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SANTRUMPU SARASAS

Itraukianti lyderysté (angl. inclusive leadership) - tai lyderystés stilius, kurios pagrindiné
orientacija yra jtraukti darbuotojus j organizacijos procesus.

Novatoriskas elgesys (angl. innovative behaviour) - novatoriskas elgesys yra darbuotojy elgesys,
kuriuo yra sugeneruojama novatoriska idéja, kuri biity atitinkamai pristatoma darbo aplinkoje ir
igyvendinama.

Psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowerment) - tai turima darbuotojo kontrolé
planuoti ir jgyvendinti savo nusistatytas veiklas.

Saugi psichologiné aplinka (angl. psychological safe environment) - saugi psichologiné aplinka
yra biisena, kuri parodo, ar komanda yra saugi imtis tarpasmeninio elgesio bei ar ta aplinka yra
palanki asmens saviraiskai.

Verslumg skatinanti lyderysté (angl. entrepreneurial leadership) - tai lyderystés stilius, kurios

pagrinding orientacija yra darbuotojy skatinimas ieskoti naujy verslo galimybiy.



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikinéje dinamigkoje ir greitai besikei¢ian¢ioje rinkoje
organizacijoms iSkyla daug i$$tikiy augti tvariai bei i$laikyti uzimamas pozicijas rinkoje. Tam,
kad verslas biity s€ékmingas tampa gyvybiskai svarbu orientuotis | naujus sprendimus, kurie apima
produkto, paslaugos ar organizacijos veiklos tobulinima (Javed, Naqvi, ir kt., 2019). Tyrimai rodo,
kad net apie 80% naujy sprendimy yra pasiiloma darbuotojy (Newman ir kt., 2018). Siais laikais
darbuotojai néra vien paskirty uzduociy vykdytojai, bet ir verslo vystymo, konkurencinio
pranasumo kiuréjai bei partneriai. Organizacijos, kurios deda pastangas, jog darbuotojai
naudojantis savo turimos ziniomis kurty novatoriSkas id¢jas ir jas jgyvendinty, gali pasiekti puikiy
darbo nasumo rezultaty. Net vieno zmogaus atrasta neiSnaudota verslo galimybé gali sukurti verslo
konkurencinj pranasumg, 0 skatinamas darbuotojy novatoriskas elgesys ilgainiui organizacijai
sukurs ne tik konkurencinj pranaSuma, bet ir tvary verslo augimg. Tvarus organizacijos vystymasis
yra svarbus §iy dieny iSsivysCiusioje ekonomikoje, kuomet rinka yra prisotinta jvairiausiy
paslaugy ir prekiy, o pirkéjas jgauna galig rinktis 1§ daugelio tiekéjy lygindamas kainas, kokybe,
suteikiamas papildomas naudas ar produkto diferenciacija. Norint, kad organizacijoje darbuotojai
buty linke elgtis novatoriSkai reikia Zinoti aspektus, kurie kuria tam palankias salygas.
NovatoriSkam darbuotojy elgesiui jtaka daro tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai. Atlikty
moksliniy tyrimy rezultatai rodo, jog labai didelg itaka darbuotojy novatoriskam elgesiui turi
vadovo lyderysté (Khan ir kt., 2020; Mehmood ir kt., 2020; Pradhan ir Jena, 2019;Javed, Naqvi,
ir kt., 2019). Tyréjai itin daug démesio skiria vadovy santykiy nagrinéjimui su darbuotojais ir kaip
darbuotojus veikia tam tikri lyderystés stiliai, taiau néra aiskiai iSskirty lyderystes stiliy, kurie
daro didziausig jtakg darbuotojy novatoriSkam elgesiui.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Yra daug moksliniy tyrimy, kurie nagrinéja
lyderystes stiliy ir darbuotojy novatoriSko elgesio sgsajas, taciau sgsajos yra placiai iSnagrinétos
su klasikiniais lyderystés stiliais, kaip transformaciné lyderysté, transakciné lyderysté, autentiska
lyderysté ar laissez-faire lyderysté. Taciau verslumg skatinancios lyderystés ir jtraukiancios
lyderystés rySys su novatoriSku darbuotojy elgesiu néra taip placiai istirtas. Mokslingje literatiiroje
teigiama, kad verslumg skatinanti lyderysté yra pakankamai nauja ir jai reikia daugiau tyrimy
(Mehmood ir kt., 2020), taip pat triksta tyrimy, kurie nagrinéty jtraukiancios lyderystés stiliaus
poveikj darbuotojy elgesiui (Randel ir kt., 2018). Kadangi Sios lyderystés stiliai yra pakankamai
nauji lyginant su klasikinémis, yra svarbu istirti ir kokig jtakg lyderystés stiliai turi novatorisko
elgesio rySiui. RaSomame darbe pasirinktas psichologinis jgalinimas kaip mediatorius tarp iSskirty
lyderystés stiliy ir novatorisko darbuotojy elgesio. Nagrinéjant moksling literatlirg yra iSskiriama
psichologinio jgalinimo svarba darbuotojo novatoriskam elgesiui, tac¢iau versluma skatinancios

lyderystés bei jtraukiancios lyderystés jtaka darbuotojy novatoriSkam elgesiui medijuojant
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psichologiniam jgalinimui néra pakankamai iSnagrinéta mokslinéje literattiroje, todél Siame darbe
pasirinktas $is mediatorius, jog bty patikrinta, ar psichologinis jgalinimas medijuoja lyderystés
stilius su novatorisku darbuotojy elgesiu. Kad tyrimas bty jdomesnis ir iSsamesnis buvo
pasirinktas ir moderatorius - saugi psichologiné aplinka komandoje. Nagrinétoje mokslinéje
literatiroje yra pabréziama, kad saugi psichologiné aplinka teigiamai veikia darbuotojy polinkj
elgtis novatoriskai (Bani-Melhem ir kt., 2017; Miao ir kt., 2019). Siame darbe bus tiriama, kokj
poveikj saugi psichologiné aplinka daro sudarytiems konstrukto rySiams. Atliekant paieska
lietuviskos mokslinés literatiiros verslumg skatinancios lyderystés ir jtraukiancios lyderystés tema,
deja, nebuvo rasta. Tai irgi parodo, jog Sie lyderystés stiliai néra tokie populiaras ir yra
pakankamai nauji. NovatoriSkas darbuotojy elgesys taip pat néra pakankamai mokslininky
tiriamas Lietuvoje, nors Gelezinyté ir Bagdzitinaité (2016) savo moksliniame darbe pabrézé, kad
novatoris§ko darbuotojy elgesio tyrimai yra itin aktualds ir reikalingi $iuolaikiniam verslui. Galima
teigti, kad tema néra pakankamai iStirta ir tyrimy poreikis atskleidzia mokslinj temos naujuma.

Darbo naujumas. Kaip apzvelgta darbo temos aktualume bei darbo temos iStyrimo lygyje,
tema yra nauja, kadangi tai yra pakankamai nauji lyderystés stiliai, kurios yra orientuotos j
darbuotojy skatinimg jsitraukti j verslo tobulinimo procesus. Organizacijose darbas tampa vis
maziau grieZtai apibréziamas pagal pareigybes, 0 vietoje to verslas labiau jtraukia darbuotojus |
verslo tobulinimo sprendimus bei i$naudoja darbuotojo turimas Zinias (Pradhan ir Jena, 2019).
Visuomenés normos einant laikui keiciasi - anks¢iau paprasti darbuotojai nebuvo tiek placiai
jitraukiami ] verslo tobulinimo procesus, taciau Siuolaikiniame kontekste darbuotojy jtraukimas,
igalinimas ir jy ziniy iSnaudojimas gali uztikrinti verslo tvary vystymasi konkurencingoje rinkoje.
Dél Sios priezasties reikalingi nauji vadovavimo metodai, nauji lyderystés stiliai, kurie atitikty
ateities tiksly pasiekimg. Atsakyti, ar spar¢iai populiaréjantys nauji lyderystés stiliai pasiteisina
norint skatinti novatoriska darbuotojy elgesj reikia atlikti mokslinius tyrimus.

Darbo problema. Ar jtraukianti lyderysté ir versluma skatinanti lyderysté daro jtaka
darbuotojy novatoriSkam elgesiui dirbant saugioje psichologin¢je aplinkoje medijuojant
psichologiniam jgalinimui ?

Darbo tikslas. Nustatyti, ar jtraukianti lyderysté ir verslumg skatinanti lyderysté daro
jtaka darbuotojy novatoriSkam elgesiui dirbant saugioje psichologinéje aplinkoje medijuojant
psichologiniam jgalinimui.

Darbo uZdaviniai :

1. ISanalizuoti novatorisSko darbuotojy elgesio samprata, dimensijas bei novatoriska elgesj
veikianCius veiksnius;
2. ISnagrinéti verslumg skatinancig lyderyste ir jtraukiancig lyderyste, apibréziant jy sampratg

ir i$siskiriant jy charakteristikas;



3. Paaiskinti psichologinio jgalinimo sampratg ir jtakg darbuotojy elgesiui;

4. Apibrézti saugios psichologinés aplinkos sampratg ir jtaka darbuotojy elgesiui;
UZdaviniai empirinei daliai:

1. Nustatyti verslumg skatinancios lyderystés ir jtraukiancios lyderystés jtakg novatoriSkam
darbuotojy elgesiui darbe;

2. Nustatyti verslumg skatinancios lyderystés ir jtraukiancios lyderystés jtaka novatoriSkam
darbuotojy elgesiui darbe, medijuojant psichologiniam jgalinimul;

3. Identifikuoti, kokig jtaka saugi psichologiné aplinka daro netiesioginiam ryS$iui tarp
verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, medijuojant psichologiniam
jgalinimui,

4. Identifikuoti, kokig jtaka saugi psichologiné¢ aplinka daro netiesioginiam rysSiui tarp
jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, medijuojant psichologiniam
igalinimui;

5. ISsiaiskinti, kokig jtaka saugi psichologiné aplinka komandoje daro verslumg skatinancios
lyderystés ir novatorisko elgesio darbe rysiui,

6. Nustatyti, kokia jtakg saugi psichologiné aplinka komandoje daro jtraukiancios lyderystés

ir novatorisko elgesio darbe ry$iui.
Darbo metodai. Mokslinés literatiiros analizé (sisteminé ir lyginamoji analizé¢).

Darbo struktiira. Pirmasis skyrius, jtraukiancios ir verslumag skatinancios lyderystés stiliy
itakos darbuotojy novatoriskam elgesiui dirbant saugioje psichologinéje aplinkoje, medijuojant
psichologiniu jgalinimu, teoriniai aspektai, yra suskirstytas j 5 poskyrius:

1.1. Darbuotojo novatorisko elgesio samprata ir dimensijos. Siame poskyryje buvo isskirti ir
palyginti skirtingy mokslininky pateikti novatorisko elgesio apibrézimai, taip pat aprasyti
novatorisko elgesio dimensijos bei novatoriska elgesj lemiantys veiksniai.

1.2. Novatoriskq elgesj skatinantys lyderystés stiliai. Poskyryje i$skirtos ir palygintos verslumg
skatinan€ios lyderystés sgvokos, iSskirta, kokiomis charakteristikomis pasiZymi verslumag
skatinancios lyderystés stilius bei aprasyta sickiama jtaka darbuotojui. Taip pat poskyryje i$skirti
ir palyginti jtraukiancios lyderystés apibrézimai, iSskirtos jtraukiancios lyderystés stiliaus
charakteristikos bei siekiama jtaka darbuotojui.

1.3. Psichologinis jgalinimas. Poskyryje buvo palyginti skirtingy mokslininky apibrézimai bei
psichologinio jgalinimo poveikis darbuotojy elgesiui.

1.4. Saugi psichologiné aplinka komandoje. Poskyryje apibiidinta, kas yra saugi psichologiné
aplinka komandoje, kaip atrodo saugi psichologiné aplinka komandoje, kas ja gali lemti ir kokia
jtaka turi darbuotojy elgesiui.
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1.5. Novatorisko elgesio, psichologinio jgalinimo, psichologinio saugumo, verslumq skatinancios
lyderystés ir jtraukiancios lyderystés rysiai. Apibendrinta remiantis literatiros analize, kaip
aprasyti raktazodziai gali tarpusavyje sietis ir daryti jtaka vienas kitam.
Pirmame skyriuje viso yra 1 paveikslas ir 5 lentelés.

Antrasis skyrius, empirinio tyrimo metodika, suskirstyta j 4 poskyrius:
2.1 Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai. Siame skyriuje iskeltas, tikslas, uzdaviniai, pateiktas
Konceptualus tyrimo modelis bei iskeltos hipotezés.
2.2. Tyrime matuojamy veiksniy ir jiems matuoti skirty konstrukty paaiskinimas. Siame skyriuje
pateikti ir aprasyti tyrime naudojami konstruktai.
2.3. Tyrimo imtis. Apskai¢iuota tyrimo imtis.
2.4. Tyrimo metodai ir tyrimo instrumenty paaiskinimas. ApraSyta, kaip bus renkami tyrimo
duomenys, kokiu jrankiu duomenys bus iSanalizuojami bei kokie naudojami statistiniai
instrumentai tyrimo hipotezéms patikrinti.

Treciasis skyrius, tyrimo rezultaty analiz¢ suskirstyta j 3 poskyrius:
3.1. Respondenty demografinés charakteristikos. Apibidinta dalyvavusiy respondenty
charakteristikos.
3.2. Tyrimo duomeny analizé ir interpretavimas. Pagal gautus duomenis padarytos analizés,
interpretacijos ir iSvados.
3.3. Rezultaty aptarimas ir diskusija. Pateikiamos iSvados i§ literatiiros analizés bei tyrimo

analizés. Pateikiami tyrimo apribojimai, pasitilymai ir rekomendacijos tolimesniems tyrimams.
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1. ITRAUKIANCIOS IR VERSLUMA SKATINANCIOS LYDERYSTES
STILIU JTAKOS DARBUOTOJU NOVATORISKAM ELGESIUI DIRBANT
SAUGIOJE  PSICHOLOGINEJE  APLINKOJE, MEDIJUOJANT
PSICHOLOGINIU IGALINIMU, TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Darbuotojo novatoriskoe elgesio samprata, dimensijos ir veiksniai
1.1.1. Darbuotojo novatorisko elgesio samprata

Novatoriskas elgesys organizacijoje yra ypatingai svarbus jmonei norint islikti
konkurencingai $iy dieny rinkoje. Bitent $is elgesys leidzia laiku reaguoti j rinkos pokycius ir
iSlaikyti atitinkamg lankstumg (Anderson ir kt., 2014; Spreitzer 1995; Siyal ir kt., 2021;
Veenendaal, ir Bondarouk, 2015). Organizacija, kurioje novatoriSskas darbuotojy elgesys yra
kultaros dalis bei skatintina vertybé, lengviau prisitaikys prie rinkoje diktuojamy naujy poreikiy,
greiGiau sureaguos j konkurenty naujus veiksmus. Norint, kad jmoné biity novatoriska reikia, jog
bty novatoriski darbuotojai (Kmieciak, 2021). Visy idiegty patobulinimy pagrindas yra verte
sukuriancios idéjos, kurios véliau yra iSvystomos | produkto, paslaugos ar proceso patobulinimus,
o0 darbuotojai yra esminé pokycio proceso dalis, nes jie yra ty idéjy generatoriai (Bos-Nehles ir
Veenendaal, 2017; Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog, 2007). Novatoriskas elgesys taip
pat organizacijg veda prie didesnio pelningumo (Jassen, 2000). Dinamiska, greitai besikeiCianti
rinka neleidZia organizacijoms atsipalaiduoti vystant savo produkta ar paslauga, nes paveluotas
zingsnis gali lemti rinkos dalies praradima, tad norint uzimti sékmingg padéti rinkoje reikia Vvis
naujesniy, geresniy ir greitesniy sprendimy. | tuos sprendimus gali jeiti nauji produktai, paslaugos,
ar esamy patobulinimas, gamybos procesy efektyvinimo sprendimai, gamybos kaSty sumaZinimas,
zmogiskojo resurso sumazinimas, automatizavimas, klienty aptarnavimo proceso tobulinimas ir
taip toliau. Inovacijas kuria Zmogus, todél organizacijoms svarbu skatinti darbuotojy novatoriska
elgesj. Kuo inovacija yra sudétingiau konkurenty i$siaiSkinama ir nukopijuojama, tuo organizacija
yra saugesné ir konkurencingesné (Lengnick, 1992). Dazniausiai konkuravimas kastais yra
i§skiriamas kaip vienas svarbiausiy veiksniy lemianc¢iy produkto ar paslaugos pranasuma, nes tai
gali sumazinti kaing, taCiau negalima nuvertinti produkto ar paslaugos isskirtinumo,
diferenciacijos, kuri gali bati sukuriama darbuotojy pagalba ir tapti svarbesniu konkurencinio
pranasumo aspektu nei kaina. Siame magistro darbo literatiiros apzvalgos poskyryje bus
pateikiami klasikiniy bei naujy moksliniy straipsniy apibrézimy, kas yra novatoriska elgsena,
palyginimas, koks yra novatorisko elgesio procesas bei kodél jis yra reikalinga.

NovatoriSkas elgesys darbe turi daug skirtingy apibrézimy iSsidéscCiusiy laike, todél bus
apzvelgtos ir palygintos skirtingy autoriy sgvokos apibrézimai. Id¢jos yra pagrindas inovacijai,
taciau tik su tolimesniu id¢jos plétojamu idéja gali tapti inovacija, o darbuotojo jsitraukimas |

idéjos generavimg ir jos plétojimg j inovacijg galima vadinti novatorisku darbo elgesiu. Inovacija
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yra ne tik tai, kas yra visiskai nauja, neatrasta, bet tai ir reiSkinys, kuris tiesiog néra naudojimas
organizacijoje ir tos naujovés jdiegimas atneSty organizacijai naudos. NovatoriSkumas yra
apibuidinimas kaip polinkis eksperimentuoti bei kirybiska elgsena, siekiant jdiegti naujus
produktus (Jong, J. P. D., 2015). Pirmg karta mokslinéje literatiiroje sgvoka novatoriskas
darbuotojo elgesys yra paminima 1978 metais, kuomet buvo apibiidinta kaip darbuotojo veikla,
kuri perzengia darbuotojo apibréztas pareigybes (Katz ir Kahn, 1978). Zinoma, organizacijose yra
tokiy pareigybiy, kuriy pagrindiné pareiga novatorisky idéjy generavimas ir produkto tobulinimas.
Galima jsivaizduoti, kokio masto gali biiti sukurta verté organizacijai, jei dauguma darbuotojy
elgtysi jmonéje novatoriskai nepaisant to, kad novatoriSkas elgesys néra jtrauktas j pareiginius
nuostatus. Tac¢iau novatoriskui elgesiui reikia skirti laiko, perzengiant savo pareigybes. Kas geriau
zino, ka galima patobulinti ir kaip patobulinti tam tikrus procesus, nei toje vietoje dirbantis
zmogus. Mokslin¢je literatiiroje daZnai yra minimas Farr ir West (1990) novatoriSko darbuotojy
elgesio apibrézimas. Jie yra laikomi pagrindiniai novatoriSko darbuotojy elgesio teorijos
pradininkais. Pagal Siuos autorius novatoriskas darbuotojy elgesys yra apibréziamas, kaip individo
elgesys, kurio pagrindinis tikslas yra inicijuoti ir jdiegti naujas idéjas, procesus ar produktus darbo
vaidmenyse, grupése ar organizacijoje. De Jong ir Den Hartog (2007) novatoriska darbuotojy
elges] apibudina, kaip elgesj orientuota ] naudingy idéjy, procesy, produkty ar procediiry
iniciavimg ir jy pritaikyma. Siuo apibrézimu Tadiau nauja idéja nereiskia, kad ji turi biiti israsta
pirma kartg pasaulyje, tai gali biti ir kitos jmonés praktikos taikymas, kurio organizacija dar néra
taikiusi. Taip pat daugelyje naujesniy moksliniy straipsniy yra remiamasi Scott ir Bruce (1994)
novatoriSko darbuotojy elgesio apibrézimu, kurj apibiidina kaip procesa, kuris susideda i§ idéjy
generavimo, pateikimo ir jgyvendinimo. Mokslininkas, kuris taip pat nemazai yra cituojamas,
Spreitzer (1995) novatoriSka elges; apibréZia, kaip elgesio rinkinj, kuris atspindi kazko naujo
sukirima. Sie i§skirti mokslininkai yra daugelio tolimesniy autoriy pagrindas, kuriais rémési
tiriant novatoriska darbuotojy elges;.

Jassen (2000) novatoriskg darbuotojy elgesj pateikia sujungdamas prie§ tai pateikty
klasikiniy autoriy apibrézimus. Jo teigimu, novatoriSkas darbuotojo elgesys paprastai néra
itraukiamas j darbuotojo pareiginius nuostatus, tai yra pacio darbuotojo iniciatyva, o sagvoka
apibrézia kaip idéjy kiirima, pristatyma ir pritaikyma darbo vietoje, organizacijoje, kuriy
pagrindinis tikslas yra pasiekti verte. Naujose moksliniuose straipsniuose dazniausiai yra
remiamasi Jassen (2000) pateikta sgvoka, pavyzdziui novatoriSkas  darbuotojy elgesys
apibréziamas, kaip novatorisky idéjy generavimas bei jgyvendinimas, kuriy pagrindinis tikslas
vertés sukiirimas organizacijai, pagerinant produkta ar patobulinant verslo procesus (GeleZinyté ir
Bagdzitiniené, 2016; Rehman ir kt., 2019; Miao ir kt., 2018). Taip pat remiasi Scott ir Bruce (1994)

pateikta novatoriSko elgesio sgvoka, kad novatoriskas elgesys yra elgesys, kuriuo sgmoningai

13



kuria, pristato ir pritaiko naujas idéjas, procesus ar produktus (Bos-Nehles ir Veenendaal, 2017).

Apibrézimuose yra akcentuojamas vertés sukfirimas ir gavimas, Kuris gaunamas panaudojant

unikalias darbuotojo turimas Zinias, jog biity patobulinti procesai ar produktas (Raykov, 2014).

