy Cronbacho a svyruojanuo 0,755
iki 0,880, bendras klausimyno Cronbacho
a yra 0,909.

Patikrinus visy 15 teiginiy tarpusavio
koreliacijas, nustatyta, kad penkiy dimen-
siju (prasmé, entuziazmas, sprendimy
priémimas, autonomija ir pasitikéjimas
kompetencija) ribose teiginiy tarpusavio
koreliacijos yra tvirtos (Pearsono?® korelia-
cijos koeficientas kinta nuo 0,478 iki 0,770,
p < 0,01), skaliy lygmeniu teiginiai yra
tarpusavyje susije statistiSkai reikSmingai
ir matuoja ta pati konstrukta.

Atlikus koreliacing kiekvieno teiginio ir
skalés analizg¢ buvo gauta, kad Cronbacho o
pasalinus kurj nors teigini nepadidéty, todél
néra prasmés Salinti né viena i$ 15 teiginiy.

Konstrukto validumas. Vertinant
klausimyno skaliy konvergentini validuma
tikrinama, ar sudarytas klausimynas ir jo
skalés koreliuoja su kitais klausimynais,
matuojanciais ta pati reiSkini ar / ir kitus
reisSkinius, artimus tiriamajam; taip pat
reiSkiniais, kurie turéty biiti prieSingi
tiriamajam reiSkiniui (Stelmokien¢ ir En-
driulaitiené, 2009). Siame tyrime buvo
skai¢iuojamos PIKL skaliy koreliacijos su
G. M. Spreitzer (1995) psichologinio igali-
nimo klausimyno skalémis, B. E. Ashforth
(1990) bejégiskumo skale, P. Warr ir ben-
draautoriy (1979) vidinés motyvacijos
skale. Buvo tikimasi, kad visos penkios psi-

3 SkaiGiavimai (angl. Inter-Item Correlation Ma-
trix) atlikti po duomeny normalumo korekcijos (1g10
transformacija).
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chologinio jgalinimo dimensijos teigiamai
koreliuos su visomis PIK dimensijomis bei
su vidinés motyvacijos skale ir neigiamai —
su bejégiskumo skale.

Remiantis S. T. Menon (2001) rekomen-
dacijomis, buvo nusprgsta patikrinti psi-
chologinio jgalinimo kaip daugiadimensio
reiskinio diskriminantini validuma atskiry
dimensijy lygiu. Tam buvo tikimasi, kad
prasmés dimensija stipriausiai koreliuos su
PIK prasmés dimensija, sprendimy priémi-
mo dimensija — su PIK poveikio skale, au-
tonomijos dimensija — su PIK autonomijos
skale, pasitikéjimas kompetencija — su PIK
kompetencijos skale, o entuziazmo dimensi-
ja, kadangi neturi tiesioginés sasajos su PIK
skalémis — su vidinés motyvacijos skale.

Atsizvelgiant i skirtinga skalése naudoty
rangy skaiciy, visi teiginiai buvo perskai-
¢iuoti | Z balus. Skaliy tarpusavio korelia-
cijos (Spearmano koreliacijos koeficientas)
pateiktos 4-oje lenteléje.

Gauta, kad visos penkios lietuvisko
psichologinio jgalinimo klausimyno skalés
statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja
su visomis PIK dimensijomis ir su vidinés
motyvacijos skale, ir neigiamai — su suvokto
bejégiskumo skale.

Atskiry psichologinio jgalinimo skaliy
lygmeniu buvo gauta, kad prasmés skalé
teigiamai koreliuoja su visomis P[K skalé-
mis, stipriausiai — su prasmes skale (0,725,
p < 0,01), entuziazmo skalé teigiamai
koreliuoja su visomis PIK skalémis ir pa-
sizymi stipriausia i§ visy penkiy dimensijy
koreliacija su vidinés motyvacijos skale
(0,343, p < 0,01), sprendimy priémimo
skalé teigiamai koreliuoja su visomis PIK
skalémis, stipriausiai — su poveikio skale
(0,578, p<0,01), autonomijos skalé teigia-
mai koreliuoja su visomis PIK skalémis ir



4 lentelé. Lietuvisko psichologinio jgalinimo klausimyno skaliy koreliacijos* su kitomis skalémis