Apibendrinant, elgiantis novatoriSkai darbuotojas perzengia savo pareiginius nuostatus ir turi

pasitelkti kurybiSkumg, kad galéty sugeneruoti galimg verte¢ sukuriancias idé€jas. O pats

apibrézimas novatoriSkas elgesys yra darbuotojy elgesys, perzengiantis jy pareiginius nuostatus,

sugeneruojant idéja, kuri bty atitinkamai pristatoma darbo aplinkoje ir jgyvendinama. Visi

iSnagrinéti novatorisko elgesio apibrézimai yra pateikti lenteléje numeris 1.

1 lentelé

Novatorisko elgesio apibrézimai

Autorius

Apibrézimas

Katz ir Kahn (1978)

NovatoriS8kas elgesys - darbuotojo veikla, kuri perZengia

darbuotojo apibréztas pareigybes.

Farr ir West (1990)

Novatoriskas elgesys - tai elgesys, kurio pagrindinis tikslas yra
inicijjuoti ir apgalvotai jdiegti naujas idéjas, procesus ar

produktus darbo vaidmenyse, grupése, organizacijoje.

Scott ir Bruce (1994)

Novatoriskg darbuotojy elgesj apibiidina kaip procesa, kuris

susideda 18 1déjy generavimo, pateikimo ir jgyvendinimo.

Spreitzer (1995)

Novatoriska elgesj apibrézia, kaip elgesio rinkinj, kuris atspindi

kazko naujo sukiirima.

Jassen (2000)

Novatoriskas elgesys - apibrézia kaip idejy kiirima, pristatyma ir
pritaikyma darbo roléje, organizacijoje, kuriy pagrindinis tikslas

yra pasiekti vertg.

De Jong ir Den Hartog, 2007

NovatoriSkas elgesys - tai elgesys orientuotas ] naudingy idéjy,

procesy, produkty ar procediiry iniciavima ir jy pritaikyma.

Raykov (2014)

Novatoriskas elgesys - tai ekonominés, socialinés vertés
gavimas, kuris gaunamas panaudojant turimas zinias, jog biity

patobulinti procesai ar produktai.

Gelezinyté ir BagdZitiniené
(2016)

NovatoriSkas elgesys - tai naujy id¢jy kiirimas ir jgyvendinimas,
siekiant iSspresti tam tikrg problemg ar pagerinti esama padét]

kuriame nors organizacijos padaliniy
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Miao ir kt. (2018) NovatoriSkas elgesys - tai naujy ir naudingy idéjy generavimas

ir iSpildymas.

Rehman (2019) NovatoriS$kas elgesys - novatorisky idéjy karimas, kurios
planuojamos jgyvendinti ir jy pagrindinis tikslas vertés
suklirimas organizacijai, pagerinant produkta ar patobulinant

verslo procesus

Bos-Nehles ir Veenendaal | novatoriSkas elgesys yra individy elgesys, kuriuo sgmoningai

(2017) kuria, pristato ir pritaiko naujas id¢jas, procesus ar produktus

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis sistemine moksliniy $altiniy apzvalga

1.1.2 Novatorisko elgesio dimensijos

Novatoriskas darbuotojy elgesys gali biiti sugretinimas ir laikomas tokiu paciu reiskiniu,
kaip darbuotojo kiirybiskumas. I$siskiria dvi mokslininky grupés - pirmoji grupé, kaip Rank, Pace
ir Fres (2004) teigia, kad novatoriska elgesj ir kiirybiskumg reikia atskirti, novatoriskas elgesys
apima ir id¢jos jgyvendinimg. Taip pat, anot Amabile (1988) kurybiSkumas ir novatoriskas elgesys
skiriasi, tuo, kad | novatoriSskga darbuotojy elgesj jeina ne tik naujy idéjy generavimas, bet ir jy
jgyvendinimas, kas j kiirybiskumo sagvoka nejeina (de Jong ir den Hartog, 2010). Kita mokslininky
grupe, kaip West ir Farr (1990), teigia, kad novatoriskas elgesys apima kiirybiSkuma, kuris yra
pirmoji novatorisko elgesio fazéje - idéjy generavime (Aldahdouh ir kt., 2019). Visgi daugiau
moksliniuose straipsniuose yra priimama, kad karybiskumas yra neatsiejamas nuo novatorisko
elgesio, jis yra dalis novatorisko elgesio, kuris daugiausiai atsiskleidzia pirmame inovacijos
kiarimo etape (Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog, 2007; de Jong ir den Hartog, 2010).
Be kiirybiSkumo novatoriskos, naujos idéjos neatsiras, asmuo turi gebéti jzvelgti esancias
problemas, galimybes, o toliau pasitelkus kiirybinj mastyma suformuoti idéja, kuri gali atnesti
vertes ir i§spresti esancig problema.

Kad suprasti novatoriSko elgesio koncepcija, mokslininkai nagringjo ir iSdésté novatorisko
elgesio dimensijas. Yra laikoma, kad novatoris§ko elgesio procesas atitinka inovacijos gyvavimo
ciklo etapus (Devloo ir kt., 2016). Inovacijos teoretikai, inovacijos procesa iSskyré j du
pagrindinius etapus: iniciavimas ir jgyvendinimas (Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog,
2007; Kanter, 1988). Pirmasis ectapas pasibaigia, kai idéja yra sugeneruota, o antrasis etapas
pasibaigia, kai idéja yra pabaigta jgyvendinti. Remiantis inovacijos procesu, De Jong (2007) ir
Kanter (1988) teigé, kad novatoriskas elgesys turi dvi kertines dimensijas: idéjy generavimg ir
idéjy pritaikyma. Idéjos generavimo dimensijoje, darbuotojai ieSko, kg galéty pagerinti ir kaip, 0

antroje dimensijoje idéja turi biiti iSbandoma, tobulinama ir pritaikoma.
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Remiantis Kanter (1988) buvo papildytos ir i$skirtos trys pagrindinés novatorisko elgesio
dimensijos, kurios susideda i§ idéjy generavimo, apgynimo ir pritaikymo darbo aplinkoje, kurio
pagrindinis tikslas yra pagerinti organizacijos rezultatus (Janssen, 2000, 2003; Scott ir Bruce,
1994; Stoffers ir kt., 2018; Veenendaal, ir Bondarouk, 2015). Apgynimas yra itin svarbus, kad
bty suburta palaikanti komanda, kuri padéty jg priimti ir jgyvendinti.

Tyrime De Jong ir Den Hartog (2010) iSskyré 4 novatorisko elgesio dimensijas: galimybiy
tyrinéjimas, id¢jy generavimas, idéjy gynimas ir id¢jy jgyvendinimas. Pridéta nauja galimybiy
tyrinéjimo dimensija, kuri apima naujy galimybiy pagerinti, produktg ar procesa, paieska arba
naujas poziiris j esamg situacijg, kad biity atrastos naujos alternatyvos. Teoretikai argumentavo,
kad tik idéjy generavimo dimensija yra per plati ir reikia pridéti dar vieng - galimybiy tyrinéjima.
Apie naujy galimybiy, problemy paieskos svarba rasé ir tokie teoretikai, kaip Kanter (1988), Farr
ir Ford (1990) ir Basadur (2004). Klasikiniai teoretikai idéjy tyrinéjimo nejtrauké kaip atskiros
dimensijos, bet aprasé kaip neatskiriamg procesg nuo idéjy generavimo dimensijos. Taip pat yra
moksliniy tyrimy, kurie jtraukig refleksija, kaip penkta dimensija (Messmann ir Mulder, 2012;
Mdller ir kt., 2008). Tyrimai, rodo, kad idéjy, strategijy, darbo uzduociy reflektavimas gali
pagerinti inovacijos vystymosi procesg bei pagerinti darbuotojy darbo rezultatus.

[Sanalizavus iSskiriamas skirtingas novatoriSko elgesio dimensijas, galima sudaryti 5
dimensijy novatoriSko elgesio modelj, kuris nurodytas paveiksle numeris 1:

1 paveikslas

Novatorisko elgesio dimensijos

[ Reflektavimas ]

N\

- —> Igyvendinimas
A N

/7 AN

Galimybiy Idéjy Idéju Idéjy
tyrinéjimas generavimas apgynimas jgyvendinimas

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis sistemine moksliniy $altiniy apzvalga.

Pirmoji dimensija idéjy tyrinéjimas. Siame Zingsnyje darbuotojas pirmiausia nustato
problema, nei$naudotas galimybes (Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog, 2007). Siame

etape reikia daugiau jsitraukimo ] jvairias organizacijos veiklas, tam, kad buty galima identifikuoti
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neiSnaudotas galimybes arba problemas. Tyrinéti galima organizacijos struktiirg, aptarnavima,
produkta, konkurenty veiksmus, atsiradusias naujoves darbo sferoje (Messmann ir Mulder, 2012).
Tai yra steb¢jimo ir bendros analizés etapas. Isitraukimas j organizacija leidzia identifikuoti,
kokios yra silpnosios organizacijos vietos ar jsisen¢jusios problematikos, ko jai reikéty, kad galéty
veikti geriau, tad $is etapas itin priklauso nuo darbuotojo motyvacijos prisiimti papildomo darbo
(Akram ir kt., 2020).

Antroji dimensija yra idéjos generavimas. Identifikavus galimybe arba problemg reikia
surinkti informacijg, jvertinti situacijg ir vertinti kilusias idéjas (Montani ir kt., 2020). Idéjy
generavimas apima esminiy su darbu susijusiy problemy sprendimg, vyraujanciy jsitikinimy
organizacijoje analize, bei idéjy, kurios gali i§spresti problema, patobulinti produkta, procesa,
patekti | naujas rinkas ar leisti pasinaudoti galimybe, aptarima, idéjy (Messmann ir Mulder, 2012;
de Jong ir den Hartog, 2010). Kad sugeneruoti inovatyvia idé¢ja, tenka skirti papildomos energijos,
laiko jsigilinimui, kas atitraukia nuo pagrindiniy pareigybés uzduociy. Pagrindinis $ios dimensijos
tikslas yra sukurti verte atneSancia idéja.

Trecioji dimensija yra idéjos apgynimas. Naujos idéjos organizacijoje yra status quo
iSbandymas. Maidique (1980) teigé, kad inovacijos procese yra labai svarbus palaikymas i$
auksciau esan€iy organizacijos vadovy ir supancios komandos. Daznai pasitaiko situacijy, kuomet
sugeneruota ir pasitilyta idéja atrodo iSsprendzianti esancig problemg organizacijoje, taciau dalis
asmeny gali prieSintis poky¢iams, nes neaiSku, ar id¢jos sugeneruota nauda virSys jgyvendinimo
sgnaudas (Kanter, 1998). Norint, kad idé¢jos apgynimas buty sékmingas, reikia atitinkamai
pasiruosti ir suburti komanda, kuri palaikyty idéja. Vienas asmuo organizacijoje nejstengs islaikyti
poky¢io. Organizacinis vadovy ir komandos palaikymas bei bendradarbiavimas sukurs palankig
aplinkg idéjos jgyvendinimo i$tekliams gauti, padés uztikrinti sklandesnj jgyvendinimo procesg ir
padés sudaryti palankesnj organizacijos pozitrj j idéja (Stoffers ir kt., 2018). Jei organizacijoje
néra palaikanti komandos ir vadovy aplinka darbuotojy inovatyvioms idéjoms, tuomet darbuotojai
gali nematyti prasmés elgtis novatoriSkai ir neprisiims papildomos rizikos. Organizacijos
aplinkoje, kurioje néra palaikymo, darbuotojai nepasitikés organizacijoje esan¢iai zmonémis, bijos
déti pastangas ir biiti sumenkinti dél "netinkamy" idéjy ar apkaltinti laiko Svaistymu. treciajame
etape gali prireikti daugiau emocinés stiprybés ir pasiruoSimo pasipriesinimo naujoms idéjoms
organizacijoje atlaikymui. PsichologiSkai stipresni ir savimi pasitikintys asmenys yra labiau
pasiruo$¢ atlaikyti spaudimg, apginti savo id¢jas ir maziau novatoriSkas idéjas priimancioje
organizacijoje, taciau tokiy asmeny mazuma.

Ketvirtoji dimensija yra idéjos igyvendinimas. Siame etape darbuotojas deda pastangas
idéjos vystymui, iSbandymui ir pasirengimui praktiniam pritaikymui (Jeroen P.J. de Jong ir

Deanne N. Den Hartog, 2007). Siame etape aplinkiniai yra supaZindinami su laukianiais
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poky¢iais, kaip jmanoma geriau pasirengiama susidarimui su galimais neplanuotais atvejais ir
idéja parengiama pritaikymui darbo aplinkoje (Messmann ir Mulder, 2012; Veenendaal, ir
Bondarouk, 2015).

Penktoji dimensija yra refleksija. Sis etapas yra vykdomas visy etapy metu. Refleksija
apima kriterijy nustatyma, kuriais yra matuojama novatoriskos id€jos pazanga, asmeniné pazanga,
atlikty veiksmy ir jy padariniy jvertinimas. Taip pat pasitelkus refleksija, reikia nusistatyti
numatomus strategijos patobulinimo veiksmus (Messmann ir Mulder, 2012).

Apibendrinant, nors mokslinéje literatiiroje yra i$skiriama daugiau ar maziau novatorisko
elgesio dimensijy, tatiau jas apraSant dimensijy procesas yra panasus. Mokslininkai, analizave
klasiking novatoriskos elgsenos moksling literatiirg, iSskirtas dimensijas praplété ir iSskaidé
smulkesnémis. Mokslinéje literatiroje pakankamai vieningai yra sutariama, jog novatoriskas
elgesys susideda is:

e Id¢jos tyrinéjimo - naujy galimybiy bei problemy paieskos, informacijos rinkimo
bei analizavimo;

e Idéjos generavimo - novatoriSky idéjy generavimo, siekiant pasinaudoti galimybe
arba iSspresti problema.

e Idéjos apgynimo - novatorisky idéjy pristatymo ir jtikinimo, kad idéja sukurs
didesne verte nei sgnaudas.

e Idéjos jgyvendinimO - novatoriskos idéjos pritaikymo praktikoje.

e Reflektavimo - nuolatinés novatoriskos idé¢jos analizés.

1.1.3. Novatorisko elgesio veiksniai

Organizacijos darbuotojai gali biiti jtraukti j jvairias veiklas per visus inovacijos diegimo
etapus, kadangi inovacijoms biidinga nenutriikstama veikla, o ne nuoseklis etapai (Stoffers ir kt.,
2018). Novatoriskas darbo elgesys gali buti visose organizacijos lygmenyse: nuo produkto
tobulinimo iki naujy darbo organizacijoje metody, kurie padeda vystyti geresnius procesus. Viso
to tikslas yra sukurti konkurencinj pranaSuma rinkoje. Asmenys linke elgtis novatoriskai, grei¢iau
identifikuoja problemas, ieSko ir suranda sprendimus toms problemoms iSspresti, o tuomet
pasirengia tuos sprendimus pristatyti ir gauti leidima vykdyti i§ savo vadovy (Jong, J. P. D., 2015).
Kai kurie darbuotojai yra i§ saves motyvuoti elgtis novatoriskai ir turi drasos sitilyti sprendimus,
kurie keisty jprastus organizacijos procesus. Taciau daliai darbuotojy, kurie gali elgtis
novatoriSkai, reikés organizacijoje sudaryty aplinkos salygy, kurios paskatinty darbuotoja.
Darbuotojas nusprendgs elgtis novatoriskai ir pasitlyti viesai savo idéja, prisiima tam tikra rizika

biiti nesuprastam, nuvertintam arba rizika, kad jgyvendintinus idéja ji nepasiteisins, o Siame
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visame procese itin svarby vaidmenj lemia vadovai, nuo kuriy itin priklauso, ar darbuotojai bus
linkg elgtis novatoriskai.

ISsiaiskinti, kas lemia novatoriska darbuotojy elgesi, bus nagriné¢jami veiksniai darantys
jtakg Siam elgesiui. Yra iSskiriama daug vidiniy ir iSoriniy veiksniy, kurie daro jtakg darbuotojy
novatoriSkam elgesiui, tod¢l bus iSskirti tik esminiai.

Vidiniai veiksniai. Novatoriska elgesj tiriantys mokslininkai i§skiria pagrindinius vidinius
veiksnius, tokius kaip asmens proaktyvus tiksly generavimas ir darbuotojo kompetencijos (Bani-
Melhem ir kt., 2017; Musannip Efendi Siregar ir kt., 2019)

Proaktyvus tiksly generavimas. Tyrimai rodo, kad asmens proaktyvumas stipriai siejasi su
novatorisku elgesiu (Montani ir kt., 2014; Mubarak ir kt., 2020). Novatoriskas elgesys reikalauja
daugiau pastangy, todél novatorisko elgesio procesas turi biiti gerai suplanuotas. Orientacija j
proaktyvy tiksly generavimg padeda asmenims tinkamai suplanuoti savo laiko ir energijos
resursus, paruosti save susidiirimui su naujo proceso neapibréztumu, taip pat darbuotojai, kurie
yra orientuoti j tikslus labiau jsivertina kam turéty skirti daugiau démesio, 0 viso to rezultatas, kad
jie turi daugiau resursy ieskoti naujy galimybiy, semtis ziniy, vykdyti planus, o tai didina
novatorisko elgesio galimybes (Montani ir kt., 2014; Bartol, Zhang ir Xiaomeng, 2010).
Proaktyvus planavimas taip pat padidina novatoriskos id¢jos jgyvendinimo s¢kme, kas lemia, kad
asmuo ateityje bus linkes ir toliau elgtis novatorigkai. Sie asmenys yra linke j saviveiksminguma,
0 tai lemia, kad jie yra labiau uztikrinti dél savo numatyty tiksly jgyvendinimo, labiau pasitiki
savimi ir yra labiau uztikrinti, kad galés jtikinti aplinkinius dél i$sikelty tiksly vertés. (Montani ir
kt., 2014). Taip pat Sie asmenys pasizymi kiirybiSkumu, didesne motyvacija ir aktyviu aplinkos
stebéjimu, todél proaktyvis asmenys greiciau identifikuoja problemas ir galimybes (Mubarak ir
kt., 2020). Proaktyvus tiksly kélimas, jy jgyvendinimo planavimas ir pasitikéjimas savimi, savo
rezultatais lemia didesnj darbuotojy novatoriska elgesi.

Kompetencijos. Kompetentingumas yra psichologinis aspektas, kuris gali padidinti
darbuotojo novatoriska elgesj (Musannip Efendi Siregar ir kt., 2019; Stoffers ir kt., 2018) Norint
efektyviai novatoriSkai elgtis, reikia turéti tam tikrg bagaza jgudziy, kurie padés iSpildyti
novatoriska idéjg. Kompetencijos padeda savo srityje diegti novatoriS$kas idéjas, o asmens
suvokimas, kad jis yra kompetentingas padeda savimi tikéti, kad gebési iSpildyti idéja.
(Okponanabofa Tamunosiki-Amadi ir Ogoun, 2018). Nors kompetencija dar nereiSkia, kad
darbuotojas geriau generuos naujas idéjas, taciau id¢jos iSpildymas gali biti efektyvesnis nei
neturincio reikalingy kompetencijy. Taciau, norint efektyvaus novatorisko elgesio reikia tai sriciai
reikalingy kompetencijy (Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog, 2007)..

ISoriniai veiksniai. Novatoriska elgesj tiriantys mokslininkai, i$skiria daug veiksniy, kurie

gali lemti darbuotojy novatoriska elgesj, bet dazniausiai pabréziama yra iy trijy veiksniy svarba
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- suvokiamas bendradarbiy palaikymas, organizacijos kultira bei vadovo vaidmuo (Amabile,
1988; Scott and Bruce, 1994; Bani-Melhem ir kt., 2017; Scott and Bruce, 1994, Li ir Liu, 2017,
Teresa Ortega-Egea ir kt., 2013)

Bendradarbiy palaikymas yra vienas 1§ svarbiausiy novatoriska elgesj stiprinanciy
aspekty, nes tai skatina dalintis sukauptomis ziniomis, skatina bendradarbiavimg ir pagalbg. Dél
Siy priezas¢iy darbuotojas drasiau apsiima suvokiamg rizikg. Novatoriskas elgesys apima ne tik
papildomus laiko kastus, bet ir daug psichologiniy pastangy. Novatoriskos elgsenos literatiiroje
yra pabréziama rizika ir psichologiniai asmens resursai. Siiilant novatoriskg idéjg yra prisiimama
rizika, nes yra Zengimas ] tam tikrg neapibréztuma bei nezinomybe (Jong, J. P. D., 2015). ISsakant
savo pozicijg ar pasitilymg yra prisiimama rizika, kad asmens sitilomos id¢jos bus matomos, kaip
nevertingomis kolegy ar vadovo. Taip pat priimama rizika, kad asmen;j jvertins nepakankamai
gerai, tod¢l biity padaryta zala asmens jvaizdziui, kuris daro jtaka jo karjerai organizacijoje. Kita
rizika yra jgyvendinant - ar pavyks pokytj iSlaikyti, ar tikrai pasiteisins pokytis bei kokia bus
reakcija aplinkos, jeigu investavus laiko, finansinius resursus pokytis nepasiteisins. Todél
jvertinant, kad novatoriskas darbuotojo elgesys yra ir tam tikra rizika, kuri gali ji stabdyti, reikia
stengtis sudaryti kuo tinkamesn¢ organizacijos aplinka novatoriSkam darbuotojy elgesiui. Tod¢l
palaikanti kolegy aplinka sukuria saugia aplinkg elgtis novatoriSkai (Amabile, 1988; Bani-
Melhem ir kt., 2017; Scott and Bruce, 1994; Li ir Liu, 2017).

Organizaciné kultira yra apibréziama, kaip bendras supratimas apie taikomas darbo
praktikas organizacijoje (van den Berg ir Wilderom, 2004). Organizacijos kulttira turi jvairias
dimensijas, kaip orientacija j novatoriSkuma, nuolatinj mokymasi ir augima, komandinio darbo,
kiirybiskumo bei lankstumo palaikyma. (Teresa Ortega-Egea ir kt., 2013). Organizaciné kultira
susiformuoja i§ to kuo darbuotojai dalinasi tarpusavyje - jsitikinimai, elgesio normos bei vertybes,
o tai leidZia darbuotojams Zvelgti | situacijas panasiai ir suvokti, kaip organizacijoje yra normalu
elgtis, kaip veikia organizacija ir kaip darbuotojas yra vertinimas (Davies ir kt., 2000). Taigi
organizaciné kultlira suformuoja darbuotojui samoningg ir tuo paciy nesgmoningg tam tikrg
suvokimg, kaip reikia elgtis bei suformuoja jsitikinimus. IS §io bendro suvokimo susidaro
organizacinés vertybés. Tod¢l, jeigu organizacijoje nebus sukuriama organizaciné kultiira, kurioje
novatoriskas elgesys yra vertybe ir skatinamas elgesys, novatorisko elgesio tikimybé sumazes.