Lietuvisko psichologinio igalinimo klausimyno skalés
2 o 8.3
Skalés g =g e £ g
N E E E o> O
-0 S 3 B = 25
2 5 g E 5 s 2
< £ =0 = 7
£ & SR < £ 2
Prasmé 0,725%* 0,608** 0,382%* 0,366%* 0,329%*
i; Kompetencija 0,238 0,337%* 0,218 0,134 0,620%**
g Autonomija 0,426%* 0,417** 0,500%* 0,658** 0,375%*
~
Poveikis 0,343** 0,373%* 0,578%* 0,420** 0,239%%*
Bejégiskumo skalé —0,405%* —0,302%* —0,529%* —0,449** —0,142
Vidinés motyvacijos skalé 0,293%%* 0,343%%* 0,169 0,163 0,209

*Skaiciuoti Spearmano koreliacijos koeficientai; ** p < 0,01

stipriausiai — su autonomijos skale (0,658,
p <0,01), pasitikéjimo kompetencija skalé
teigiamai koreliuoja su visomis PIK skalé-
mis ir stipriausiai — su kompetencijos skale
(0,620, p <0,01). Gauti rezultatai patvirtina
lietuvisko psichologinio jgalinimo klausi-
myno skaliy konvergentinj ir diskriminan-
tinj validuma.

Rezultaty aptarimas
Psichologinio jgalinimo reiskinio
struktiira. Penkiy dimensijy psichologinio
igalinimo reiskinio struktiira buvo patvirtin-
ta, ja sudaro prasmés, entuziazmo, sprendi-
my priémimo, autonomijos ir pasitikéjimo
kompetencija dimensijos.

I. Prasmés skalé (,,Prasmé™) apima dar-
buotojo tikéjima tuo, ka jis daro darbe,
darbo prasmingumo suvokima, tei-
giama atlickamo darbo valentinguma
asmeniniy ilgalaikiy tiksly atzvilgiu
(teiginio pavyzdys ,,Mano darbas man
atrodo prasmingas®).

II. Entuziazmo skalé (,,Entuziazmas*)

apima entuziastinga darbuotojo nusi-

I1I.

Iv.

V.

teikima ir uzsidegimo jausma dirbant,
nusiteikima noriai déti papildomas
pastangas (teiginio pavyzdys ,,AS en-
tuziastingai atlieku savo darba™).
Sprendimy priémimo skalé (,,Sprendi-
my priémimas®) apima darbuotojo su-
vokima, kad jis gali priimti sprendimus
darbo aplinkoje, yra pajégus daryti jtaka
sprendimams, gali daryti jtaka kitiems
zmonéms (teiginio pavyzdys ,,Kai rei-
kia, a$ galiu priimti sprendimus darbe*).
Autonomijos skalé (,,Autonomija‘)
apima darbuotojo savarankiskumo su-
vokima: isitikinima, kad sprendimus jis
gali priimti savarankiskai, kad gali pats
nusistatyti darbo tikslus ir pasirinkti,
kaip ju siekti (teiginio pavyzdys ,,AS$
galiu pats koreguoti, kaip atlieku savo
darba®).

Pasitikéjimo kompetencija skalé (,,Pa-
sitikéjimas kompetencija®) apima dar-
buotojo suvokima, kad jis yra kompe-
tentingas deramai atlikti savo darba,
gali iveikti sunkumus ir pasiekti reikia-
my rezultaty, ir isitikinima, kad darbo
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aplinka pasitiki jo turima kompetencija
(teiginio pavyzdys ,,AS esu kompeten-
tingas tinkamai atlikti savo darba®).

PIKL struktiiros palyginimas su kity
autoriy psichologinio jgalinimo klausimyny
strukttiromis pateikiamas 5-oje lenteléje.

Isskirtos lietuvisko psichologinio jgalini-
mo klausimyno dimensijos turi ir panaSumuy
su kity autoriy iSskiriamomis dimensijomis,
ir i§ esmés praplecia kity autoriy koncep-
cijas.

Daugiausia bendrumo su kity autoriy
modeliais turi P[KL autonomijos ir pasi-
tikéjimo kompetencija dimensija. PIKL
autonomijos dimensija kaip G. M. Spreitzer
(1995) autonomijos ir S. T. Menon (2001)
suvoktos kontrolés dimensijos apima dar-

buotojo savarankiskumo ir autonomiskumo
darbo aplinkoje suvokima. PIKL pasitiké-
jimo kompetencija dimensija kaip ir kity
autoriy atitinkamos kompetencijos dimen-
sijos apima darbuotojo pasitikéjima savo
kompetencijomis tiek kasdienése darbo
situacijose, tiek susidiirus su sunkumais.
Lietuviskoji pasitikéjimo kompetencija
dimensija praplecia kity autoriy atitinkamas
dimensijas, nes pasitikéjimo savimi vertini-
ma papildo vertinimu, kiek darbo aplinka
pasitiki darbuotojo kompetencija.