Lyderysté. Itin daug moksliniy tyrimy patvirtina, jog darbuotojy novatoriskas elgesys itin
priklauso nuo vadovo (Javed, Mehdi, ir kt., 2019; Malibari ir Bajaba, 2022; Miao ir kt., 2018;
Newman ir kt., 2018; Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog, 2007; Janssen, Onne, Van de
Vliert, ir West, 2004.). Savo elgesiu vadovas turi rodyti komandos nariams pavyzdj, motyvuoti ir
padrasinti, jog nebijoty neapibréztumo, bandyty, ieskoty ir elgtysi versliai bei novatoriSkai. Anot

Renko (2015) darbuotojai stebi, kaip jy vadovas elgiasi ir tuomet ima pavyzdj i$ jo, todél itin
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svarbu, kad vadovas norédamas jkvépti darbuotojus elgtis novatoriskai, pats stebéty savo elgesj,
elgtysi novatoriskai. Lyderysté yra vienas i§ pagrindiniy kiirybiskumo ir inovacijos komponenty
organizacijoje (Siyal ir kt., 2021). Geras vadovas, kuris jkvepia darbuotojus dirbti taip, kad siekty
inovacijos, kuria organizacijos konkurencinj pranaSumg, gerina darbo aplinkos kultiirg. Taip pat
vadovas turéty skatinti darbuotojus suprasti, jog kickvienas i§ jy gali pasitlyti vertingy idéjy.
Vadovo pasirinkta lyderysté, kuri remiasi lankstumu, palaikymu ir geba aiskiai iSkomunikuoti
lukescCius, skatina saugia aplinkg elgtis novatoriskai (Kahn, 1990). Tad vadovo pasirinkta
lyderysté jkvepia darbuotojus, skatina, palaiko, kai reikia suteikia palaikymg ir kuria tinkama

aplinkg novatoriSkam elgesiui.

1.2. Novatoriska elgesj skatinantys lyderystés stiliai

Lyderysté, tai procesas, kurio metu yra daroma jtaka, tam, kad biity pasiektas uzsibréztas
rezultatas (Jeroen P.J. de Jong ir Deanne N. Den Hartog, 2007). Kaip jau buvo nagrinéta,
novatoriska elgesj veikianc¢ius veiksnius, vadovas turi itin didelj poveikj darbuotojy novatoriskam
elgesiui. Inovacija yra kompleksinis reiskinys, kuris reikalauja itin gery lyderystés jgudziy, kad
kiek jmanoma pasinaudoty darbo procesy patobulinimo naudomis (Anderson ir kt., 2014). Tad
Siame poskyryje bus nagrin¢jami dvi pakankamai nauji ir nedaug iSnagrinéti lyderystés stiliai -

verslumg skatinanti lyderystée bei jtraukianti lyderyste.

1.2.1. Versluma skatinanti lyderysté

Verslumo organizacijoje lygis gali bliti matomas pagal jos novatorisky, naujy sprendimy
skaiCiy bei darbuotojy pasiryzimg imtis rizikos (Wiklund, J., 1999). Verslumg skatinanti lyderysté
(angl. Entrepreneurial Leadership) jungia verslumg ir lyderyste. Tai yra lyderysté, kurios
pagrindiné orientacija yra | neatrastas verslo galimybes. Tyrimai rodo, kad organizacijos
orientacija j versluma gerina jmonés rezultatus, sukuria konkurencinj pranasumga bei technologinj
augimg (Wiklund, J., 1999; Gupta et. al., 2004). Verslumg skatinanti lyderysté yra naudinga
verslui, nes ji iSrySkina darbuotojy svarbg verslo procesuose ir jy tobulinime (Renko ir kt., 2015).
Su darbuotojais, kurie yra jkvépti elgtis versliai, jimonéje bus greitesni verslo vystymosi procesai.
Esant bet kokioje verslo Sakoje, negali buti tikras, kad tos dienos technologija, procesas ar
produktas kitg dieng nebus iSstumtas konkurento pristatyto geresnio sprendimo. Verslus elgesys
organizacijose skatina inovacijas, pokyc€ius, lanksty prisitaikymg prie besikei¢ianc¢ios rinkos, o
norint tai pasiekti, su darbuotojais turi buti atitinkamai komunikuojama, perduodant verslios
elgsenos idéjos esme ir siekj. Versluma skatinanti lyderysté néra tokia populiari kaip klasikinémis
lyderystémis laikomos transformaciné ar transakciné, todél ir néra taip iSsamiai istirtas jos santykis

su kitais veiksniais.
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Verslumg skatinanti lyderysté pasizymi vadovo orientacija j galimybiy paieska. Tokia
orientacija vadovas savo pavyzdziu daro jtaka darbuotojy elgesiui, kad reikia ieSkoti naujy
galimybiy. Be to vadovas pasirinkgs verslumg skatinancia lyderyste iSkelia darbuotojams
didesnius nei jprasta siekius (Miao ir kt., 2019). Siuolaikiniame, dinamiskame versle versluma
skatinanti lyderysté rodosi itin aktuali, norint i§likti bent tokiame pac¢iame technologijy vystymosi
tempe, kuomet galima labai greitai prarasti konkurencinj produkto ar paslaugos pranasuma. Siame
literatiiros analizés poskyryje bus apzvelgta, kaip sgvoka verslumg skatinanti lyderysté yra
pateikiama skirtinguose moksliniuose $altiniuose bei kokiais pagrindiniais bruozais $i lyderysté
pasizymi.

Viename i$ labiausiai cituojamy Saltiniy verslumg skatinanti lyderysté yra apibtidinama
kaip lyderysté kurianti ateities vizijas, suburiancias vizija palaikancia komanda, kuri iesko
strateging verte kuriandiy sprendimy. (Gupta ir kt., 2004). Sioje pateiktoje Gupta ir kity
pakankama jsipareigojima Vizijai ir jos vertés suktirimui bei buty kompetentinga ja kurti. Kad biity
suburta komanda reikia iSkelti tokig vizijg, kad ja Zmonés galéty sekti, tikéti ir siekti. Moksliniuose
straipsniuose dazniausiai yra remiamasi Renko (2015) verslumg skatinancios lyderystés
apibrézimu. Pagal autoriy, verslumg skatinanti lyderysté yra grupés asmeny darbo rezultaty
valdymas ir jy nukreipimas link jmonés nustatyty tiksly pasiekimo, j kuriuos jeina naujy verslo
galimybiy atpazinimas ir iSnaudojimas (Renko ir kt., 2015). Renko (2015) sgvoka yra daznai
remiasi ir naujesniuose straipsniuose (Miao ir kt., 2019). Sia savoka remiasi naujesniy straipsniy
autoriai, kurie $ig lyderyste apibrézia kaip vadovavimo stiliy, kuomet vadovas darydamas jtaka
nukreipia komandg link organizaciniy tiksly, jtraukiant ir naujy verslo galimybiy identifikavima
(Miao ir kt., 2019; Newman ir kt., 2018). Sios lyderystés stiliaus savoky néra pateikiama daug,
Saltiniuose daugiausia remiamasi Renko (2015) pateikta sgvoka. Lenteléje numeris 2 yra pateiktos
nagrinétos ir lygintos savokos. Visose pateiktos savokos yra pakankamai vienodos, pagrindiniai

raktiniai Zodziai yra vizija ar tikslas, link kurio yra vedama komanda ir verslo galimybiy paieska.
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2 lentelé

Verslumgq skatinancios lyderystés apibrézimai

Autoriai Savoka

Gupta ir Kiti (2004) Verslumg skatinanti lyderysté kurianti ateities vizijos planus,
suburiancius vizija palaikancig komanda, kuri ieSko strateging verte

kuriané¢iy sprendimy

Renko ir kiti (2015) Verslumg skatinanti lyderysté yra grupés asmeny darbo rezultaty
valdymas ir jy nukreipimas link jmonés nustatyty tiksly pasiekimo, ]

kuriuos jeina naujy verslo galimybiy atpazinimas ir iSnaudojimas

Newman ir kt. (2018). | Verslumag skatinanti lyderysteé, tai vadovo elgesys, kuomet darydamas
itakg nukreipia komanda link organizaciniy tiksly, jtraukiant ir naujy

verslo galimybiy identifikavima.

Miao ir kt. (2019) Versluma skatinanti lyderysté, tai elgesys, kuris siekia daryti jtaka ir
vesti komandg link iSkelty tiksly, i kuriuos jeina ir naujy verslo

galimybiy paieska ir tyrimas.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis sistemine moksliniy $altiniy apzvalga.

Inovatyvumas yra centriné asis kalbant apie verslumg skatinancios lyderyste (Jong, J. P.
D ir kt., 2015). Renko (2015) iSanalizaves daug mokslininky straipsniy, i$skyré pagrindines
versluma skatinancios lyderystés charakteristikas: vizija, orientuotas poziiiris ] galimybes, jtaka
sekéjams, darbuotojams, planavimas, motyvavimas, lankstumas, kantrybé, gebéjimas priimti
rizikingus sprendimus, ryZtas, gebéjimas prisitaikyti prie neapibréZtumo ir dviprasmybés tam
tikrose verslo situacijose, pasitikéjimas savo jégomis, iniciatyvumas, geras vidinis kontrolés
lokusas - Sios i$skirtos charakteristikos issiskiria verslumg skatinanc¢ig lyderyste i$ kity. Kiti
moksliniai Saltiniai apibendrina, kad supaprastintai tariant versluma skatinancig lyderyste iSskiria
jos orientacija | ateit] ir stiprig komandg (Dabic¢ ir kt., 2021). Pati verslumo lyderysté iSsivyste i$
skatinimo darbuotojus ieskoti, iStirti naujas verslo galimybes. Vadovai, pasitelke verslumg
skatinancCig lyderyste, yra laikomi kaip verslumo skatintojai, kurie nustato aiskia vizijg, kuria
remiantis komanda turéty ieSkoti naujy verslumo galimybiy . Vadovas, pasitelkes versluma
skatinancig lyderyste, pasizymi skatinimu veikti darbuotojus novatoriskai, priimti netikétus
sprendimus, ieSkoti naujy verslo galimybiy ir jas tinkamai iSnaudoti, kuriant verslui vertg. Toks
vadovas ne tik motyvuoja, bet ir pats domisi naujomis verslo galimybémis, kuria naujus verslumo
sprendimus. Pagrindinis fokusas versluma skatinancioje lyderystéje yra produkty, procesy
tobulinimas, galimybiy atradimas, orientacija j verslo naujy galimybiy atradimg ir savo komandos

ikvépima ty galimybiy ieskoti.
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Pagrindiniai verslumg skatinancios lyderystés tyréjai, kaip Gupta, MacMillan ir Surie
(2004), Renko (2014) isskiria pagrinding lyderystés savybe, kurig pasitelkus daro jtaka savo
komandoms - pirmiausia vadovas, pasirinkes versluma skatinancig lyderystg, siekia jkvépti
darbuotojus, patraukliai pateikiant verslo vizijg, kuri motyvuoty darbuotojus kurti pridéting verte
organizacijai. (Miao ir kt., 2019) Pateikiant vizijg svarbu pabrézti, kokiy galimybiy turi verslas
Siandieningje konkurencingoje rinkoje. Darbuotojai suprantantys link kur turi biiti einama ir
ikvépti tos vizijos jos siekti.

Yra isskirtos 4 sglygos, kurios skatina verslumg organizacijoje (Gupta ir kt., 2004):

1. Vizija ir jos tinkamas iSkomunikavimas. Vizija yra apibiidinama kaip idealizuotos
ateities nuotrauka (Miao ir kt., 2019). Vadovas turi suformuoti vizija. Vizija turi buti suprantama
kiekvienam darbuotojui, kad jis suprasty kokia yra verslo Kryptis ir kaip galima eiti ta kryptimi.
Vizija turéty motyvuoti darbuotojus imtis novatorisky sprendimy bei jkvépti, kad darbuotojai
jaustysi tos vizijos dalimi ir biity jsipareigoje ta vizija pasiekti.

2. Jgalinti verslias iniciatyvas. Vadovas turéty parodyti, kad iniciatyvumo pastangos yra
vertinamos ir laukiamos.

3. Proceso parengimas, kad j pokycCius bty reaguojama sklandziai bei greitai. Kad
verslios, inovatyvios id¢jos atneSty kiek jmanoma didesng verte, turi biiti uztikrinti tokie procesai,
kurie leis gerai idéjai iSsivystyti kuo grei¢iau be nereikalingy biurokratiniy procesy.

4. Skatinimas jsitraukti j naujy galimybiy paieska ir idéjy generavima. Siame etape svarbu
skatinti darbuotojy savarankiskumag bei drasg eksperimentuoti. Palankig aplinka darbuotojy
verslioms idéjoms dalintis turi sukurti vadovas - jis turi parodyti komandai, kad tai yra
organizacijos vertyb¢. Tai skatina darbuotojy jsitraukima, jsipareigojima.

Taigi, pagrindinis vadovo, taikan¢io verslumg skatinan¢ig lyderyste, uzdavinys yra suburti
organizacijoje dirbancius Zmones, jog biity atlieptos visos iSvardintos 4 salygos.

Tyrimai rodo, kad versluma skatinanti lyderysté teigiamai veikia novatoriska darbuotojy
elgesj, taip pat turi teigiamg poveikj organizacijos veiklai, augimui bei tvariam vertés kiirimui
(Miao ir kt., 2019; Newman ir kt., 2018). Kaip jau buvo minéta Siame poskyryje, novatoriskas
elgesys yra neatskiriamas komponentas nuo verslumg skatinancios lyderystés. Verslumg
skatinanti lyderysté siekia isSaukti darbuotojy novatoriska elgesj, kad buty kuo greiciau,
efektyviau pasiekti iSsikelti tikslai ir atrandamos naujos verslo galimybés. Taciau maziau
iSnagrinéta, o kokig jtakg verslumg skatinanciai lyderystei daro saugi psichologiné aplinka. I8
pirmo Zzvilgsnio turéty buti logiska, kad kuo saugesné psichologiné aplinka komandoje, tuo
stipresnis verslumg skatinancios lyderystés poveikis. Saugi psichologiné aplinka komandoje
skatina darbuotojus jaustis gerai, o tai skatina darbuotojy novatoriskg elgesj, nes darbuotojai

jauciasi skatinami ne tik vadovo, bet ir komandos ieSkoti naujy verslo galimybiy ar idéjy produkto,
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paslaugos ar proceso tobulinimui. Jauciantis saugiu komandoje, darbuotojas bus labiau linkes
isitraukti | naujy idéjy generavima, drasiau reiks savo pasitilymus, i$dris komentuoti kity kolegy
siilymus ar atsakyti j kritikg (Miao ir kt., 2019). Jeigu nebus saugios psichologinés aplinkos
komandoje, nors ir kiek vadovas bandyty jkvépti elgtis novatoriSkai, darbuotojas stabdys savo
novatoriSkumo potencialg.

Apibendrinus, verslumg skatinanti lyderysté yra vadovo elgesys, kuris veda komanda
tikslo link ir skatina darbuotojus elgtis versliai, ieSkant naujy verslo galimybiy. Vadovas,
pasitelkes verslumg skatinancig lyderyste, turi iSkelti vizijg, jgalinti darbuotojus, uztikrinti
procesus bei skatinti darbuotojy versly elgesj. Verslus elgesys daro pozityvig jtakg darbuotojy
novatoriSkam elgesiui, o kad taip jie elgtysi, svarbu, kad jie buty psichologiskai jgalinti. Taciau,
be saugios psichologinés aplinkos komandoje, verslus elgesys gali netekti tokios jtakos darbuotojy

drasai elgtis versliai ar novatoriskai.

1.2.3. Jtraukianti lyderysté

Isitraukimas leidzia darbuotojams suvokti, kaip jis yra priimami komandos. Isitraukes
asmuo patenkina priklausymo komandai poreikj, nors tuo paciu ir stengiasi buti unikalus (Shore
ir Chung, 2022). Asmenys nori pritapti ir kartu i§laikyti savo unikalumg - panaSumas diding $ansa,
kad asmuo bus priimtas aplinkiniy, taip patenkindamas savo poreikj priklausyti ir identifikuotis
su tam tikra grupe, o unikalumas patenking norg issiskirti i$ kity, bati pastebétam i$ minios. Bitent
jtraukianti lyderysté (angl. inclusive leadership) yra ta, kuri siekia, jog kiekvienas darbuotojas
jaustysi vertinama komandos dalimi, kuri savo unikaliais gebéjimais gali prisidéti prie geresniy
rezultaty siekimo (Ashikali ir kt., 2021). Siame skyriuje bus aprasoma jtraukianti lyderyste, kuri
néra tiek plac¢iai aprasoma, iStirta moksliniuose straipsniuose, ypa¢ néra lietuviskoje mokslinéje
literattiroje, Kiek Kity klasikinés lyderystés stiliy, taciau jos aktualumas tik didéja Siuolaikiniame
rinkos kontekste. Jtraukianti lyderysté buvo pasirinkta, nes tai yra populiaréjanti tarp $iuolaikiniy
jmoniy, tad itin jJdomu i$nagrinéti $ios lyderystés rysius su tam tikrais veiksniais.

Palyginus su klasikiniais lyderystés stiliais, kaip transakciné ar transformacing, tai yra
pakankamai nauja lyderysté. Pirmg karta jtraukiancios lyderystés konceptas buvo pristatytas 2006
metais Edmonson ir Nembhard, kurie jtraukianc¢ig lyderyste apibrézé kaip vadovo issakytus
zodzius bei poelgius, kurie parodo kvietimg prisidéti bei dékinguma uz kiekvieno komandos nario
indélj (Nembhard ir Edmondson, 2006). Taip pat daznai moksliniuose straipsniuose cituojamas
apibrézimas yra Carmeli, kuris lyderyste apibrézia kaip iSsiskirian¢ig demonstruojamu atvirumu,
prieinamumu ir bendradarbiavimu su sekéjais (Carmeli ir kt., 2010; Siyal ir kt., 2021). Hollander'is
(2009) lyderyste apibrézé kaip abipusiai naudingg situacijg, kuomet yra tarpusavyje priklausomy
santykiy vienodi tikslai bei vizija (Qi ir kt., 2019; Ye ir kt., 2019). DidZiojoje dalyje naujesniy
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moksliniy straipsniy yra naudojami Hollander'io ir Edmondson'o apibrézimai. 3 lenteléje yra
pateikti visi nagrinéti jtraukiancios lyderystés apibrézimai.
3 lentelé

Itraukiancios lyderystés apibréZimai

Autoriali Apibrézimas

Nembhard ir Edmondson | Jtraukianti lyderysté - tai vadovo issakyti zodziai bei poelgiai, kurie

(2006) parodo kvietimg prisidéti bei dékinguma uz prisidétg indélj

Hollander (2009) Jtraukianti lyderysté - tai abipusiai naudinga situacija, kuomet yra

tarpusavyje priklausomy santykiy vienodi tikslai bei vizija.

Carmeli ir kiti (2010) Itraukianti lyderysté - tai lyderysté, kuri iSsiskiria demonstruojamu

atvirumu, prieinamumu ir bendradarbiavimu su sek¢jais

Ye ir kiti (2019) Itraukianti lyderysté - tai lyderysté, kuri yra grista jsitraukimu ir
atvirumu bei pasitelkia atvirumg, prieinamumg, bendradarbiavima

dirbant su darbuotojais.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis sistemine moksliniy $altiniy apzvalga.

Visose apibréZzimuose galima matyti akcentuojamg bendravimg, bendradarbiavimg ir
darbuotojy pastangy jvertinimg, kurj inicijuoja vadovas. Lyginant su Kitais lyderystés stiliais,
jtraukianti lyderysté pasizymi i§skirtinémis savybémis, kaip priémimas, priklausymas, unikalumas
ir jtraukimas (Qi ir kt., 2019). Be to, Sig lyderyste pasirinke vadovai, Stengiasi savo komandg
stimuliuoti intelektualiai bei novatoriska elgesj pateikia, kaip komandos siekiamybe (Siyal ir kt.,
2021). Remiantis nagrinétomis mokslininky jzvalgomis, §i lyderysté turi kelis pagrindinius
fokusus:

1. Priimti darbuotojus tokius, kokie jie yra, skatinant juos prisidéti savo unikaliais
gebéjimais prie organizacijos tiksly pasiekimo. Vadoval, kurie yra pasitelke jtraukiancig lyderyste
uztikrina, kad darbuotojai turéty galimybe jsitraukti j procesg, turéty prieigg prie reikalingy jrankiy
jsitraukimui bei sudaryta erdvé atvirai i$sakyti savo pozitrj ir sitlymus (Siyal ir kt., 2021).

2. Siekti sukurti darbo grupése atvirumgq Ir sudaryti sqlygas vadovo pasiekiamumui.
Vadovai, taikantys jtraukianc¢ig lyderyste, siekia griztamojo rysio i§ darbuotojy, kas parodo, kad
darbuotojy jzvalgos yra jvertinamos (Siyal ir kt., 2021).

Svarbiausias jtraukiancios lyderystés geb¢jimas - komandos nariy subtirimas jsitraukti
procesa. Darbo aplinkoje asmeny priklausymo komandai poreikis gali buti jvykdomas formuojant
stipry ir kokybiska tarpusavio rysj su vadovu bei komandos nariais. Kaip jau buvo minéta Siame

skyriuje, zmogui yra svarbu, kad jis jaustysi komandos dalis. Randel (2018) isskiria 3 elgesio
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tipus, kuriuos vadovas, pasitelkes jtraukiancig lyderyste, turéty skatinti tam, kad asmuo jaustysi
esantis komandos dalis (Randel ir kt., 2018):

1. Palaikyti komandos narius. Tai reiskia, kad vadovas siekia iSkomunikuoti, kad girdi
komandos nariy nuomone ir suteikia reikiamg palaikymg. Taip vadovas kuria komandoje
tarpusavio kolegy palaikyma, kas leidzia zmonéms jaustis patogiau iSreiskiant savo jzvalgas tam
tikrais klausimais.

2. Uztikrinti teisinguma ir lygybe komandoje. vadovas savo veiksmais, zodZiais ir
sprendimais turi parodyti, kad kiekvienas komandos narys yra vertinamas sgziningai pagal tuos
pacius kriterijus. Propaguojama lygybé tarp komandos nariy leis kieckvienam jaustis, kad yra
gerbiama komandos dali ir pasitikés komanda bei vadovu labiau.

3. Suteikti galimybe prisidéti prie sprendimy priémimo aktualiais klausimais. Vadovas gali
pasidalinti uzduotimis su komanda, jtraukti j svarbius sprendimus, o tam, kad §is jtraukimas biity
s¢kmingas, vadovas turéty daugiau konsultuoti komandg, kaip uzduotj galima buty atlikti
efektyviau.

Lyginant i$skirtus pagrindinius jtraukiancios lyderystés fokusus ir elgesio tipus, kuriais
vadovaujantis komandoje yra didesné tikimybé sukurti priklausymo jausma, galima matyti, kad
jie yra panasis. Tai parodo, kad jtraukianti lyderysté yra itin orientuota j darbuotojo priklausymo
grupet poreikio 1§pildyma.

Taip pat yra iSskiriamos 3 jtraukiancios lyderystés dimensijos (Qi ir kt., 2019):

1. Vadovai aktyviai jsiklauso j darbuotojy isreikstas nuomones ir apgalvotai reaguoja j
darbuotojy nesékmés. Darbuotojams susiduriant su sunkumais, vadovas jsitraukia j komandg juos
padrgsindamas, motyvuodamas ir padédamas nusistatyti tam tikras gaires, kg reikéty daryti kitaip.

2. Vadovai yra suinteresuoti ugdyti savo darbuotojus, atitinkamai jvertinti darbuotojy
pasiekimus.

3. Vadovai taiko sqzZiningumo principq ir atsizvelgia j darbuotojy poreikius.

Analizuojant jtraukiancios lyderystés literatirg, galima matyti, kaip stipriai yra
akcentuojamos vadovo pastangos sukurti visas sglygas, kad darbuotojai galéty kuo kokybiskiau
jsitraukti j procesus ir nedvejoty jsitraukti. Sie vadovai stengiasi utikrinti, kad visiems
darbuotojams buty skirti nuopelnai uz jy prisidéta indelj, neisskiriant, ar tai yra Zemiausios
grandies darbuotojas, ar vidurinés grandies vadovas, ar auk$¢iausias vadovas (Quin ir Kiti, 2020.)
Svarbu, kad apie Sias galimybes darbuotojai Zinoty ir jiems bty atitinkamai iSkomunikuojama.
Taip pat vadovai, pritaikantys jtraukiancia lyderyste, skatina darbuotojus generuoti naujas idéjas,
0 tai yra pirmasis novatorisko darbuotojy elgesio proceso zingsnis (Javed, Mehdi, ir kt., 2019).
Toks skatinimas organizacija formuoja naujg elgesio normg - novatori§ka elgesj. Novatoriskam

elgesiui turi bti palaikanti darbo aplinka - palaikantys vadovai ir kolegos. Teikiant atitinkama
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prioritetg tarpasmeniniams santykiams, vadovas parodo savo prieinamumg komandos nariams.
Zinodami darbuotojai, kad jie yra kvie¢iami jsitraukti j sprendimy paieska, priémima, kad jiems
yra suteikiami reikalingi iStekliai, iSties drgsiau ir didesniu laipsniu elgsis novatoriskai. Taip pat
vadovai, taikantys jtraukiancig lyderyste, turéty uztikrinti lygybe ir sgziningumg tarp visy
darbuotojy, o tai reiskia teisingg motyvacing sistema, atlygio sistema, kuri dar labiau motyvuos
elgtis novatoriskai (Javed, Mehdi, ir kt., 2019).

Itraukianti lyderysté pasizymi vadovo skiriamu palaikymu darbuotojams imantis
iniciatyvy, naujy idéjy, o tai skatina darbuotojy novatoriSkg elgesj (Ye ir kt., 2019). Rodomas
vadovo démesys darbuotojy lukes¢iams bei vadovo siekis tapti komandos nariy mentoriumi kuria
stipry tarpusavio rySj, kuris skatina emocinj darbuotojy jsipareigojimg darbovietei. Stiprus
tarpusavio rySys su vadovu bei komandoje taip pat yra didelé paskata novatoriSkumui komandoje.
Itraukiancioje lyderystéje itin svarbus atvirumas, kuris skatina aplinkinius prisijungti prie
diskusijos, teikti savo jZvalgas, pastabas kity nuomonei, pasiiilyti savas idéjas ar prisidéti prie kity
idéjy jgyvendinimo. Pasitelkus §ig lyderyste yra kuriama bendra, komandiné jéga, kuri aiSkiai
parodo, kad "vienas lauke ne karys", o pasitelkus kiekvieno komandos nario unikalumg ir
gebéjimus galima pasiekti auksSty rezultaty, teigiamy poky¢iy ir sukurti didele verte organizacijai.

Apibendrinant, jtraukianti lyderyst¢ yra abipusiai naudingi tarpusavio santykiai,
iSsiskiriantys skatinamu tarpusavio atvirumu, vadovo prieinamumu, palaikymu komandos nariams
ir bendradarbiavimu. Vadovas, pasitelkes §j lyderystés stiliy, turi gebéti aplinkinius jtraukti ne tik
1 iprastus darbo procesus, bet ir | sprendimy priémimus, o tam, kad aplinkiniai noriai jsitraukty,
vadovas kuria tg saugia aplinka, kurioje aplinkiniai galéty pasitelkti savo unikalumus ir noriai su

komanda eiti bendro tikslo link.

1.3. Psichologinis jgalinimas

Literatiroje yra teigiama, kad psichologinis jgalinimas yra vienas 1§ svarbiausiy
motyvaciniy priemoniy, norint skatinti organizacijoje novatoriska elgesj (Seibert, Wang ir
Courtright, 2011). Vienas i§ pagrindiniy psichologinio jgalinimo tiksly ir yra sudaryti erdve
darbuotojams, kurioje galety kurti, teikti jzvalgas, griztamajj rysj ir nebijoty imtis iniciatyvos.
Siame skyriuje bus apZvelgtos ir palygintos psichologinio jgalinimo sgvokos, psichologinio
jgalinimo aspektai ir nauda.

Psichologinis jgalinimas yra apibréziamas, kaip procesas ir kaip biisena. Rappaport (1981)
psichologinj jgalinimg apibrézia, kaip procesa, kurio metu asmuo turi galig kontroliuoti savo
veikla (Spreitzer, 1995). Psichologinis jgalinimas taip pat apibréziamas Kaip patiriama
psichologiné busena, kuri skatina darbuotojo iniciatyvumg ir ryztg (Zhang X. ir Bartol K.M.,

2010). Zhang'as ir Bartol (2010) savo straipsnyje apzvelgé ir kity klasikiniy tyréjy pateiktas
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sgvokas, kaip Conger ir Kanuango (1988). Moksliniuose straipsniuose teigiama, kad psichologinis
igalinimas lemia darbuotojy biisena, kuomet jie pradeda tikéti, jog turi autonomiskuma atliekant
ir planuojant savo uzduotis (Miao ir kt., 2018). Jgautas pojitis autonomiskumo skatins darbuotojus
prisiimti daugiau atsakomybiy. Pateikiant pavyzdj i§ darbo aplinkos - darbuotojas jgauna
psichologinj jgalinimg i$ organizacijos/ vadovo, tai reiskia, kad jgauna kontrol¢ planuoti savo
laika, darbus, turi erdvés kurti naujas id¢jas, o gal net ir jgyvendinti. Visose sagvokose pazymima,
kad tai yra darbuotojo suvokiamas jgautas savarankiskumas atliekant savo uzduotis ar planuojant
jas. Naujesnéje literatiiroje, psichologinj jgalinimg apibrézia kaip darbuotojo pasitikéjimg savimi
atlikti savo ir organizacijos paskirtas uzduotis, suvokiant savo atsakomybes ir geb&jimus atlikti
uzduotis (Rehman ir kt., 2019). 4 lenteléje yra pateiktos iSskirtos ir apzvelgtos psichologinio
igalinimo sgvokos. Galima apibendrintai sakyti, jog psichologinis jgalinimas yra neatsiejamas nuo
psichologinio pojicio, kuomet asmuo jauciasi galintis kontroliuoti savo veikla organizacijoje.

4 lentelé

Psichologinio jgalinimo apibrézimai

Aurorius Apibrézimai

Rappaport (1981) Psichologinis jgalinimas tai procesas, kurio metu asmuo turi galig

kontroliuoti savo veiklg.

Conger ir Kanungo | Psichologinis jgalinimas tai procesas, kuris sustiprina darbuotojy

(1988) savarankiskumo jausma.

Zhang X. ir Bartol | Psichologinis jgalinimas taip pat apibréZziamas kaip patiriama

K.M.,, (2010) psichologing biisena arba pazinimo visuma.

Rehman ir kiti (2019) | Psichologinis jgalinimas tai darbuotojo pasitikéjimas savimi atlikti savo
ir organizacijos paskirtas uzduotis, suvokiant savo atsakomybes ir

gebéjimus atlikti uzduotis

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis sistemine moksliniy $altiniy apzvalga.

Zimmerman (1990) jvardino, jog i psichologinj jgalinimg jeina procesai ir struktiros,
kurios paskatina darbuotojy jgiidZiy panaudojimg ir suteikia reikiamos paramos, norint padaryti
atitinkamg poveikj bendruomengje. Spreitzer (1995) konceptualizavo psichologinj jgalinima
darbe, iSskiriant aspekty rinkinj, kuris paaiSkina psichologinio jgalinimo patirtj darbo vietoje:

1. Prasmé - tai suvokiama darbo uzduociy prasmé darbuotojui ir jo turimy vertybiy
santykis.

2. Kompetencija - tai darbuotojo supratimas, ar turimi jgudziai padés atlikti uzduotis

geriau.
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3. Gyvenimo kontrolé - tai pasirinkimo laisvés pojiitis, kontroliuojant, planuojant savo
veiksmus.

4. Poveikis - tai suvokiamas gebéjimas savo veiksmais daryti jtakg organizacijoje.

Moksliniuose straipsniuose teigiama, kad yra stiprus psichologinio jgalinimo ir
novatorisko elgesio rySys (Odoardi ir kt., n.d.; Rehman ir kt., 2019). Darbuotojai, kurie yra
psichologiskai jgalinti yra labiau jsitrauke j savo uzduociy atlikima, motyvuoti pasiekti geresnius
veiklos rezultatus, taip pat labiau pasitiki savimi ir savo kompetencijomis, jaucig didesnj paspirtj
jrodyti, kad suteiktas jgalinimas yra pagrjstas. Anot Amabile (1988), psichologiskai jgalinti
darbuotojai turi suteikto autonomiskumo pajautima, todél jauciasi lyg galéty turéti jtakos kitiems,
o dél viso to pojiicio darbuotojas greifiausiai bus ir kiirybingesnis, nes jauciasi ne tiek suvarzytas
vadovo ar taisykliy (Spreitzer, 1995). Visa tai yra svarbu, kad darbuotojas jaustysi pakankamai
pasirenggs generuoti, sidlyti ir iSpildyti rizikingus ir kartais nenuspéjamus inovatyvius
sprendimus, 0 matant savo iniciatyvumo rezultatus, darbuotojas jaus, kad jo pastangos yra
vertingos ne tik jam, bet ir kolegoms ar organizacijai. S€kmingi rezultatai toliau motyvuos elgtis
novatoriskai. Darbuotojai jauciasi laisvesni, labiau savimi pasitikintys, kuomet yra jgalinti
kontroliuoti savo atliekamas pareigas (Kahn, 1990). Galima daryti i§vada, kad psichologinis
igalinimas, suteikia darbuotojams erdvés elgtis novatoriSkai. Jeigu tiesioginis vadovas savo
valdymu parodo komandos nariams, kad jis abejoja suteikdamas darbuotojams kontrole savo
veikloje, tai siuncia aiskig zinute, jog vadovas nepasitiki savo komanda. Tokiu atveju darbuotojai
supranta, kad jie negali perzengti savo pareiginiy nuostaty riby ar veikti be vadovo nurodymo
patvirtinimo. Taip pat, kadangi darbuotojas besijauciantis jgalintas jauciasi veiksmingesnis ir
s¢kmingesnis, jis nebijos rizikuoti ir sitlyti, diegti inovatyvius, naujus sprendimus savo darbo
aplinkoje.

Remiantis Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo teorija, vadovai turi itin svarby
vaidmen] formuojant darbuotojy pozitr i jy darba, o jy igalinimas skatina novatoriska elgesi
(zhang X. ir Bartol K.M., 2010). Vadovas biidamas pavyzdziu darbuotojui ne tik formuos
novatoriSko elgesio normg bei kultirg komandoje, bet ir jgalins darbuotojus. Moksliniuose
darbuose yra patvirtinimy, kad psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp versluma skatinancios
lyderystés ir novatorisko elgesio (Miao ir kt., 2018). Galima daryti iSvada, kad kuo darbuotojas
labiau jausis jgalintas, tuo labiau jis elgsis novatoriskai.

Apibendrinus, psichologinis jgalinimas yra pojiitis, kuomet asmuo jauciasi savarankiskas
ir jis gali kontroliuoti savo sprendimus. Uz psichologinj jgalinimg yra atsakingi organizacijos
vadovai, kurie parodo savo elgesiu, ar darbuotojas turi kontrolés laisve ir, ar juo pasitikima.
Psichologinis jgalinimas skatina darbuotojy novatoriska elgesj, kadangi yra sukuriama erdve,

leidimas darbuotojo iniciatyvoms.
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1.4. Saugi psichologiné aplinka komandoje

Nustatyta, kad saugi psichologiné aplinka komandoje yra svarbus veiksnys norint vykdyti
naujus sekmingus projektus bei komandoms, kurios yra atsakingos uz naujy produkty kirima,
inovatyvius sprendimus (Harvey ir kt., 2019). Nesékmés, klaidos ir pazeminimo pavojaus baimé
dél kolegy neigiamos reakcijos j iSkelta darbuotojo problema ar inovatyvia idéja, gali darbuotoja
apriboti ir padaryti Zenklig neigiamg jtaka jo jsitraukimui j darba (Edmondson, 1999). Galima
sakyti, kad ir kieck buty stengiamasi jvairiomis priemonémis, kad darbuotojai elgtysi drasiai
komandoje, tos pastangos gali biti nieko vertos, jeigu komandoje darbuotojai jauciasi
psichologiSkai nesaugiai. Saugi psichologiné aplinka apibrézia asmens suvokiamg rizika, ar jo
savirealizacija (kaip sifilomos idéjos, problemy identifikavimas, savos nuomonés pateikimais
darbuotojui aktualiais klausimais) galéty padaryti neigiama jtaka karjerai ar jo statusui
organizacijoje (Men ir kt., 2020). Kuo labiau darbuotojas jaucia, kad yra nesaugi psichologiné
aplinka komandoje, tuo labiau stabdomas jo potencialas tobuléti, gerinti darbo procesus, produkty
ar paslaugg, nes darbuotojas nerimauty dél aplinkos reakcijos. PrieSingu atveju, jeigu darbuotojas
jaus abipus¢ pagarba komandoje, tuomet didesné tikimybe, kad jis jsitrauks turédamas idéjy ir
tikésis, kad komandos nariai nenuvertins jo iSreik$tos ide¢jos. Saugi psichologiné aplinka
komandoje yra svarbu, kadangi yra nustatyta, kad komandos, kurios turi didesnj abipusio
pasitikéjimo lygj, rezultatai yra geresni (Miao ir kt., 2019).

Kahn (1990) buvo vienas pirmyjy apibrézes sagvoka saugi psichologiné aplinka komandoje
- tai patiriamas jausmas, kuris leidZia save atskleisti nesibaiminant neigiamy pasekmiy dél savo
jvaizdZio, statuso ar karjeros. Zmonés jausis saugis situacijose, kuriose jausis uztikrinti, kad
nepatirs emocinés zalos dél savo jsitraukimo. Dazniausiai moksliniuose straipsniuose yra
cituojamas Edmonson (1999) pateiktas saugios psichologinés aplinkos komandoje apibréZimas -
tai bendras komandos suvokimas, kad komanda yra saugi imtis tarpasmeninés rizikos
organizacijoje. Tarpasmeniné rizika yra susijusi su darbo aplinka ir joje atliekamomis uzZduotimis,
kurios kartais darbuotoja gali padaryti pazeidziamu dél galimos sulaukti kritikos, pavyzdziui, jei
asmuo pateikty jzvalga dél problemos, praSyty pagalbos ar padares klaidg turéty ja pripazZinti
(Grogan ir kt., 2021). Tas rizikingas elgesys pasireiskia per idéjy sitilyma, nesutikimg su kolegy
nuomonémis ar idéjomis bei nusistovéjusiy normy keitimg, kritikavimg. Naujesniuose
straipsniuose vyrauja panasi, perfrazuota sgvoka, kaip pavyzdziui — saugi psichologiné aplinka
apibréziama kaip laipsnis, kuriuo Zzmongs jvertina aplinka, kaip palankig tarpasmeniniam elgesiui
(Edmondson ir kt., 2016; Grogan ir kt., 2021). Taip pat saugi psichologiné aplinka komandoje yra
apibréziama kaip biisena, kuri daro jtaka komandos veiklos procesams, kaip komandinis darbas,
komunikacija ir bendras sprendimy priémimas (Vandekerkhof ir kt., 2017). Apzvelgtos ir

palygintos saugios psichologinés aplinkos komandoje sagvokos yra pateiktos 5 lenteléje:
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5 lentelé

Saugios aplinkos komandoje apibrézimai

Autoriai ApibréZimas

Kahn (1990) Saugi psichologiné aplinka - tai patiriamas jausmas, kuris be
baimés leidzia save atskleisti nesibaiminant neigiamy pasekmiy

dél savo jvaizdzio, statuso ar karjeros.

Edmonson (1999) Saugi psichologiné aplinka - tai bendras komandos suvokimas,

kad komanda yra saugi imtis tarpasmeninés rizikos organizacijoje.

Edmonson ir kiti (2016) Saugi psichologiné aplinka - tai laipsnis, kuriuo zmonés jvertina

aplinka, kaip palankig tarpasmeniniam elgesiui.

Vandekerkhof  ir  Kiti | Saugi psichologiné aplinka - tai biisena, kuri daro jtakg komandos
(2017) veiklos procesams, kaip komandinis darbas, komunikacija ir

bendras sprendimy priémimas.

Grogan ir kiti (2021) Saugi psichologiné aplinka - tai laipsnis, kuriuo asmenys suvokia

savo darbo aplinka, kaip palankig imtis tarpasmenings rizikos.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis sistemine moksliniy $altiniy apzvalga.

Apibendrinus, daugumoje psichologinio saugumo apibrézimy yra raktazodZziai
tarpasmeninis, aplinka, rizika. Saugi psichologiné aplinka yra biisena, kuri parodo, ar komanda
yra saugi imtis tarpasmeninio elgesio bei ar ta aplinka yra palanki asmens saviraiskai.

Komandoje, kurioje yra palaikomas kolegy novatoriskas elgesys, darbuotojas jaus, kad jo
generuojamos idéjos bus adekvaciai jvertintos ir atitinkamai pripaZintos arba ne. Dél tos
priezasties darbuotojas bus labiau linkes jsitraukti j didesniy pastangy reikalaujant] novatoriska
elgesi, kadangi jausis jvertintas ir matys prasme (Odoardi ir kt., 2015). Tai reiskia, jei komandoje
darbuotojas nesijaus, kad jo novatoriSkas elgesys, ar id¢ja, bus palaikoma komandoje, tuo labiau
sulauks nemalonaus pasiprieSinimo, tai sumazés novatorisSkas elgesys, o jauciant saugia aplinkg
komandoje, labiau darbuotojas tikés savo idéjos sékme. Tarpasmeniniai santykiai komandoje yra
vienas i$ svarbiy aspekty, kurie kuria psichologinj sauguma komandoje, tik jie turi biiti paremti
pasitik¢jimu ir palaikymu (Kahn, 1990). Darbuotojas, kuris jausis saugiai, pasitikés komanda,
reiks, kad jis manys, jog komandos veiksmai ateityje tikétina bus palanks jo atzvilgiu. Komandos
saugi psichologiné aplinka apima komandin; klimatg, kuriam biidingas tarpusavio pasitikéjimas,
pagarba ir darbuotojo pojiitj, ar jis jausis komfortabiliai biidamas savimi, iSreikSdamas savo
pasteb¢jimus ar idéjas (Edmondson, 1999).

Nuo komandos nariy itin priklauso darbuotojy novatoriskas elgesys - ar komandos nariai

sudaro psichologinj sauguma komandoje, ar ne. Kad darbuotojas jaustysi saugus komandoje, jis
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turi pirmiausia jausti, kad egzistuoja kolegy palaikymas. Asmuo, kuris jausis psichologiskai
nesaugus komandoje, nepasitikés savo komandos nariais, nes turés jtarima, kad kolegos gali jam
pakenkti (Men ir kt., 2020). Kolegy palaikymas yra traktuojamas kaip jy pasirengimas ir noras
padéti jvairiose darbinése situacijose ir tai susije ne tik su uzdaviniais, bet ir socialine, emocine
pagalba (Bani-Melhem ir kt., 2017). Kolegy palaikymas skatina nebijoti elgtis novatoriskai, tokios
komandos yra labiau linkusios dalintis informacija, sukauptomis ziniomis, bendrauja laisviau,
atviriau ir linke spresti i88ukius kartu (Bani-Melhem ir kt., 2017; Miao ir kt., 2019). Jeigu
komandoje yra pakankamas psichologinio saugumo lygis, darbuotojas jausis drgsiau iSreiksti tai,
ka jis mato bei mano apie tam tikrus kolegy pasitlymus, kur jzvelgia galimybes, problemas ir
galimus jy sprendimus. Kahn (1990) teigé, kad psichologiskai saugioje komandoje turéty vyrauti
pasitikéjimas ir pagarba, o biitent keitimasis tarpusavyje komandoje informacija kuria
pasitik¢jimg. Pasitikéjimas sukuria tinkama aplinka darbuotojams islaisvinti savo kiirybiskuma,
elgtis novatoriSkai. Saugi psichologiné aplinka leidZzia komandoms efektyviau mokytis, veikti,
dalintis patirtimi, o tai ir gerina organizacijos rezultatus. Biitent saugi psichologiné aplinka daro
itaka darbuotojy norui isreiksti save fiziskai, protiskai ir emociskai atlickant organizacijoje, o ne
atsitraukti dél baimés buti nepriimtu (Edmondson ir Lei, 2014). Taip pat Edmondson (2014)
nagrinédamas psichologinio sauguma literatiiroje pazymi reiskinj, kuris vadinasi darbuotojy
balsas. Darbuotojy balsas pasireiskia iSkomunikavimu savo pozitirio, nuomonés, pasitilymo
komandai ar darbdaviui. ] tai jeina ir darbuotojy pasidalinimai kaip pagerinti darbo praktikg ir
procediiras, kad buty naudinga organizacijai. Taigi, jeigu komandoje nebus sukurta psichologiSkai
saugi aplinka, tai kurs "nepatogia" aplinka darbuotojy balsui, o i§ tai i$plaukia, kad darbuotojai
nebus linkg elgtis novatoriskai.