PIKL prasmés dimensija turi sasajy su
G. M. Spreitzer (1995) prasmés dimensija:
abi apima darbo prasmingumo suvokima
per darbo vaidmens ir asmeniniy tiksly,
isitikinimy ar vertybiy atitikima. S. T. Me-

5 lentelé. PIKL, G. M. Spreitzer (1995) ir S. T. Menon (2001) psichologinio jgalinimo klausi-

myny struktiira

PIKL

PIK (Spreitzer, 1995)

S. T. Menon (2001) psichologi-
nio jgalinimo klausimyno skalés

Prasmé Prasmé

Tiksly internalizavimas

Teiginiy skaicius 3
Teiginio pavyzdys. ,,Mano dar-
bas man atrodo prasmingas *

Teiginiy skaicius 3
Teiginio pavyzdys: ,,Darbas,
kuri dirbu, man yra svarbus *

Teiginiy skaicius 5

Teiginio pavyzdys.: ,,Mane
tkvepia tai, kq mes méginame
pasiekti kaip organizacija*

Entuziazmas

Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys. ,,AS entuzi-
astingai atlieku savo darbq

Sprendimy priémimas
Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys: ,, Kai reikia,
as galiu priimti sprendimus
darbe*

Poveikis

Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys: ,, Turiu daug
itakos tam, kas vyksta miisy
skyriuje / departamente*

Autonomija

Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys: ,, AS galiu
pats koreguoti, kaip atlieku savo
darbg “

Autonomija

Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys: ,, AS galiu sa-
varankiskai spresti, kaip dirbti
savo darbq “

Suvokta kontrolé

Teiginiy skaicius 5

Teiginio pavyzdys: ,, Turiu
igaliojimus priimti reikiamus
sprendimus darbe *

Pasitikéjimas kompetencija
Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys: ,, AS esu
kompetentingas tinkamai atlikti
savo darbq “

Kompetencija

Teiginiy skaicius 3

Teiginio pavyzdys: ,, AS esu uz-
tikrintas savo gebéjimais atlikti
savo darbq “

Suvokta kompetencija
Teiginiy skaicius 5

Teiginio pavyzdys: ,, Turiu jgii-
dziy ir gebéjimy tinkamai atlikti
savo darbq “
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non (2001) tiksly internalizavimo dimensija
apima kiek kitoki prasmingumo suvoki-
ma — per organizacijos ideologijos (vizi-
jos, misijos) suvokima kaip prasmingos.
S. T. Menon (2001) atkreipia démesi, kad
jo ir G. M. Spreitzer (1995) koncepcijose
prasmeés ir tiksly internalizavimo dimensijos
tik salyginai artimos tarpusavyje.

PIKL sprendimy priémimo dimensija
turi panasumy su G. M. Spreitzer (1995)
poveikio dimensija (abi apima suvokima,
kiek darbuotojas gali daryti jtaka darbo
aplinkoje), taciau turi ir esminiy skirtumuy.
Sprendimy priémimo dimensija apima daro-
ma jtaka sprendimy priémimo kontekste, o
G. M. Spreitzer (1995) poveikio dimensijos
kontekstas yra ne sprendimy priémimas, o
rezultatai. S. T. Menon (2001) modelyje
suvoktos kontrolés dimensija turi panasumy
su PIKL sprendimy priémimo dimensija.

Entuziazmo dimensijos atitikmens kity
autoriy psichologinio jgalinimo modeliuose
néra. Tuo lietuviskasis modelis i§ esmés
praplecia kity autoriy psichologinio jgali-
nimo koncepcijas, apimdamas psichologini
igalinima ne tik kaip meistrystés (Kanter,
1977), bet ir kaip energizuojancia (Thomas
and Velthouse, 1990) biisena.

Klausimyno psichometrinés cha-
rakteristikos. Atlike koreliacing ir fak-
toriy analizes galime teigti, kad sudarytas
lietuviskas psichologinio igalinimo klausi-
mynas pasizymi geromis psichometrinémis
charakteristikomis. Klausimyno vidinis
suderintumas buvo patvirtintas (bendras
Cronbacho o= 0,909, skaliy lygmeniu kinta
nuo 0,755 iki 0,880). Klausimynas pasizymi
pakankamu konstrukto validumu: visos
penkios psichologinio jgalinimo skalés
teigiamai koreliuoja su PIK klausimyno
skalémis, prasmés ir entuziazmo skalés

teigiamai koreliuoja su vidinés motyvacijos

skale, visos skalés (iSskyrus pasitikéjima

kompetencija) neigiamai koreliuoja su
suvokto bejégiskumo skale.

Taigi, PIKL pasizymi geromis psichomet-
rinémis charakteristikomis ir yra priimtinas
taikyti moksliniais bei praktiniai tikslais.

Sio tyrimo ribotumai ir rekomendacijos
ateities tyrimams. Tolesniuose tyrimuose
tikslinga:

* papildomai tikrinti klausimyno iSorini
patikimuma, atlickant pakartotinius ma-
tavimus toje pacioje imtyje;

 remiantis kitose imtyse gautais duomeni-
mis, tikrinti faktoriy strukttira patvirtina-
mosios faktoriy analizés metodu;

* jvertinti, kokiais ryS$iais psichologinio
igalinimo reiskinys siejasi su kitais arti-
mais reiskiniais — pavyzdziui, darbuotoju
isitraukimu;

« analizuoti psichologinio jgalinimo reis-
kinio raiSka, susidarymo prielaidas ir
padarinius darbuotojo, darbo grupés bei
organizacijos lygmeniu.

ISvados

1. Atlikus literatiiros apzvalga ir statisting
surinkty duomeny analizg, psichologinis
igalinimas apibréziamas kaip darbuotojo
busena, kurig nusako penkios dimen-
sijos: prasmé (darbo prasmingumo
suvokimas), entuziazmas (atitinkamas
nusiteikimas ir uzsidegimo jausmas dar-
be), sprendimy priémimas (darbuotojo
suvokimas, kad jis gali daryti jtaka darbe
priimamiems sprendimams ir Zmo-
néms), autonomija (savo savarankisku-
mo suvokimas darbe) ir pasitikéjimas
kompetencija (darbuotojo pasitikéjimas
savo kompetencija ir jsitikinimas, kad
darbo aplinka ja taip pat pasitiki).
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2. Psichologinio igalinimo reiskiniui ma-
tuoti sudarytas lietuviskas penkiolikos
teiginiy klausimynas, o tiriamosios
faktoriy analizés metodu patvirtinta
penkiy faktoriy klausimyno struktiira,
atitinkanti minétas penkias psichologi-
nio jgalinimo dimensijas.

3. Sudarytas psichologinio jgalinimo klau-
simynas pasizymi dideliu skaliy ir viso
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EMPLOYEE PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT:
PSYCHOMETRIC PROPERTIES OF THE LITHUANIAN QUESTIONNAIRE

Mantas Tvarijonavicius, Dalia BagdZitiniené

Summary

Employee psychological empowerment is treated as
a multidimensional construct manifesting in several
dimensions. It has been researched for several decades
using various scales depending on the definition of
psychological empowerment chosen by a reasercher.
However, there is a lack of widely applicable, compact
instruments for a reliable and valid assessment of
psychological empowerment. Furthermore, there has
been a lack of empowerment research in Lithuania.
Therefore, the purpose of this study is to construct a
Lithuanian psychological empowerment questionnaire
and to evaluate its psychometric properties (reliability
and validity).

The strategy of the empirical construction of a
questionnaire was used. At first, statements to describe
the concept of psychological empowerment were ge-
nerated, using group interviews and expert evaluation.
Fifteen final items were included into the Lithuanian
Psychological Empowerment Questionnaire (LPEQ).
Then, an empirical research was performed: 189 re-
spondents from 8 organizations filled up the LPEQ,
G.M. Spreizer (1995) Psychological Empowerment
Questionnaire (PEQ), B. E. Ashforth (1990) Helpless-
ness Scale, Intrinsic Motivation Scale (Warr et al.,
1979), and socio-demografic questions.

The results of the study have revealed that the
LPEQ has a high internal reliability (Cronbach o =
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0.909). Five factors were extracted using the explo-
ratory factor analysis, three items each. Psychological
empowerment was defined based on five dimensions:
meaning, enthusiasm, decision making, authonomy,
and trust in competence. The Cronbach o was between
0.755 and 0.880 for the dimension level. These five
dimensions show support for the existing models of
psychological empowerment (Spreitzer, 1995; Menon,
2001), but also they supplement these models with for
instance, the dimension of enthusiasm.

The convergent validity of the LPEQ was con-
firmed by strong correlations (p < 0.01) between
the LPEQ and the PEQ subscales, and the Intrinsic
Motivation Scale. It was supported by a negative
correlation between the LPEQ subscales and the Help-
lessness Scale. Based on the analysis of correlations,
the discriminant validity of the LPEQ dimensions’
levels was confirmed.

In conclusion, the Lithuanian Psychological
Empowerment Questionnaire (LPEQ) can be char-
acterized as an instrument with appropriate psycho-
metric properties for the use in research and practice.
Directions for the future research in the field have
been offered.

Key words: psychological empowerment, psy-
chological empowerment questionnaire, reliability,
validity.