Efektyvi lyderysté skatina psichologinj saugumg komandoje (Grogan ir kt., 2021).
Efektyvus vadovas sugeba sukurti pagarba gristus, palaikan¢ius santykius su darbuotojais bei
uztikring skaidry informacijos pasidalinimg. [prastai vadovai nustato normas, kaip turéty
tarpusavyje dirbti komanda, kaip turéty atrodyti efektyvus komandos darbas, kokios yra
organizacijos vertybés, kas yra labiausiai vertinama darbuotojy atzvilgiu. Pavyzdziui, yra
i§skiriama, kad lyderysté, kuri siekia jtraukti darbuotojus j komandinj darbg, jog bendromis
jégomis galéty pasiekti greitesniy ir geresniy rezultaty, skatina psichologinj saugumg komandoje
(Aranzamendez ir kt., 2014). Vadovai yra tie asmenys organizacijoje, kurie atskleidZia, kokie yra
reikalavimai organizacijoje, kokie darbo komandoje ypatumai yra priimtini, taip paskatindami
darbuotojus elgtis tam tikrai elgesio bruozais komandose. Tai kuria tam tikrg tarpasmeninio
palaikymo ir pasitikéjimo lygj komandoje, o tai savo ruoztu daro jtaka darbuotojo supratimui, ar
jis gali rizikuoti, kaip bus priimamos jo galimos klaidos ir kokios bus komandos nariy reakcijos.

Sukurta saugi psichologiné aplinka vienareikSmiskai kuria verte organizacijai, nes tai sukuria
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saugia erdve darbuotojams dalintis jy supratimu neiSnaudotomis verslo galimybémis,
sugeneruotais novatoriskais sprendimais. Saugi psichologiné aplinka skatina darbuotojus daugiau
komunikuoti komandoje, dalintis savo Ziniomis, o tai skatina bendrg tiksly siekima bei didina
suvokiamg darbo prasmingumg. (Men ir kt., 2020). Tai yra lyg ciklas ratu - saugi psichologiné
aplinka komandoje skatina darbuotojy jsitraukimg, ziniy dalinimasi, dél to jauciama didesnis
pasitenkinimas darbu ir tuomet kaip pasekme, sukuriamas dar stipresnis saugi psichologiné
aplinka komandoje, kadangi visiems yra suteikta saugi erdvé. Aiskiu vertybiy iSkomunikavimu ir
savo elgesio pavyzdziu vadovas skatina, kad komanda nebijoty dalintis inovatyviomis idéjomis,
stengtysi ieskoti netradiciniy sprendimy, sudaro saugig erdve klysti, o i§ viso to komandoje
formuojasi psichologiskai saugi aplinka. IS to iSplaukia, kad novatoriskas elgesys yra labiau
tikétinas, kuomet vadovas skatina darbuotojus elgtis novatoriskai, bet, kad darbuotojai bty linke
taip elgtis, turi biiti ir psichologiSkai saugi aplinka komandoje. Taip pat psichologiSkai jgalinti
darbuotojai, kurie jaucia, kad jais pasitikima, tokioje aplinkoje psichologinio saugumo lygis
komandoje yra didesnis (Grogan ir kt., 2021). Taigi vadovas turi stengtis uztikrinti psichologinj
sauguma komandose, kad kiekvienas darbuotojas galéty efektyviai reaguoti j atsiradusias verslo
galimybes, problemas ir pokycius.

Apibendrinus, saugi psichologiné aplinka yra suvokiamas tarpasmeninés rizikos lygis,
kurios gali darbuotojas imtis, kad galéty realizuoti save organizacijoje. Saugi psichologiné aplinka
komandoje yra itin reik§mingas kalbant apie novatoriska elges;j - jeigu komandoje psichologiskai
saugi aplinka, tai dar nereiSkia, kad visi elgsis novatoriskai, bet turinius idéjy bei iniciatyvus
darbuotojus paskatins kalbéti ar labiau jsitraukti j procesus. Darbuotojui nesaugiai jauciantis
komandoje, bus labai apribojimas jo potencialas, kadangi jis bijos prisiimti rizikg bati nesuprastu
ar nuvertintu. Psichologiniam saugumo komandoje didelg jtakg turi vadovas, kuris sudaro sglygas,
kad tokia aplinka susiformuoty ir biity priimta aplinkos atitinkamai priimti vienas kito id¢jas ar

pastabas.

1.5. NovatoriSko elgesio, psichologinio jgalinimo, psichologinio saugumo, versluma
skatinancios lyderystés ir jtraukiancios lyderystés rysiai

Lyderystés stilius ir vadovo elgsena su komanda daro didele jtaka, ar darbuotojai pasitelks
karybiskuma ir bus linke elgtis novatoriskai (Odoardi ir kt., 2015; Groselj ir kt., 2021). Moksliniai
tyrimai aiskiai teigia, kad vadovo iSkomunikuota vizija ir palaikymas daro jtakg novatoriSkam
darbuotojy elgesiui (Odoardi ir kt., 2015). Palaikanti darbo aplinka, kuri susideda i§ bendradarbiy
ir vadovy, daro jtakg darbuotojy novatoriskam elgesiui. Jy palaikymas ar reakcija j pasidalintas
idéjas, nuomone, jzvalgas ar padarytas klaidas taip pat nurodo psichologinj jgalinima (Rehman ir
kt., 2019). Palaikymas sudaro salygas kurti kokybiskus tarpusavio santykius su darbuotojais, kaip
Nembhard ir Edmondson (2006) paaiskina jtraukiancig lyderyste, kad tai yra tam tikra santykiais
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grista lyderysté, kurios sékmé labai priklauso nuo sukurto santykio kokybés. Si lyderysté
transliuoja atvirumg, kuri sudaro palankias aplinkybes kokybiskam rySiui sukurti. Kokybe
grjstuose santykiuose vadovas suteikia palaikyma - kuomet yra atliekamos darbuotojui issiikj
kelianc¢ios uzduotys, vadovas suteikia grjZztamajj ry$j, padrasina ir, kai reikia, pataria. Kaip buvo
apraSyta 1.3. skyriuje, verslumg skatinanti lyderysté pasizymi vadovo orientacija j verslo vystymo
galimybes. Savo rodomi elgesio pavyzdziu vadovas daro jtaka darbuotojy elgesiui, jog Sie taip pat
biity motyvuoti ieskoti verslo tobulinimo, plétimo galimybiy. Vadovui, pasitelkusiam versluma
skatinancCig lyderyste, yra svarbu sukurti stiprig komanda, kuri taip pat dalintysi tarpusavyje
Ziniomis, suteikty vienas kitam pagalba ir taip siekty bendry rezultaty. Sie du isskirti lyderystés
stiliai siekia savo darbuotojus jsitraukti, ieskoti, dalintis ir daryti, o tai skatina novatoriska elges;.
Novatoriskas elgesys yra procesas, kuriam reikia strateginiy resursy bei pakankamai suteikto
savarankiSkumo idéjy generavimui. (Ye ir kt., 2019) Psichologinis jgalinimas suteikia erdvés
autonomiskumui, Kuris skatina darbuotojy novatoriska elgesj, bet tai atsiranda tik su vadovo
patvirtinimu (Javed, Mehdi, ir kt., 2019). Remiantis literatiros analize, galima teigti, kad taikant
versluma skatinancig lyderyste ar jtraukiancia lyderyste, ir pasitelkus psichologinj jgalinimg gali
pastiprinti novatorisSka elgesj. Jeigu vadovas skatina ir parodo, kad vertina darbuotojy novatoriska
elges], gerus pasitlymus palaiko ir suteikia paramg juos jgyvendinti, tuomet darbuotojai bus
psichologiSkai jgalinti, o suteikiama erdvé skatins darbuotojg elgtis novatoriskai, nes Zinos, kad
organizacijai novatoriskas elgesys yra vertybé. Jeigu komandg palaikantis vadovas parodo, jog
jam yra svarbu inovatyvis sprendimai, nubréZia inovatyvius sprendimus pasiekiancius tikslus
komandai, tuomet darbuotojai vis labiau jauciasi jsipareigoj¢ dirbti link novatorisky sprendimuy,
nes priima, kaip savo darbo dalj, tad natiiraliai skatina novatoriska elgesj. NovatoriSkas elgesys
yra uz darbuotojo pareiginiy nuostaty riby, tad elgiantis novatoriskai yra pasitelkiami netradiciniai
darbo metodai, kuriais darbuotojas iesko naujy idé€jy, galinCiy sukurti verte ir patobulinti sritj,
kurioje dirba. Taciau, kad darbuotojas iSdrjsty imtis ty netradiciniy metody bei jaustysi
uztikrintinas skiriant savo laikg ir energijos resursus, tam reikia psichologinio saugumo
komandoje (Lei, 2014). Remiantis literatiira, saugi psichologiné aplinka gali daryti didele jtaka
vadovo ir darbuotojo novatorisko elgesio rySiui. Jei komandoje néra tarpusavio pagarbos,
palaikymo ir jau€iamos bendrystés, tai lyderysté netekty didelés dalies savo galios novatoriSkam
darbuotojy elgesiui. Saugi psichologiné aplinka stiprina psichologinio jgalinimo ir novatorisko
elgesio ry$j. Jeigu darbuotojas nesijaus saugus savo komandoje, jo jsitraukimas j novatoriska
elges] mazés nepaisant to, kiek jis jauciasi jgalintas ar jkvéptas i§ vadovo.

Apibendrinus, vadovali, taikantys verslumg skatinancig lyderyste ar jtraukiancig lyderyste,
psichologiskai jgaling savo komandos narius, padidina novatorisko elgesio tikimybe. Tam, kad

psichologinis jgalinimas bei pasitelktos lyderystés stiliai duoty atitinkamus rezultatus, turi biiti
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sukurta saugi psichologiné aplinka komandoje, jog darbuotojai jausty palaikyma ne tik i§ vadovo,
bet i§ komandos nariy. Kuo saugesné psichologiné¢ aplinka komandoje, tuo psichologinis

igalinimas bei pati lyderysté daro didesne teigiamg jtaka darbuotojy novatoriskam elgesiui.
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

2.1 Empirinio tyrimo tikslas ir uZzdaviniai

Atliekant §j tyrimg, keliamas Kklausimas: kokia verslumg skatinanCios bei jtraukiancios
lyderystés jtaka, esant saugiai psichologiniai aplinkai komandoje, novatoriSkam elgesiui darbe
medijuojant psichologiniu jgalinimu?

Sio tyrimo tikslas — jvertinti versluma skatinan&ios bei jtraukian¢ios lyderystés jtaka, esant
saugiai psichologiniai aplinkai komandoje, novatoriSkam elgesiui darbe medijuojant
psichologiniu jgalinimu.

Tikslui pasiekti keliami Sie uZdaviniai:

1. Nustatyti verslumg skatinancios lyderystés jtaka novatoriskam elgesiui darbe;

2. Nustatyti jtraukiancios lyderystés jtaka novatoriskam elgesiui darbe;

3. Nustatyti verslumg skatinancios lyderystés jtakg novatoriskam elgesiui darbe, medijuojant
psichologiniam jgalinimu;

4. Nustatyti jtraukian¢ios lyderystés jtaka novatoriskam elgesiui darbe, medijuojant
psichologiniam jgalinimu;

5. Identifikuoti, kokig jtakg saugi psichologiné aplinka komandoje daro netiesioginiam rySiui
tarp verslumg skatinanc¢ios lyderystés ir novatoriSko elgesio darbe, medijuojant
psichologiniam jgalinimui;

6. Nustatyti, kokig jtakg saugi psichologiné aplinka komandoje daro netiesioginiam rySiui
tarp jtraukiancios lyderystés ir novatoriSsko elgesio darbe, medijuojant psichologiniam
igalinimui;

7. I8siaiSkinti, kokig jtakg saugi psichologiné aplinka komandoje daro verslumg skatinancios
lyderystés ir novatorisko elgesio darbe rySiui;

8. Nustatyti, kokig jtakg saugi psichologiné aplinka komandoje daro jtraukiancios lyderystés
ir novatorisko elgesio darbe rysiui.

Pasirinktg tyrimo koncepcijg atspindi Zemiau pateiktas konceptualus tyrimo modelis (2

paveikslas).
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2 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Saugi
psichologiné
aplinka
Psichologinis HSb (moderatorius)
igalinimas H5a
(mediatorius) / /
H6

Verslumg H7

skatinanti
lyderysté
(nepriklausomas

; ; Novatoriskas
kintamasis)

elgesys
(priklausomas
kintamasis)

H1

Itraukianti
lyderysté

(nepriklausomas H2
kintamasis)

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis literatliros analize

Siame darbe keliamos tokios tyrimo hipotezés:

Literatiiros analizéje, tyrinéjant verslumg skatinancig lyderyste moksliniuose straipsniuose
buvo pabrézta, jog inovatyvumas yra centrin¢ asis kalbant apie verslumg skatinancia lyderyste
(Jong, J. P. D ir kt., 2015). Mokslininkai i$skiria pagrindines verslumg skatinancios lyderystés
charakteristikas, kaip lyderio perteikta vizija ir jos orientacija j naujas galimybes, jkvépimas
darbuotojy imtis iniciatyvos galimybiy ieSkoti, nebijant priimti rizikingus sprendimus. Pati
verslumo lyderysté i§sivysté i§ skatinimo darbuotojus ieSkoti, i$tirti naujas verslo galimybes, todél
yra keliama H1 hipotezé:

H1: Verslumg skatinanti lyderysté daro teigiamg jtaka novatoriSkam elgesiui darbe.

Itraukianti lyderysté pasizymi atvirumu, prieinamumu ir bendradarbiavimu su sekéjais
(Carmeli ir kt., 2010; Siyal ir kt., 2021), taip siekiant, kad darbuotojas jaustysi komandos dalimi,
kuri savo unikaliais geb¢jimais gali prisidéti prie geresniy rezultaty siekimo (Ashikali ir kt., 2021).
Be to, Sig lyderyste pasirinkg¢ vadovai, stengiasi savo komanda stimuliuoti intelektualiai bei
novatoriska elgesj pateikia, kaip komandos siekiamybe (Siyal ir kt., 2021). Vadovai, pritaikantys
itraukiancia lyderyste, skatina darbuotojus generuoti naujas id¢jas, o tai yra pirmasis novatorisko
darbuotojy elgesio proceso zingsnis (Javed, Mehdi, ir kt., 2019). Toks skatinimas organizacija
formuoja naujg elgesio norma - novatoriska elgesj. Tod¢l yra formuoja H2 hipoteze:

H2: Itraukianti lyderysté daro teigiamg jtakg novatoriSkam elgesiui darbe.

Kaip buvo raSoma literatiiros analizéje, galima teigti, kad taikant versluma skatinancia

lyderyste ar jtraukiancia lyderyste, esant psichologiniam jgalinimui, yra sudaroma palanki aplinka

darbuotojy novatoriskam elgesiui. (Odoardi ir kt., 2015; Rehman ir kt., 2019; Spreitzer, 1995).
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[traukianti lyderysté siekia, jog kiekvienas darbuotojas jaustysi vertinamas ir galéty savo
unikaliais gebéjimais prisidéti prie komandinio rezultato. Galima daryti prielaida, kad darbuotojui
suteikiama erdvé pasinaudoti savo gebéjimais, jj igalina, o jgalinimas pasinaudoti savo gebéjimais
skatina novatoriskg elgesj. NovatoriSkumas yra centriné asis kalbant apie verslumg skatinancios
lyderyste - jeigu vadovas parodo, kad vertina darbuotojy novatoriska elgesj, jgalina ieSkoti naujy
galimybiy ir nebijoti rizikuoti, tuomet darbuotojai jausis psichologiskai jgalinti, 0 tai skatins
darbuotoja elgtis novatoriskai, nes zinos, kad organizacijai novatoriSkas elgesys yra vertybé (Jong,
J. P. D ir kt., 2015). Tad remiantis ankstesniais tyrimais, yra keliama H3 ir H4 hipotezés:

H3: Psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko
elgesio darbe.

H4: Psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio
darbe.

Saugi psichologiné aplinka lemia, asmens suvokiama rizika, ar jo savirealizacija (kaip
sitilomos idéjos) galéty padaryti neigiamg jtaka darbuotojo Karjerai ar jo statusui organizacijoje
(Men ir kt.., 2020; Miao ir kt., 2019). Darbuotojai, kurie dirba komandoje ir joje jauciasi
psichologiSkai saugiis, yra linke labiau teikti idéjas, prisiimti rizikg jas igyvendinant bei spresti
problemas kiirybiSkai. Todél yra daroma prielaida - psichologinio jgalinimo jtaka darbuotojy
novatoriSkam elgesiui padid¢ja tuomet, kai darbuotojai jauciasi psichologiskai saugiis komandoje.
Remiantis ankstesniy tyréjy jzvalgomis yra keliama H5 ir H6 hipotezés, kurios bus tikrinamos
skirtingose modeliuose: H5 bus tikrinama modelyje su nepriklausomu kintamuoju versluma
skatinancia lyderyste, o H6 bus tikrinama su nepriklausomuoju kintamuoju jtraukiancia lyderyste.:
H5: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja rySj tarp psichologinio jgalinimo ir
novatorisko elgesio darbe. Kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo psichologinis
jgalinimas daro didesn¢ jtakg novatoriskam elgesiui darbe.

H6: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir
novatoriSko elgesio darbe. Kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo psichologinis
jgalinimas daro didesng¢ jtakg novatoriSkam elgesiui darbe.

Vadovas, pasitelkes verslumg skatinancia lyderyste, yra vizionierius, kuris orientuojasi ]
inovacijas ir naujas verslo galimybes, dé¢l to vadovas skatina darbuotojus nebijoti rizikuoti bei
eksperimentuoti (Wiklund, J., 1999; Miao ir kt., 2019; Newman ir kt., 2018). Saugi psichologiné
aplinka komandoje paskatina nebijoti rizikuoti, leidzia vystytis komandiniui bendradarbiavimui,
atsparumui nesékméms ir neuzgozia darbuotojy kirybiskumo (Vandekerkhof ir kt., 2017). Tad
remiantis ankstesniais tyrimais yra keliama H7 hipotez¢, jog, kai darbuotojas komandoje jauciasi

psichologiskai saugus, verslumga skatinancios lyderystés jtaka novatoriSkam elgesiui sustipréja:
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H7: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja ry§j tarp verslumg skatinancios lyderystés ir
novatorisko elgesio darbe. Kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo verslumag
skatinanti lyderysté daro didesne jtaka novatoriskam elgesiui darbe.

Jtraukianc¢ig lyderyste pasirinke vadovai, stengiasi savo komandg stimuliuoti intelektualiai
bei novatoriSkg elgesj pateikia, kaip komandos sickiamybe (Siyal ir kt., 2021). Jtraukianti
lyderysté pasizymi vadovo skiriamu palaikymu darbuotojams imantis iniciatyvy, naujy idéjy, o tai
skatina darbuotojy novatoriska elgesj (Ye ir kt., 2019). Taciau, jeigu zmogus savo komandoje
jauciasi itin komfortabiliai, jtraukiancio lyderio jtaka darbuotojo novatoriSkam elgesiui turéty
mazeti Galima daryti prielaidg, kad darbuotojui nesijauciant saugiu komandoje, gali sumazéti
vadovo, pasitelkusio jtraukiancig lyderyste, jtaka jo novatoriskam elgesiui. Remiantis ankstesniais
tyrimais yra keliama H8 hipotezé:

H8: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja ry$j tarp itraukiancios lyderystés ir darbuotojo
novatorisko elgesio. Kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo jtraukianti lyderysté
daro mazesng¢ jtakg novatoriSkam elgesiui darbe.

Siekiant iSvengti neaiSkumy, svarbu apsibrézti pagrindines tyrime naudojamas sgvokas:
verslumg skatinanti lyderysté, jtraukianti lyderysté, psichologinis jgalinimas, darbuotojy
novatoriskas elgesys, psichologinis saugumas komandoje. Darbe yra naudojamos tokios sgvoky
apibréztys:

e Verslumg skatinanti lyderysté¢ - lyderysté, kurianti vizionieriSkus scenarijus, kurie
naudojami sutelkti grupe dalyviy, kurie dél vizijos strateginés vertés kirimo vizijos
jsipareigoja jos siekti (Gupta ir kt., 2004)

e [Jtraukianti lyderysté - tai vadovo elgesio rinkinys, kurio tikslas padéti Zmonéms pasijusti
grupés dalimi ir tuo paciu iSlaikyti individualumo jausma, kartu prisidedant prie grupés
procesy ir rezultaty (Randel ir kt., 2018).

e Psichologinis jgalinimas - tai motyvaciné orientacija, susidedanti i§ keturiy pazinimy:
prasmés, kompetencijos, savarankiskumo bei poveikio (Spreitzer, 1995)

e NovatoriSkas elgesys darbe - tai sgmoningas naujy idéjy kurimas, pristatymas ir
pritaikymas darbo vietoje, grupéje ar organizacijoje, siekiant pagerinti savo, grupés ar
organizacijos rezultatus (Janssen, 2000).

e Saugi psichologiné aplinka komandoje - tai asmeny suvokimas apie pasekmes prisiimt
tarpasmenines rizikas jy darbo aplinkoje bei suvokimas, kad asmeniui yra patogu biiti

savimi (Carmeli ir kt., 2010).
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2.2. Tyrime matuojamy veiksniy ir jiems matuoti skirty konstrukty paaiskinimas

Atsizvelgiant | darbiniy apibrézimy moksline struktirg buvo sudaryti konstruktai,
leidziantys jvertinti ry$j tarp nepriklausomy kintamyjy ir priklausomojo kintamojo medijuojant
mediatoriui bei nustatyti kokig jtaka Siam rySiui turi moderatorius. Parinkti validuoti konstruktai,
kurie nurodyti 6, 7, 8, 9, 10, 11 lentelése. Konstruktai buvo versti dvigubu vertimo biidu.

Pasirinktas validuotas verslumg skatinancios lyderystés 8 teiginiy konstruktas, kurj sudaré
M. Renko, A. Tarabishy, A. Carsrud ir M. Brannback (2015). Konstrukto Cronbach alfa yra 0.89,
kuris parodo, jog konstruktas yra patikimas. Sis validuotas konstruktas yra daugiausiai
naudojamas naujuose straipsniuose, kuriuose yra tiriama verslumg skatinanti lyderysté (Newman
ir kt., 2018; Miao ir kt., 2018).

6 lentelé

Verslumq skatinancios lyderystés konstruktas (nepriklausomas kintamasis) (Renko ir kt., 2015.)

Vadovui (-ei) daznai kyla radikaliy misy parduodamy produkty tobulinimo idéjy

Vadovui (-ei) daznai kyla idéjy apie visiSkai naujus produktus, kuriuos galétuméte parduoti

Vadovas (-¢) linkes (-usi) rizikuoti

Vadovas (-¢) turi kiirybisky problemy sprendimy

Vadovas (-¢) rodo aistrg savo darbui

Vadovas (-¢) turi verslo ateities vizija

LA

VW —

Itraukianciai lyderystei iSmatuoti pasirinktas jtraukiancios lyderystés konstruktas,
sudarytas Carmeli, Reiter-Palmon ir Ziv (2010). Sio validuoto konstrukto Cronbach alfa yra 0,94,
remiantis Siuo rodikliu galima teigti, kad konstruktas yra patikimas. Validuoty jtraukiancios
lyderystés konstrukty néra plataus pasirinkimo, §is buvo dazniausiai naudojamas naujausiuose
straipsniuose ( Bhutto, Farooq ir kt., 2021; Qi, Liu, ir kt., 2019; Javed, Nagvi ir kt., 2019).

7 lentelé

Jtraukiancios lyderystés konstruktas (nepriklausomas kintamasis) (Carmeli ir kt., 2010b)

Vadovas (-¢) yra atviras (-a) iSklausyti naujas id¢jas

Vadovas (-¢) yra démesingas (-a) naujoms galimybéms tobulinti darbo procesus

Vadovas (-¢) yra atviras (-a) aptarti tikslus ir naujus biidus jiems pasiekti

Vadovas (-¢) yra prieinamas (-a) konsultacijai dél problemy

Vadovas (-¢) yra nuolatiniame buvime Sioje komandoje — Zmogus, kuris yra lengvai
pasiekiamas darbuotojams
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Vadovas (-¢) yra prieinamas (-a) profesiniais klausimais, kuriais noréciau su juo (-a)
pasikonsultuoti
Vadovas (-¢) pasiruosgs (-usi) iSklausyti mano praSymus

Vadovas (-¢) skatina mane susisiekti su juo (-a) dél iskilusiy Klausimy

Vadovas (-¢) yra prieinamas (-a) aptarti kylancias problemas

NovatorisSkam elgesiui matuoti pasirinktas Janssen (2000) sukurtas validuotas novatorisko
elgesio darbe konstruktas. Kontrukto Cronbach alfa yra 0.94, kuri parodo, kad konstruktas yra
patikimas naudoti tyrime. Nors konstruktas yra sukurtas pakankamai seniai, ta¢iau jis vis dar pats
populiariausias ir labiausiai naudojamas moksliniuose tyrimuose, kuomet matuojamas

novatoriskas elgesys darbe (Akram ir kt.,2020; Shanker, Bhanugopan ir kt.,2017).

8 lentelé

Novatorisko elgesio darbe konstruktas (priklausomas kintamasis) (Janssen 2000)

AS kuriu naujas idé¢jas sudétingiems klausimams spresti

AS ieskau naujy darbo metody, techniky ar instrumenty

AS generuoju originalius sprendimus problemoms spresti

AS telkiu palaikyma novatoriskoms idé¢joms

AS gaunu pritarimg novatoriSkoms idéjoms

AS skatinu svarbius organizacijos narius entuziastingai dométis naujomis idéjomis

AS transformuoju novatoriskas idéjas ] naudingg pritaikyma

AS pristatau sistemingai novatoriSkas idéjas darbo aplinkoje

AS jvertinu novatorisSkos idéjos naudinguma

[Smatuoti psichologin] sauguma komandoje yra pasirinktas Edmondson (1999) sukurtas
konstruktas. Pasirinkto konstrukto Cronbach alfa yra 0.79, tad konstruktas yra patikimas naudoti.
Jis yra vis dar dazniausiai sutinkamas konstruktas moksliniuose tyrimuose, kuriuose yra jtrauktas

psichologinis saugumas komandoje (Igbal, Ahmad ir kt., 2020; Men, Patrick ir kt., 2020).

9 lentelé
Psichologinio saugumo komandoje konstruktas (moderatorius) (Edmondson, 1999)

Jei suklysti komandoje, komanda daZniausiai nusiteikia prie§ Tave prieSiSkai

Komandos nariai iskelia problemas ir sudétingus klausimus

Komandos nariai kartais atstumia komandoje asmenis, kurie yra kitokie

Komandoje jau¢iamasi saugiai priimant rizikingus sprendimus

Komandoje yra sudétinga paprasyti kito nario pagalbos

Niekas 1§ komandos, kurioje dirbu, ty¢ia nesielgty taip, kad pakenkty mano pastangoms
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Dirbant su komandos nariais, mano unikalts jgiidZiai ir talentai yra vertinami ir naudojami

Tyrime bus naudojamas Spreitzer (1995) kurtas psichologinio jgalinimo konstruktas.
Psichologinio jgalinimo konstrukto Cronbach alfa yra 0.83, tai rodo, jog konstruktas yra

patikimas. Sis konstruktas yra pla¢iai naudojamas jvairiuose moksliniuose tyrimuose (Maan,

Abid, ir kt., 2020; Qing, Asif, 2020).

10 lentelé

Psichologinio jgalinimo konstruktas (moderatorius) (Spreitzer, 1995)

Darbas, kurj atliecku, man yra svarbus

Mano darbo uzdaviniai man yra prasmingi

Mano darbas man yra prasmingas

AS pasitikiu savo gebéjimais atlikti savo darbg

AS esu uztikrintas savo gebéjimais atlikti darbo uzdavinius gerai

AS esu jvaldes jgiidZius, kuriy reikia mano darbui atlikti

Turiu daug savarankiSkumo nusprendziant, kaip atlikti savo darba

AS pats galiu nuspresti, kaip vykdysiu savo uzduotis

AS turiu nepriklausomybés ir laisveés galimybe sprendziant kaip atlieku savo darba

Mano jtaka, kas atsitinka mano skyriuje, yra didelé

AS galiu kontroliuoti, kas vyksta mano skyriuje

AS turiu daug jtakos tam, kas vyksta mano skyriuje

Visi pasirinkti konstruktai buvo vertinami pagal tai, kiek yra naudojami naujausiuose tyrimuose,
ar yra validuoti ir kokia jy Cronbach alfa. Viso susidaro 45 teiginiai.

2.3. Tyrimo imtis

Tyrimo imtis buvo sudaryta naudojant paprastosios netikimybinés imties principg
(atsitiktinés imties buidg). Tiriamieji atrinkti pagal vieng pagrindinj kriterijy — visi respondentai
turi bati dirbantys asmenys, kuriy amzius pasiskirsto pasiskirsto tarp 18 ir 65 (darbingas amzius
Lietuvoje).

Tokia imtis pasirinkta tam, kad respondentai galéty jvertinti nepriklausomojo kintamojo
(versluma skatinanti lyderysté) rysj su priklausomu kintamuoju (novatoriskas darbuotojy elgesys)
ir nepriklausomojo kintamojo (jtraukianti lyderysté) rysj su priklausomu kintamuoju (novatoriskas
darbuotojy elgesys); moderatoriaus (psichologinis saugumas komandoje) poveikj rysiui tarp
nepriklausomy kintamyjy (versluma skatinanti lyderysté ir jtraukianti lyderysté) ir priklausomo

(novatoriskas darbuotojy elgesys) kintamojo; mediatoriaus (psichologinis jgalinimas) poveikj rysj
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su nepriklausomais kintamaisiais (verslumg skatinanti lyderysté ir jtraukianti lyderysté) ir
priklausomo (novatoriskas darbuotojy elgesys) kintamojo.

Tyrimo imtis apskai¢iuota pagal Vilmantés Pakalniskienés (2012) metodingje knygoje
nurodyta tyrimo imties apskaiciavimo biida - yra pateikta 5:1 proporcija, kuri reiskia, kad turi biiti
bent penki tiriamieji kiekvienam tyrimo teiginiui. Sio darbo tyrime yra viso 45 teiginiai,

nejskaitant demografiniy klausimy, tad apskaic¢iavus imtis yra gaunama 220 respondenty.

2.4. Tyrimo metodai ir tyrimo instrumenty paaiSkinimas
2.4.1. Tyrimo metodai

Sialomo tyrimo hipoteziy H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8 tikrinimui bus atliekama
kiekybiné analizé. Nepriklausomu kintamuoju pasirinktas — versluma lyderysté (X) ir jtraukianti
lyderysté (X), priklausomu kintamuoju — novatoriSkas darbuotojy elgesys (Y), psichologinis
saugumas komandoje (W) — moderatoriumi, o psichologinis jgalinimas (M) — mediatoriumi.
RyS$iams nustatyti bus naudojamas struktiiruotos apklausos metodas. Apklausa respondentams
platinama per interneting Microsoft forms platformg. Anketa bus platinama tik tiems
respondentams, kurie atitiks tyrimo imties kriterijus, kad bity uztikrintas uzpildyty ankety
tinkamumas tyrimui atlikti. Respondentams bus pateiktas klausimynas, kurj sudarys dvi dalys
kontroliniai klausimai: amzius (18-25, 26-35, 36-45, 46-55, 56-63), lytis (vyras, moteris),
issilavinimas (vidurinis, profesinis, nebaigtas aukstasis, aukstasis (kolegija), aukstasis
universitetinis), organizacijos, kurioje dirba, dydis pagal darbuotojy skaic¢iy (1 —9; 10 — 49; 50 —
249, 250 ir daugiau darbuotojy), bei pareigos (specialistas, tarnautojas, vadovas), organizacijos,
kurioje dirba, veiklos sritis (gamyba; didmeniné ir mazmeniné prekyba; finansinés paslaugos; IT
paslaugos; zemés tkis; Svietimo paslaugos; statybos ir rangos paslaugos; sveikatos apsaugos
paslaugos; kita) ir penkiy konstrukty teiginiai, kuriy kiekvieng sudaro nuo septyniy iki dvylikos
teiginiy (viso 45 teiginiai). Siuos teiginius respondentai galés jvertinti pagal Likerto skale (1 —
Visiskai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — Nei sutinku, nei nesutinku, 4 — Sutinku, 5 — Visiskai

sutinku). Viso 45 teiginiai ir 6 sociodemografiniai klausimai.

2.4.2. Statistiniy instrumenty panaudojimo procediros paaiskinimas

Kiekybiné duomeny analizé bus atlickama SPSS statistiniu paketu. Apskaiciuoti ir jvertinti
atskiry klausimyno klausimy koreliacija, bus remiamasi Cronbach alfa koeficientu. Jis neturéty
biiti maZesnis nei 0,7. Sis koeficientas padés jvertinti konstrukty patikimuma ir skalés nuosekluma.

Tyrimo hipotezéms patikrinti bus naudojami Sie statistiniai instrumentai:
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1. H1, ir H2 hipotezéms patikrinti, bus taikoma regresiné analizé, kuria bus
tirlama, kokia jtakg novatoriSkam elgesiui (Y) darbe turi verslumg skatinanti lyderysté
(X1) ir jtraukianti lyderysté (X2)

2. Moderatoriaus analizé. Moderatoriaus (W) - psichologinis saugumas
komandoje — poveikio rysiui tarp nepriklausomo kintamojo (X1) — verslumg skatinanti
lyderysté — ir priklausomo kintamojo (Y) — novatoriskas darbuotojy elgesys, bei tarp
nepriklausomo kintamojo (X2) — jtraukianti lyderysté — ir priklausomo kintamojo (Y) —
novatoriskas darbuotojy elgesys — nustatymui arba, kitaip tariant H5, H6, H7 H8
tikrinimui bus pasitelkta moderatoriaus analize.

3. Mediatoriaus analizé. Mediatorius (M) — psichologinis jgalinimas — poveikio
rySiui tarp nepriklausomo kintamojo (X1) — versluma skatinanti lyderysté — ir priklausomo
kintamojo (Y) — novatoriSkas darbuotojy elgesys ir tarp nepriklausomo kintamojo (X2) —
jtraukianti lyderysté — ir priklausomo kintamojo (Y) — novatoriskas darbuotojy elgesys —

nustatymui arba, kitaip tariant, H3, H4 tikrinimui bus pasitelkta mediatoriaus analize.
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3. ITRAUKIANCIOS IR VERSLUMA SKATINANCIOS LYDERYSTES
JITAKA DARBUOTOJU NOVATORISKAM ELGESIUI DIRBANT
SAUGIOJE PSICHOLOGINEJE APLINKOJE IR MEDIJUOJANT
PSICHOLOGINIAM JGALINIMUI TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Magistro baigiamojo darbo treciame skyriuje yra pateikiama atlikto kiekybinio
jtraukiancios ir verslumg skatinancios lyderystés jtaka darbuotojy novatoriSkam elgesiui dirbant
saugioje psichologingje aplinkoje ir medijuojant psichologiniam jgalinimui tyrimo rezultaty
analizé. Siame skyriuje yra aptariama dalyvavusiy respondenty charakteristika, normalumo testy
rezultatai, konstrukty apraSomosios statistikos ir koreliacinés analizés rezultatai, reikSmingumo
testy rezultatai, regresiné analizés rezultatai, mediatoriaus bei moderatoriaus analizés rezultatai.
Patikrinamos 2 skyriuje iSkeltos Vvisos hipotezés. Tyrime buvo surinktos 223 pilnai uzpildytos

respondenty anketos.

3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Zvelgiant | demografinius duomenis (11 lentel¢) matoma, kad didZioji dauguma buvo
moterys (67 %), dazniausiai pasitaikantis amziaus intervalas tarp respondenty yra 26-35 mety
amzius (45 %), taip pat daug buvo ir 36-45 mety amziaus (29 %). Vyresniy nei 46 mety
respondenty buvo maZzuma.

75 % respondenty turi aukstajj universitetinj iSsilavinima, o 20 % aukstesnj (kolegijos)
i8silavinima. 92 % respondenty yra specialistai, lik¢ yra vadovai, kurie turi vir§ saves savo

vadovus.

11 lentelé

Respondenty demografiniai duomenys

Grupé Skaicius Procentas
Lytis I\/Iote_rys 149 67 %
Vyrai 74 33 %
18-25 43 19 %
26-35 100 45 %
AmZius 36-45 65 29 %
46-55 14 6 %
56-63 1 0%
Vidurinis 3 1%
Profesinis 1 0%
Nebaigtas aukstasis | 7 3%
ISsilavinimas Aukstesnysis 44 20 %
(kolegija)
Aukstasis 168 75 %
universitetinis
Uimamos pareigos Specialistas 206 92 %
Vadovas 17 8 %
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Pagal organizacijos charakteristikas (zidiréti j 12 lentele), Daugiausiai atsakiusiy (47 %)
dirba vidutinio dydzio jmonése, kuriose dirba tarp 50-249 darbuotojy ir mazose imonése (32 %),

kuriose dirba 32 % respondenty.

Daugiausiai atsakiusiyjy dirba gamybos srityje (29 %) bei didmeninéje ir mazmeninéje

prekyboje (24 %).

12 lentelé
Organizacijy, kuriuose dirba respondentai, charakteristikos
%?;rﬂf;ﬁgt?ia Grupé Skaicius Procentas
Organizacijos, kurioje 1-9 darbuotojai_ 4 2%
dirba, dydis pégal 10-49 darbuotOJql _ 72 32 %
dal‘blio toju skaiciy 50-249 darbuotojai 105 47 %
250 ir daugiau darbuotojy 42 19 %
Gamyba 65 29 %
Didmeniné ir mazmeniné 54 24 %
prekyba
Finansinés paslaugos 29 13 %
IT paslaugos 31 14 %
N _ .| Svietimo paslaugos 18 8 %
Organizacijos, kurioje -~ — — .
dirba. veiklos sritis Viesasis adrr}lnlstr_axflmas 6 3%

’ Transportas ir logistika 6 3%
Sveikatos apsaugos 5 204
paslaugos
Zemés iikis 3 1%
Statybos ir rangos paslaugos | 2 1%
Kitos veiklos sritys 4 2 %

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis
3.2. Tyrimo duomeny analizé ir interpretavimas
3.2.1. Tyrimo klausymo konstrukty patikimumo testas

Visy pirma buvo patikrintas kiekvieno klausimyne esancio konstrukto patikimumas,
pasitelkiant Cronbach's Alfa rodiklj. Moksliniuose Saltiniuose yra nurodoma, jeigu Cronbach's
Alfa rodiklis yra daugiau nei 0,7 tuomet konstruktas yra patikimas. 13 lenteléje yra suraSyti
konstrukty pavadinimai, jy autoriai, autoriy nurodytos Cronbach's Alfa ir Siame tyrime SPSS
gautas rezultatas.

Galima 13 lentel¢je matyti, kad visi naudojami klausimyne konstruktai yra patikimi
naudoti, kadangi visy konstrukty Cronbach's Alfa rodiklis SPSS programoje buvo gautas

didesnis nei 0.7.
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13 lentelé

Tyrime naudoty konstrukty Cronbach's Alfa rezultatai

Autoriy

S . Gauta SPSS
Konstl_’u_kto Konstrukto auktoriai Tel.gff“u pateikta . Cronbach's
pavadinimas skai¢ius | Cronbach’s Alfa reikimé

Alfa reik§mé
Versluma M. Renko, A.
skatinandios Tarabishy, A. Carsrud | o 0.89 0.925
lyderystés konstruktas ir M. Brannback
(2015)

Jtraukiancios Carmeli, Reiter-
lyderystés konstruktas | Palmon ir Ziv (2010) | ° 0.94 0.931
Novatorisko elgesio
darbe konstruktas Janssen (2000) 9 0.94 0.926
Psichologinio Edmondson (1999) 7 0.79 0.774
saugumo komandoje
konstruktas
Psichologinio Spreitzer (1995) 12 0.83 0.93

jgalinimo konstruktas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

3.2.2. Duomeny pasiskirstymo normalumas

Jog biity gaunamos reikSmingos tyrimo iSvados, reikéty pasitikrinti, ar turimi duomenys

turi normaly skirstinj ir, ar galima duomenis tikrinti parametriniais testais. Moksliniuose

tyrimuose dazniausiai duomeny normaluma tikring pasitelkus Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-

Wilko testa, tod¢l pradzioje yra tikrinama Siuo biidu. Jeigu rezultatuose yra gaunama Sig. daugiau

nei 0,05 tokiu atveju yra laikoma, jog duomenys neturi normalaus skirstinio, o jeigu Sig. maziau

negu 0.05, tuomet duomenys turi normaly skirstinj. Atlikto Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-

Wilko testo, tyrimo konstruktams, rezultatai yra nurodyti 14 lentel¢je.

14 lentelé

Skirstinio normalumo tikrinimo rezultatai, remiantis Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko

testais
Tyrimo konstruktas Kolmogorovo-Smirnovo | Shapiro-Wilko
Versluma skatinanti lyderysté <0.001 <0.001
Itraukianti lyderysté <0.001 <0.001
Novatoriskas elgesys darbe <0.001 <0.001
Psichologinis saugumas komandoje <0.001 <0.001
Psichologinis jgalinimas <0.001 <0.001

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis SPSS duomeny tvarkymo programos duomenimis
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Nors 14 lentel¢je parodyti gauti duomenis signalizuoja, kad duomenys néra normalaus
skirstinio, tadiau yra zinoma, jog esant daugiau nei 100 respondenty yra maza tikimybé¢, kad
Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko testy rezultatai bus gaunami daugiau nei 0.05. D¢l Sios
priezasties yra zitrima j SPSS Skewness ir Kurtosis gautus testy rezultatus, kurie yra pavaizduoti

15 lentel¢je.

15 lentelé

Skewness ir Kurtosis konstrukty gautos reiksmés

Konstrukto pavadinimas Skweness Kurtosis
Verslumg skatinanti lyderysté -0.715 0.400
Itraukianti lyderyste -0.888 0.650
NovatoriSkas elgesys darbe -0.505 -0.213
Psichologinis saugumas komandoje -0.343 -0.524
Psichologinis jgalinimas -0.632 0.118

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis SPSS duomeny tvarkymo programos duomenimis

Gauti rezultatai 15 lentel¢je rodo, jog Skewness ir Kurtosis reik§més yra maZesnés nei 1,
todél galima teigti, jog duomenys yra arti normalaus skirstinio ir toliau duomenims bus taikomi

parametriniai testai.

3.2.3. Konstrukty aprasomoji statistika ir koreliacija

Visy tyrimo konstrukty teiginiai buvo matuojami Likerto skale, nuo 1 iki 5 (1- Zemiausia
verté reiSkianti visiSkai nesutinku, 5 - aukSciausia verte, reiSkianti visiSkai sutinku). 16 lentel¢je
galima matyti stulpelj V, kuriame surasytos visi konstrukty Vidurkiai. Sie vidurkiai svyruoja nuo
3.6 iki 4.1, tai reiskia, jog nagrinéjamos dimensijos yra teigiamai pastebimos respondenty ir
kasdienyb¢je. Pats Zemiausias nustatytas konstrukto vidurkis buvo verslumg skatinancios
lyderystés 3.6939 (SN=.899). Galima pastebéti, jog platus standartinis nuokrypis, kuris parodo,
jog buvo labai teigiamy atsakymy ir link neutralios-neigiamos, ta¢iau galima daryti i§vada, jog
respondenty vertinimas yra daugiau link pozityvios pusés, vertinant versluma skatinancig
lyderyste, tai reiskia, jog jie jaucia, jog vadovas skatina juos elgtis versliai. Didziausig vidurkj
pasieke psichologinio jgalinimo konstruktas 4.0710 (SN=.714) ir net atsizvelgus ] standarting
dispersija, galima daryti iSvada, jog respondentai jauciasi psichologiskai jgalinti.

Jog buty iSsiaiSkinta kintamyjy tarpusavio rySiai, SPSS duomeny programoje buvo
pasitelkta Pearson koreliacijos koeficiento apskaiciavimo funkcija. ReikSmés buvo jvertintos,
pagal Siuos intervalus:

e 0 - koreliacija tarp konstrukty neegzistuoja;
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e 0.1-0.3 - koreliacija yra silpna;
e 0.4-0.6 - koreliacija viduting;
e 0.7-0.9 - koreliacija stipri;
e 1 -tobuloji koreliacija.
Visi gauti koreliacijos koeficientai tarp kintamyjy yra pateikti 16 lentel¢je.
16 lentelé

Tyrimo konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiai koreliacijos

Konstruktas \ SN 1 2 3 4 5
1 | Versluma skatinanti 3.6939 .899 1

lyderysté
2 | Itraukianti lyderyste 4.0199 q24 | .625%* |1

3 | Novatoriskas elgesys darbe | 3.8311 Jq43 | 572%* | 464** |1

4 | Psichologinis saugumas 3.8027 678 | .417** | B4T7** | 276** | 1
komandoje

5 | Psichologinis jgalinimas 4.0710 715 555** | 391** | .602** | 517** | 1

V- vidurkis; SN - standartinis nuokrypis; **Sig. <0.01
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Tarp visy kintamyjy koreliacijos yra nustatytos ir visos jos statistiS$kai reik§mingos. Silpna
koreliacija nustatyta tarp psichologinio saugumo komandoje (W) ir novatorisko elgesio darbe (YY)
(0.276), tai reiskia, jog yra tikimybé nepasitvirtinti moderatoriui. Taip pat pakankamai silpna
koreliacija tarp psichologinio jgalinimo (M) ir jtraukiancios lyderystés (0.391) (X2), kas gali
reiksti silpng mediacijg. Stipriausi koreliaciniai ry$iai nustatyti tarp jtraukiancios lyderystés (X2)
ir verslumg skatinancios lyderystés (X1) (.625) bei tarp psichologinio jgalinimo (M) ir novatorisko
elgesio darbe (Y) (.602). Nebuvo nustatyta stiprios koreliacijos (>0.6) - koreliacijos likusios yra
vidutinés. Galima pastebéti, kad psichologinio jgalinimo kintamojo (M) koreliacinis rySis yra
stipresnis su novatoriSko elgesio kintamuoju (Y), nei lyginant su priklausomais kintamaisiais -
verslumg skatinancia lyderyste (X1) ir jgalinancia lyderyste (X2). Tai reiSkia, jog yra didesné
tikimybé, kad mediacija sustiprina rysj tarp nepriklausomy kintamyjy ir priklausomo kintamojo,

taciau skirtumas néra Zymus, tad tvirtos prielaidos negalima teigti.

3.2.4 Kontroliniy klausimy analizé

Patikrinti, ar kontroliniai klausimai daro jtakg tyrimo rezultatams, toliau bus nagrin¢jama
tyrimo duomeny pasiskirstymas pagal demografiniy charakteristiky skirtumus. Siy rezultaty
gavimui buvo naudojama hierarchiné regresiné.

Pirmiausia buvo patikrinta hierarchine regresine analize 17 lentel¢je pateikti kontroliniai
klausimai, kokig jie jtaka turi novatoriSkam elgesiui darbe. 17 lentelés rezultatai rodo, jog
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statistiSkai reikSmingai nei vienas kontrolinis klausimas neveikia novatorisko elgesio darbe. Tai

reiskia, jog tyrimo imtis yra normali, rezultatai nebus iSkreipti dél respondenty skirtingumo.

Galima matyti, kad skirtingai nuo kontroliniy klausimy, skatinanti lyderyste, jtraukianti lyderyste,

saugi psichologiné aplinka ir psichologinis jgalinimas daro statistiSkai reikSmingg poveikj

novatoriSkam elgesiui darbe.

17 lentelé

Kontroliniy klausimy regresinés analizés rezultatai

Modelis 1 Nestandartizuotas koeficientas B Sig.
Amzius .060 311
Organizacijos dydis -.100 143
Lytis -.199 .062
Pareigos 237 205
ISsilavinimas -.002 983
Modelis 2 Nestandartizuotas koeficientas B Sig.
Amzius .085 .061
Organizacijos dydis 027 .605
Lytis -.078 330
Pareigos .081 559
ISsilavinimas .010 907
Skatinanti lyderyste 178 .003
Itraukianti lyderyste 277 <.001
Saugi psichologiné aplinka -.214 .003
Psichologinis jgalinimas 496 <.001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Kadangi analizé rodo, jog kontroliniai klausimai nedaro statistiSkai reikSmingo poveikio

novatoriSkam elgesiui, toliau nebus analizuojama detalis kiekvieno kontrolinio klausimo

vertinimas.

3.2.5 Regresiné analizé

H1: Verslumg skatinanti lyderysté daro teigiamq jtakq novatoriskam elgesiui darbe.

H2: Jtraukianti lyderysté daro teigiamgq jtakq novatoriskam elgesiui darbe.

SPSS duomeny programa buvo atlikta regresiné analizé su verslumg skatinanti lyderyste

(X1) ir jtraukiancia lyderysté (X2), psichologiniu jgalinimu (M), saugia psichologine aplinka

komandoje (W) bei priklausomu kintamuoju, novatoriskas elgesys darbe (Y), siekiant nustatyti,
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kokig jtaka nepriklausomi kintamieji turi priklausomam kintamajam. Atlikus Anova testg gautos
reik§meés F=50.549 ir Sig. <0.001, patvirtina, jog duomenys yra tinkami regresinei analizei, todél
analiz¢ yra toliau atlieckama.

18 lentel¢je, pateikiamas nagrinéjamo modelio tinkamumo patikrinimo rezultatai, kurie
nusako, jog novatoriSka elgesi darbe paaiskina 47 % nepriklausomi kintamieji, rodiklis yra
didesnis nei 20 %, todél galima teigti jog daro reikSmingg jtaka. Gautas Durbin Watson rodiklis

1.679 rodo, jog nepriklausomi kintamieji pakankamai tiksliai gali prognozuoti novatoriska elgesj
darbe.

18 lentelé
Verslumg skatinancios Ilyderystés, jtraukiancios lyderystés, psichologinio jgalinimo,
psichologinio saugumo komandoje jtakos novatoriskam elgesiui darbe modelio tinkamumo

patikrinimo rezultatai

R R kvadratu | Patikslintas R kvadratu | Durbin-Watson

Modelis .694 481 472 1.679

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Zvelgiant j 19 lenteléje pateikti visi rezultatai yra statistiskai reik§mingi, todél visus rysius
galima nagrinétu toliau. Pazvelgus | nestandartizuotg koeficientg B, galima matyti, jog didZiausig
tiesioging jtaka novatoriSkam elgesiui darbe turi psichologinis jgalinimas (B=.500), tai reiskia, jog
didéjant psichologiniui jgalinimui auga ir novatoriskas elgesys darbe. Taip pat tiesioging jtaka
priklausomam kintamajam turi jtraukianti lyderysté bei verslumg skatinanti lyderysté. Netikétas
rezultatas, jog psichologinis saugumas komandoje turi atvirkstinj rySj su novatorisku elgesiu darbe
— kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo maZesnis novatoriskas elgesys darbe.

Pritaikius Boostrap funkcija gauti savirankos pasitikéjimo intervalai (Zr. 19 lentele) taip
pat patvirtina, kad 4 nepriklausomi kintamieji turi jtakos priklausomam kintamajam, kadangi
intervalai néra dideli ir visi iSlaiko teigiamg skai¢iy. Nepriklausomy kintamyjy ir priklausomo
kintamojo rySiai yra statistiSkai reikSmingi - verslumg skatinanti lyderysté, psichologinis
jgalinimas, jtraukianti lyderysté yra neabejotinai statistiSkai reikSmingi su gauta reikSme Sig.
<0.01, o psichologinio saugumo komandoje reikSme Sig 0.003 itin nezymiai yra didesnis, taciau
taip pat neleidZia abejoti, jog rySys yra statistiSkai reikSmingas. Pagal gautus regresijos rezultatus,

galima sudaryti regresing lygtj, kurig pasitelkus galima prognozuoti novatoriska elgesj darbe:

Y (Novatoriskas elgesys darbe) = .922 + .201 (Skatinanti verslumgq lyderysté) + 0.241
(itraukianti lyderysté) -.221 (psichologinis saugumas)+ .500 (psichologinis jgalinimas) + e
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19 lentelé
Novatorisko elgesio ir nepriklausomy kintamyjy (verslumq skatinanti lyderysteé, jtraukianti

lyderysté, saugi psichologiné aplinka, psichologinis jgalinimas ) regresijos analizés rezultatai

Nestandartizuoti koeficientai Sﬁ%g??gg?;“
Konstruktas t p VIF
B Standartiné paklaida Beta
Konstanta | 922 | -257 3.589 | <0.001
Verslumg | -201 | .057 243 3.501 |<0.001 |2.027
skatinanti
lyderysté
[traukianti 241 | .070 235 3.424 | <0.001 |1.979
lyderysté
Psichologinis -221 | .070 -.201 -3.172 | 0.002 1.694
saugumas
Psichologinis .500 .066 479 7.535 | <0.001 |1.701
jgalinimas
Pritaikytos Bootstrap funkcijos rezultatai
Saviranka 95% pasitikéjimo intervalas
Konstruktas Sig. (2-tailed)
Apatinis VirSutinis
Konstanta <0.001 440 1.430
Versluma ska‘Flnantl <0.001 093 308
lyderysté
Itraukianti lyderyste <0.001 114 .388
Psichologinis 0.003 370 067
saugumas
Psichologinis <0.001 339 646
jgalinimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Pagal gautu regresinés analizés duomenis galima daryti i§vada, jog kuo lyderis labiau taiko
verslumg skatinancig lyderyste ar jtraukiancia lyderyste¢ tuo labiau darbuotojy novatoriskas
elgesys darbe sustipréja, todél hipotezés H1 ir H2 patvirtinamos. Ypac¢ svarbu psichologinis

jgalinimas, kuris daro didZiausig jtakg novatoriSkam elgesiui darbe.
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3.2.6. Versluma skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe rysys, psichologinis
jgalinimas, kaip mediatorius, ir psichologinis saugumas komandoje moderatorius

H3: Psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp verslumq skatinancios lyderystés ir novatorisko
elgesio darbe.

H5: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja netiesioginj rysj tarp verslumq skatinancios
lyderystés ir novatoriskos elgesenos, medijuojant psichologiniam jgalinimui

H7: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja rysj tarp verslumg skatinancios lyderystés ir
novatorisko elgesio darbe. Kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo verslumg
skatinanti lyderysté daro didesne jtakq novatoriskam elgesiui darbe.

3, 5ir 7 hipotezéms patikrinti buvo pasitelktas SPSS programai skirtu programiniu priedu
Process V.4.2. Moderacijai ir mediacijai atlikti pasirinktas 15 modelis. Gauti rezultatai parode,
kad modelis tinkamas naudoti, atitinkamai Sig.<0.05. Tiriamas pirmasis moderatoriaus ir
mediatoriaus analizés teorinis modelis pavaizduotas 3 paveiksle.

3 paveikslas
verslumgq skatinancios lyderysteés jtakos novatoriskam elgesiui darbe, dirbant saugioje aplinkoje,
medijuojant psichologiniam jgalinimui tyrimo modelis
Saugi
psichologiné

Psichologinis H6 aplinka

(ir%:(;ii:ti:rliﬁ:) (moderatorius)

H5a
Versluma N
skatinanti Novatoriskas
¢ > Igesys
lyderysté > fe
(nepriklausomas (priklausomas
kintamasis) kintamasis)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis teorine medZziaga ir suformuluotomis hipotezémis

20 lenteléje galima matyti, kaip mediatoriy veikia versluma skatinanti lyderysté. Sis rysys
yra statistiSkai reikSmingas, kadangi Sig.<0.05. Verslumg skatinanti lyderysté paaiskina
psichologinj jgalinima 30,8 % (R kvadratu =0.3078). Versluma skatinanti lyderysté teigiamai
veikia psichologinj jgalinimg ( koeficientas = .4973) ir $i regresija yra statistiskai reikSminga (sig.
0000).
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20 lentelé

Verslumgq skatinancios lyderystés jtaka psichologiniui jgalinimui

Modelio kintamieji Koeficientas |t sig LLCI ULCI
Konstanta 2.4482 145324 | .0000 |2.1161 2.7801
Verslumg skatinanti lyderysté 4393 9.9135 .0000 |.3520 5267

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Pereinant j psichologinio saugumo komandoje jtaka rysiui tarp verslumg skatinancios
lyderystés ir novatorisko elgesio darbe bei psichologinio saugumo komandoje jtaka rysiui tarp

psichologiniu jgalinimo ir novatorisko elgesio darbe, modelis yra tinkamas analizei (sig.0000).

Moderacijos rezultatai pateikti 21 lenteléje.

21 lentelé

Moderacijos analizés rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas t sig LLCI ULCI
Konstanta 2.6727 2.4761 | .0140 5453 4.8001
Verslumg skatinanti lyderysté | .2042 .7438 4578 -.3369 1454
Psichologinis jgalinimas 2120 6273 5311 -.4541 8781
Psichologinis saugumas -.5403 -1.7286 | .0853 -1.1563 .0758
komandoje

Moderacijos kintamyjy .0289 .3853 .7004 -.1190 1768
sandauga (VersLyd*PsiSaug)

Moderacijos kintamyjy 0752 .8145 4163 -.1067 2570
sandauga (Psilgal*PsiSaug)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Gauti rezultatai rodo, jog psichologinio saugumo komandoje jtaka rySiui tarp versluma
skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe moderacija yra statistiskai nereik§minga, tai
parodo tiek sig reikSmé, tiek pasitikéjimo intervalai, kuriy reikSmiy zenklai skiriasi pereinant i$
neigiamo ] teigiamga. 4 paveiksle rezultatai pavaizduoti linijine diagrama. Joje matoma, jog visos
trys tiesés eina vienodai lygiagre€iai viena kitos, kas rodo, kad nuo psichologinio saugumo
komandoje niekaip nepriklauso verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe

rySys ir moderacija yra statistiSkai nereikSminga.
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4 paveikslas

Psichologinio saugumo komandoje jtakos rySiui tarp verslumq skatinancios lyderystés ir

novatorisko elgesio darbe analizés rezultaty linijiné diagrama

120 PsiSaug
A3z
3.80
4.48

3.12: R? Linear = 1

3.80: RE Linear = 1
4.00 4.48:R? Linear = 1

3.80

NovakEl

3.60

340

2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

SkatLyd

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Galima daryti iSvada, jog psichologinis saugumas komandoje nemoderuoja rySio tarp
verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, todél hipotezé H7 nepasitvirtino.

Pereinant prie M*W moderacijos rezultaty, esanciy 21 lenteléje, galima teigti, kad
psichologinio saugumo komandoje jtaka rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir novatorisko elgesio
darbe moderacija yra statistiskai nereik§minga, kadangi taip pat sig reik§mé yra didesné uz 0.05 ir
pasitikéjimo intervalai tg patj parodo. Vizualy rezultaty pasiskirstyma galima matyti 5 paveiksle,
Galima daryti i§vada, jog Siame modelyje hipotezé H5 nepasitvirtino.
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5 paveikslas

Psichologinio saugumo komandoje jtakos rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir novatorisko

elgesio darbe analizés rezultaty linijiné diagrama

4.25

4.00

NovaEl

3.75

3.50

3.25

PsiSaug

3.12

3.80

4.48
3.12:R? Linear = 1
3.80: RZ Linear = 1
4.48: R? Linear = 1

3.00

3.50 4.00 4.50

Psigal

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

5.00

Mediacijos analizéje ieSkoma sgsaja tarp verslumg skatinancios lyderystés, psichologinio

jgalinimo ir novatoriSko elgesio darbe. Modelio rezultatai pateikiami 22 lenteléje, parodant

netiesioginiy ir tiesioginiy efekty rodiklius.

22 lentelé

Netiesiogine verslumq skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe sqsaja medijuojant

psichologiniam jgalinimui

Saugi psichologiné aplinka

Netiesioginio efekto koeficientas

Pasitikéjimo intervalas

3.1245

1963

[.1064; .2938]

3.8027

2187

[.1416; .2943]

4.4808

2411

[.1363; .3433]

Saugi psichologiné aplinka

tiesioginio efekto koeficientas

Pasitikéjimo intervalas

3.1245

2934

[.1064; .2938]

3.8027

3141

[.1416; .2943]

4.4808

3338

[.1363; .3433]

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis
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Pasitik¢jimo intervalai rodo, kad netiesioginis efektas yra statistiSkai reikSmingas.
Remiantis gautais rezultatais galima teigti, mediacijos efektas yra. Taciau yra gauti ir jJdomas
rezultatai, kuriuose rodoma, jog tiesioginis verslumag skatinancios lyderystés poveikis
novatoriSkam darbuotojy elgesiui yra stipresnis. Nors regresiné analizé parodé¢, kad psichologinis
jgalinimas turi didZiausig jtakg novatoriSkam elgesiui darbe, taciau jtraukus kaip mediatoriy tarp
verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, jis savo stipraus tokio poveikio
nerodo, versluma skatinanti lyderysté nepakankamai sukuria psichologinj jgalinima.

Kadangi moderatorius nepasitvirtino, buvo pasalintas moderatorius, pasirinktas modelis 4
programiniame priede Process V.4.2. ir atlikta mediacijos analizé. Modelis yra tinkamas analizuoti

(sig. .000) Rezultatai atvaizduoti 23 lenteléje.

23 lentelé

Tiesioginis ir netiesioginis verslumgq skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe sqsaja

tiesioginio efekto koeficientas Pasitikéjimo intervalas
2840 [.1856; .3824]
tiesioginio efekto koeficientas Pasitikéjimo intervalas
1887 [.1245; .2550]

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Rezultatai rodo, jog psichologinis jgalinimas medijuoja tarp verslumg skatinancios
lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, tod¢l galima tvirtinti, jog hipotezé H3 pasitvirtino. Taip
pat patvirtinama, kad tiesioginis verslumg skatinancios lyderystés poveikis novatoriSkam elgesiui

yra stipresnis nei medijuojamas.

3.2.7. Itraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe rySys, psichologinis jgalinimas,

kaip mediatorius, ir psichologinis saugumas komandoje moderatorius

H4: Psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio
darbe.
H6: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja netiesioginj rysj tarp jtraukiancios lyderystés
Ir novatorisko elgesio darbe, medijuojant psichologiniam jgalinimui.
H8: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja rysj tarp jtraukiancios lyderystés ir
darbuotojo novatorisko elgesio. Kuo didesnis psichologinis saugumas komandoje, tuo jtraukianti
lyderysté daro mazesne jtakq novatoriskam elgesiui darbe.

4, 6 ir 8 hipotezéms patikrinti buvo pasitelktas SPSS programai skirtu programiniu priedu

Process V.4.2. Moderacijai ir mediacijai atlikti pasirinktas 15 modelis. Gauti rezultatai parode,
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kad modelis tinkamas naudoti, atitinkamai Sig.<0.05. Tiriamas moderatoriaus ir mediatoriaus

analizés teorinis modelis pavaizduotas 6 paveiksle.

6 paveikslas

[traukiancios lyderystés jtakos novatoriskam elgesiui darbe, dirbant saugioje aplinkoje,

medijuojant psichologiniam jgalinimui tyrimo modelis

Saugi
_ o psichologiné
Psichologinis H7 aplinka
igalinimas (moderatorius)
(mediatorius)

/ Hob
Itraukianti Novatoriskas
lyderysté > elgesys
(nepriklausqmas (priklausomas
kintamasis) kintamasis)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis teorine medziaga ir suformuluotomis hipotezémis

24 lenteléje galima matyti, kaip mediatoriy veikia jtraukianti lyderysté. Sis rySys yra

statistiSkai reikSmingas, kadangi Sig.<0.05. Jtraukianti lyderysté paaiskina psichologinj jgalinima

15,3% (R kvadratu =0.1530). [traukianti lyderysté teigiamai veikia psichologinj jgalinimg (

koeficientas = .3845 ir $i regresija yra statistiskai reik§minga (sig. 0000). Galima palyginti, kad

verslumg skatinanti lyderysté dvigubai daugiau gali paaiskinti psichologinio jgalinimo nei

jtraukianti lyderyste.

24 lentelé

Itraukiancios lyderystés jtaka psichologiniui jgalinimui
Modelio kintamieji Koeficientas | t sig LLCI ULCI
Konstanta 2.5253 10.1602 | .0000 | 2.0355 3.03651
Itraukianti lyderysté .3845 6.3185 .0000 | .2646 .5044

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Toliau analizuojama psichologinio saugumo komandoje jtaka rySiui tarp jtraukiancios

lyderystés ir novatorisSko elgesio darbe bei psichologinio saugumo komandoje jtaka rySiui tarp

psichologinio jgalinimo ir novatori§ko elgesio darbe. Modelis yra tinkamas analizei (sig.0000).

Moderacijos rezultatai pateikti 25 lentel¢je.
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25 lentelé

Moderacijos analizes rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas t sig LLCI ULCI
Konstanta 2.2024 1.8407 | .0670 -.1558 4.5606
Itraukianti lyderyste 1.0049 3.6081 |.0004 .4560 1.5538
Psichologinis jgalinimas -.3294 -1.1074 | .2693 -.9155 .2568
Psichologinis saugumas -.6602 -1.8223 | .0698 -1.3742 .0538
komandoje

Moderacijos kintamyjy -.1669 -2.1907 | .0295 -.3171 -.1167
sandauga (ItrauLyd*SaugPsi)

Moderacijos kintamyjy 2567 3.1651 | .0018 .0968 4165
sandauga (Psilgal*SaugPsi)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Pagal gautus rezultatus, psichologinio saugumo komandoje jtaka rySiui tarp jtraukianéios
lyderystés ir novatoriSsko elgesio darbe moderacija yra statistiSkai reikSminga, atsizvelgiant |
moderacijos kintamyjy sandaugos rodiklius. Statistiskai reik§mingg moderacijg parodo gautos sig
0.0295 ir 0.0018 reikSmés, bei pasitikéjimo intervalai JtrauLyd*SaugPsi (-.3171; -.1167) ir
Psi]Jgal*SaugPsi (.0968; .4165).

ItrauLyd*SaugPsi gautas determinacijos koeficientas .0115, kuris parodo, kad
moderatorius pagerina 1,15 % rysj tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe. 26
lenteléje pavaizduota 3 statistiskai reikSmingy priklausomybiy rezultatai, kurie rodo, jog didéjant
psichologiniui saugumui komandoje, jgalinancios lyderystés jtakg novatoriSkam elgesiui darbe
maz¢ja. Pati stipriausia moderatoriaus jtaka Siam rySiui yra tuomet, kai psichologinis saugumas
komandoje yra Zemiausias (2.0000), tuomet efektas yra .6720. Slenkstiné reik§mé, kai darbuotojas
jauciasi labai saugus komandoje (4.7296) , itraukiancios lyderystés poveikis iSnyksta, tuomet
reik§mé tampa statistiSkai nereikSminga (sig. 0.05).

26 lentelé

Sglygine moderatoriaus jtaka rysiui tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe

Psichologinis saugumas komandoje Efektas sig LLCI ULCI
3.1245 4833 0000 |.3426 |.6240
3.8027 3701 .0000 |.2403 | .4999
4.4808 .2569 .0071 .0707 4431

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis
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Pagal gautus rezultatus 7 paveiksle pavaizduojama linijiné diagrama, kuri vaizduoja
psichologinio saugumo komandoje ijtakos poveiki rySiui tarp jtraukiancios lyderystés ir
novatorisko elgesio darbe gauty rezultaty pasiskirstymas.

7 paveikslas
Psichologinio saugumo komandoje jtakos rysiui tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisko

elgesio darbe analizés rezultaty linijiné diagrama

4.40 PsiSaug

3.12

3.80

4.48
3.12:R? Linear = 1
3.80: RY Linear = 1
4.48: R? Linear = 1

4.20

4.00

NovakEl

3.80

3.60

3.40

3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

ItrLyd

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Atsizvelgiant | 7 paveiksle pateikta psichologinio saugumo komandoje jtakos rySiui tarp
jitraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe moderacijos rezultata daromos i$vados.
Moderacijos analizé rodo, jog esant labai saugiai psichologinei aplinkai komandoje (4.48)
jtraukiancios lyderystés jtaka darbuotojy novatoriSkam elgesiui yra maza. Esant Zzemam
psichologiniui saugumui komandoje (3.12), jtraukiancios lyderystés poveikis novatoriskam
elgesiui didéja. Tad daroma iSvada, kad hipotezé H8 pasitvirtina, kadangi kuo didesnis
psichologinis saugumas komandoje, tuo jtraukianti lyderysté daro mazesne jtaka novatoriSkam
elgesiui darbe.

Toliau bus nagrinéjama moderacijos analizé, kokig jtakg psichologinis saugumas
komandoje turi rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir novatorisko elgesio darbe. Determinacijos
koeficientas 0.0242 parodo, kad moderacija pagerina 2,4% rysi tarp psichologinio jgalinimo ir
novatorisko elgesio darbe. Remiantis moderacijos rezultatais pavaizduotas 27 lenteléje, Visos

reikSmés yra statistiSkai reikSmingos. IS gauty rezultaty galima daryti iSvada, jog didéjant
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psichologiniui saugumui komandoje stipréja ir teigiamas efektas psichologinio jgalinimo
novatoriskui elgesiui darbe. Pastebima, jog jei psichologinis saugumas komandoje yra zemas
(2.00), tuomet novatorisSkas elgesys darbe nepriklauso nuo psichologinio jgalinimo (sig. 1983).
Psichologinio saugumo komandoje statistiSkai reikSmingas efektas atsiranda nuo 2.3 reikSmés.
Kuo auks¢iau vertinama psichologiné aplinka komandoje, tuo psichologinis jgalinimas didesne
jitaka daro novatoriskam elgesiui darbe.

27 lentelé

Sqlyginé moderatoriaus jtaka netiesioginiam rysiui tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisko

elgesio darbe, medijuojant psichologiniam jgalinimui

Psichologinis saugumas komandoje Efektas sig LLCI ULCI
3.1245 4726 .0000 3315 .6136
3.8027 .6466 .0000 .5220 712
4.4808 .8207 .0000 |.6346 | 1.0067

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

8 paveiksle linijine diagrama yra pavaizduoti nagrinéjamos moderacinés analizés
rezultatai. Matoma, kuo didesnis psichologinis jgalinimas (4.48), tuo statesné yra tiesé, kuri
susieina ] vieng ties¢. Tai reiSkia, jog psichologinis jgalinimas daro teigiamg jtakg novatoriSkam
elgesiui. Remiantis 6 paveikslo ir 27 lentelés rezultatais galima teikti, kad H6 pasitvirtino.

8 paveikslas
Psichologinio saugumo komandoje jtakos rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir novatorisko

elgesio darbe analizés rezultaty linijiné diagrama

PsiSaug

3.12

3.80

4.48
3.12:R? Linear = 1
3.80: R Linear = 1
4.48:R? Linear = 1
4.00

3.75

NovaEl

3.50

3.25

3.00

3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

Psigal

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis
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Mediacijos analizéje ieSkoma sgsaja tarp jtraukiancios lyderystés, psichologinio jgalinimo
ir novatorisko elgesio darbe. Si mediacija yra moderuojama, kai mediatorius yra saugi
psichologiné aplinka. Pasirinkto mediacijos modelio rezultatai pateikiami 28 lenteléje, parodant
netiesioginiy efekty rodiklius.

28 lentelé
Netiesioginé jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe sgsaja medijuojant

psichologiniam jgalinimui, moderuojant saugiai psichologinei aplinkai komandoje

Saugi psichologiné aplinka | Netiesioginio efekto koeficientas | Pasikliautinis intervalas
3.1245 1817 [.1033; .2666]
3.8027 2486 [.1534; .3458]
4.4808 3156 [.1914; .4460]

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Gauti rezultatai yra statistiSkai reikSmingi. Remiantis rezultatais, matoma, kad esant
zemesnei saugiai psichologinei aplinkai komandoje (3.1245) mediacijos efektas yra. Didéjant

saugiai psichologiniai aplinkai mediacijos efektas didéja.

Tiesioginés jgalinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe sasaja, moderuojant
saugiai psichologiniai aplinkai komandoje, rezultatai pateikiami 29 lentel¢je. Esant tiesioginiam
ry$iui, efektas yra pats stipriausias, kai saugi psichologiné aplinka komandoje yra Zemiausia, 0
didéjant saugumui jtraukiancios lyderystés efektas silpnéja.

29 lentelé
Tiesioginé jtraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe sqsaja, moderuojant saugiai

psichologinei aplinkai komandoje

Saugi psichologiné aplinka | tiesioginio efekto koeficientas Pasikliautinis intervalas
3.1245 4833 [.3426; .6240]
3.8027 3701 [.2403; .4999]
4.4808 2569 [.0707; .4431]

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Galima daryti iSvada, jog itraukiantis lyderis turi jgalinti savo darbuotojus, jeigu
psichologinis saugumas komandoje yra aukStas, nes tai ves prie novatorisko elgesio darbe. Jeigu
néra psichologinio saugumo komandoje, daug didesng reikSme tuomet turi lyderio elgesys ir jo

veiksmai jtraukti darbuotojus. Taip pat galima tvirtinti, kad hipotezé H4 pasitvirtino.
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3.3. Rezultaty aptarimas

Atlikta kiekybinio jtraukiancios ir versluma skatinancios lyderystés jtaka darbuotojy

novatoriSkam elgesiui dirbant saugioje psichologinéje aplinkoje ir medijuojant psichologiniam

jgalinimui tyrimo rezultaty analizé. Analizéje buvo tikrinamos iSskirtos hipotezés, kuriy rezultatai

pateikiami 30 lenteléje. Pagal lenteléje gautus duomenis, galima teigti, jog iSkeltos hipotezés H1,

H2, H3, H4, H6, H8 pasitvirtino, o moderacijos hipotezés H5 ir H7, H8 nepasitvirtino.

30 lentelé

jtraukiancios ir verslumg skatinancios lyderystés jtakq darbuotojy novatoriskam elgesiui dirbant

saugioje psichologinéje aplinkoje ir medijuojant psichologiniam jgalinimui hipoteziy tikrinimo

rezultatai

Hipotezé Rezultatai
H1: Verslumg skatinanti lyderysté daro teigiamg jtakg novatoriskam elgesiui | Pasitvirtino
darbe.

H2: Itraukianti lyderysté daro teigiamg jtaka novatoriSkam elgesiui darbe. Pasitvirtino
H3: Psichologinis jgalinimas medijuoja ryS$j tarp verslumg skatinancios | Pasitvirtino
lyderystés ir novatorisko elgesio darbe.

H4: Psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp jtraukiancios lyderystés ir | Pasitvirtino

novatorisko elgesio darbe.

H5: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja netiesioginj ryS$j tarp
verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, medijuojant

psichologiniam jgalinimui

Nepasitvirtino

H6: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja netiesioginj rysj tarp
jtraukianCios lyderystés ir novatoriSko elgesio darbe, medijuojant

psichologiniam jgalinimui

Pasitvirtino

H7: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja rysj tarp verslumag
skatinanCios lyderystés ir novatoriSko elgesio darbe. Kuo didesnis
psichologinis saugumas komandoje, tuo verslumg skatinanti lyderysté daro

didesng jtaka novatoriskam elgesiui darbe.

Nepasitvirtino

H8: Psichologinis saugumas komandoje moderuoja ry§j tarp jtraukiancios
lyderystés ir darbuotojo novatoriSko elgesio. Kuo didesnis psichologinis
saugumas komandoje, tuo jtraukianti lyderyst¢ daro didesn¢ jtaka

novatoriskam elgesiui darbe.

Nepasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis
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Remiantis gautais tyrimo rezultatais, nustatyta, kad verslumg skatinanti lyderysté daro
teigiama jtaka novatoriskam elgesiui (H1). Remiantis teorine analize, galima pagristi, jog vadovas
pasitelkes verslumg skatinancia lyderyste, savo komandg suburia ir nukreipia jmonés nustatyty
tiksly pasiekimo link, jkvépdamas komandg ieSkoti naujy verslo galimybiy (Renko ir kt., 2015;
Miao ir kt., 2019; Newman ir kt., 2018). Lyderis aktyviai drgsindamas darbuotojus ieskoti
naujoviy, iSbandyti naujoves, atveria galimybe darbuotojams veikti novatoriskai.

Remiantis tyrimo rezultatais, jtraukianti lyderysté daro teigiama jtaka novatoriSkam
elgesiui darbe (H2). Teigiama ry$j galima paaiSkinti, jog vadovas, pasirinkes jtraukiancig
lyderyste kuria komandos priémimo, priklausymo, unikalumo, jtraukimo atmosfera bei stengiasi
ikvépti darbuotojus nebijoti iSbandyti naujus veiklos metodus (Qi ir kt., 2019; Siyal ir kt., 2021).
Visi jtraukianc¢ios lyderystés akcentuojami bruozai, kuria aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi
galintys iSbandyti ir naujus veiklos metodus, nes lyderis juos palaiko ir kviecia prisidéti prie verslo
vystymo.

Psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp verslumg skatinanios lyderystés ir
novatorisko elgesio darbe (H3). Rezultatai patvirtina kitus mokslinius atliktus tyrimus, jog esant
psichologiniam jgalinimui, yra sudaroma palanki aplinka darbuotojy novatoriSkam elgesiui.
(Odoardi ir kt., 2015; Rehman ir kt., 2019; Spreitzer, 1995). Darbuotojas jauciasi galintis priimti
sprendimus savarankiskai, ieskoti naujy atsakymy, naujy biudy. Jdomi jzvalga, toje pacioje
analiz¢je pasimate, jog tiesioginis verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio rySys
yra stipresnis nei medijuojamas, tai reiSkia, jog versluma skatinanti lyderysté labiau skatina
novatoriska elgesj darbe, nors jgalinimas prisidedam taciau lyderysté¢ daro esminj poveiki Siuo
atveju.

Psichologinis jgalinimas medijuoja ry$j tarp jtraukiancios lyderystés ir novatorisSko elgesio
darbe (H4). Itraukianti lyderysté akcentuoja, jog kiekvienas darbuotojas jaustysi galintis savo
unikaliais geb¢jimais prisidéti prie komandinio rezultato bei novatoriska elgesj pateikia, kaip
komandos siekiamybg (Siyal ir kt., 2021). Jgalinimas medijuojant pastiprina ry$j tarp jgalinancios
lyderystés ir novatorisko elgesio, kai moderatorius yra saugi psichologiné aplinka. Skatinimas
jsitraukti tampa ne tik apie atlickamas pavestas uzduotis, bet ir aktyviai pateikti naujus sprendimo
budus, jgalinimas parodo, jog pasitikima jsitraukusiu darbuotoju.

Gauti rezultatai parodo, jog hipotezé HS5 nepasitvirtino ir psichologinis saugumas
komandoje nemoderuoja rySio tarp psichologinio jgalinimo ir novatoriSsko elgesio darbe.
Psichologinis saugumas statistiSkai nedaro jtakos Siam rySiui. Taciau kitame modelyje, H6
moderacija yra - kuo saugesné psichologiné aplinka, tuo psichologinis jgalinimas turi didesn¢
teigiamg jtaka novatoriskam elgesiui darbe. Nepasitvirtino ir H7 hipotezé. Psichologinis saugumas

komandoje nemoderuoja rySio tarp versluma skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe.
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Galima daryti i§vada, jog kuo lyderis labiau taiko verslumg skatinancig lyderyste, daugiau taiko
jgalinimo ir tuomet yra didesn¢ tikimybé novatorisko elgesio darbe, nepriklausomai nuo saugios
psichologinés aplinkos komandoje lygio.

Nepasitvirtino ir H8 hipotezé - psichologinis saugumas komandoje moderuoja rysj tarp
jtraukiancios lyderystés ir novatoriSko elgesio darbe, taciau kuo didesnis psichologinis saugumas
komandoje, tuo jtraukianti lyderysté daro mazesng jtakg novatoriSkam elgesiui darbe. Tai galima
paaiskinti tuo, jog jauciantis saugiai komandoje, Zzmonéms nebéra taip svarbu lyderio pastangos
juos jtraukti ir suburti, nes jie ir taip jauciasi saugis priimti novatoris$kus sprendimus, jiems tampa
komfortiSka ir nenori rizikuoti savo saugumu.

Apibendrinant, abi tirtos lyderystés skatina novatoriSskga elgesi darbe, psichologinis
jgalinimas jas medijuoja. Jei yra saugi psichologin¢ aplinka ir taikoma jtraukianti lyderyste,
reikety pasitelkti psichologinj jgalinimg, jog bty skatinimas novatoriSkas elgesys darbe.
Psichologinio saugumo komandoje poveikio reikSmingumas priklauso nuo pasirinktos lyderystés
bruozy. Verslumg skatinanti lyderysté nepriklausomai nuo psichologinio saugumo komandoje

veikia novatoriska elgesj darbe.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

IS atliktos mokslinés literatiiros analizés rezultaty ir atlikto empirinio tyrimo rezultaty

galima daryti i§vadas $ias iS§vadas:

1.

Norint islikti konkurencingais rinkoje, reikia novatorisko elgesio darbe. Tam, kad jis buty
reikia atsizvelgti ir kurti aplinkybes, kurios skatinty novatorisko elgesio kultiira darbe.
Tam daZznai yra pasitelkiami vadovai, kurie pasirenka jgyti tam tikras lyderystés
kompetencijas. Mokslinés literatiiros analizé ir empirinio tyrimo rezultatai atskleide, jog
versluma skatinanti lyderysté statistiSkai reik§mingai veikia novatoriskg elgesj - pasitelkus
ja, bus didinamas novatoriSkas elgesys darbe. Verslumg skatinanti lyderysté veikia
psichologinj jgalinima, o jgalinimas veikia novatoriska elgesi ji skatindamas.
Novatoriskas elgesys darbe gali priklausyti nuo daugybés faktoriy, ne tik nuo vadovo
pasirinktos lyderystés. Kaip medijuojamas veiksnys buvo pasirinktas psichologinis
igalinimas, kadangi yra daug mokslingés literatiiros, kurioje daromos iSvados, jog
psichologinis jgalinimas stipriai veikia novatoriska elgesj darbe, todél buvo norima
suzinoti, ar psichologinis jgalinimas medijuoja rysj tarp verslumg skatinancios lyderystés
ir novatoriSko elgesio darbe. Mokslinés literatiros analizé atskleidé, jog lyderiai
skatinantys psichologinj jgalinimg gali tikétis didesnio darbuotojy novatorisko elgesio. Ta
parodé¢ ir empirinio tyrimo rezultatai, jog medijuojamas rySys tarp verslumg skatinancios
lyderystes ir novatoriSko elgesio darbe yra statistiSkai reikSmingas. Verslumg skatinanti
lyderysté veikia psichologinj igalinimg, o jgalinimas veikia novatoriska elgesj ji
skatindamas, tadiau verslumg skatinanti lyderysté turi stipresnj efekta, kai veikia
tiesiogiai novatoriska elgesj nei medijuojamas rysys.

Remiantis mokslings literattiros analize, buvo padaryta i§vada, jog psichologinis saugumas
komandoje yra svarbus veiksnys norint vykdyti naujus projektus, kuriuose reikia
novatorisky sprendimy. Taciau, psichologinis saugumas komandoje nemoderuoja rysio
tarp versluma skatinancios lyderystés ir novatoriSko elgesio darbe. Taip pat
nemoderuoja netiesioginio rysio tarp verslumg skatinanc¢ios lyderystés ir novatorisko
elgesio darbe, medijuojant psichologiniam jgalinimui.

Taigi norint sulaukti novatoriSko elgesio darbe, tikslingiausia bty taikyti tiesiogiai
verslumg skatinancig lyderyst¢ novatoriSkam elgesiui darbe, nepaisant koks yra
psichologinis saugumas komandoje.

Itraukianti lyderysté mokslingje literatiiroje pateikiama, kaip siekis jtraukti darbuotojus |
verslo procesus, juos skatinti prisidéti prie verslo procesy vystymo ir analizé parode, jog
itraukianti lyderysté skatina novatoriska elgesj. Mokslin¢ literatiira parodé, jog darbuotojy

jtraukimas, parodymas, jog yra pasitikima jy unikaliais geb¢jimais, skatina novatoriska
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elgesj, ta parodé ir empirinis tyrimas, jog jtraukiancios lyderystés poveikis novatoriSkam
elgesiui yra statistiSkai reikSmingas - jtraukianti lyderysté skatina novatoriska
darbuotojuy elgesi.

6. Taip pat buvo tiriama, ar psichologinis jgalinimas medijuoja jtraukianc¢ios lyderystés
poveikj novatoriSkam elgesiui. IS mokslinés literattiros analizés buvo padaryta prielaida,
jog itraukiantis lyderis pasitelkes psichologinj jgalinima gali tikétis stipresnio novatorisko
elgesio. Empirinis tyrimas parodé, jog §i mediacija yra statistiSkai reikSminga. Itraukianti
lyderysté skatina psichologinj jgalinimg ir per ji skatinamas novatoriskas elgesys.

7. Saugi psichologiné aplinka, statistiSkai reikSmingai moderuoja rySj tarp
jitraukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe, tafiau didéjant psichologinio
saugumo komandoje lygiui, itraukiancios lyderystés efektas novatoriSkam elgesiui
mazéja. Kaip priezastis gali buti tai, jog jauciantis saugiai komandoje, lyderio papildomos
pastangos jtraukti, suburti ] komanda ir bandymas darbuotoja jaustis reikalingu, yra nebe
tokios veiksmingos, nes darbuotojas jau pakankamai jauciasi saugiai siilyti novatoriskas
idéjas ir jsitraukes ] komanda.

8. Saugi psichologiné aplinka teigiamai moderuoja netiesioginj rySj tarp jtraukiancios
lyderystés ir darbuotoju novatorisko elgesio, medijuojant psichologiniam jgalinimui.

9. Taigi, papildomy iSoriniy salygy, kaip psichologinis saugumas komandoje, psichologinis
jgalinimas, poveikio lygis ir reikSmingumas priklauso nuo pasirinktos lyderystés stiliaus.
Pasirinkus tam tikrg lyderystg, reikia atsizvelgti i tai, kokiais bruoZzais ta lyderysté
pasizymi, kas pastiprina §j rySj, kokie kiti iSoriniai veiksniai. Jtraukianti lyderysté
labiausiai skatina novatoriSka elgesj darbe, kai yra saugi psichologiné aplinka ir jtraukianti
lyderysté veikia novatoriSskg elgesj per psichologinj jgalinimg, 0 verslumg skatinanti
lyderysté turi didziausig jtaka novatoriskam elgesiui darbe, kai veikia tiesiogiai ir nepaisant

koks yra psichologinis saugumas komandoje.

Pasiiilymai. Atsizvelgiant j mokslinés literataros ir tyrimo duomeny analize vadovams
norintiems didinti novatorisko elgesio darbe kultiira, taip stengiantis uztikrinti konkurencinj
pranasSuma rinkoje ir efektyvy jmonés iSsilaikyma yra sitiloma:

1. Organizacijos auksciausiems vadovams inicijuoti vadovy komandos lyderystés
kompetencijy ugdyma ir butent lyderystés, kuri turi didelj teigiamg efekta
darbuotojy novatoriSkam elgesiui. Tai gali biiti verslumg skatinanti lyderysté arba
itraukianti lyderysté, kuriy reikSmé novatoriskam elgesiui darbe buvo pagrjsta tiek
mokslinés literatiiros analize, tiek atliktu tyrimu.

2. Atsizvelgiant | pasirinktg ugdoma lyderysteés stiliy, reikéty jsivertinti ir koks yra

psichologinis saugumas komandoje. Kai kurios lyderystés nepriklausomai nuo
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psichologinio saugumo komandoje veikia novatoriSkg elges] teigiamai, tuo paciu
kitos lyderystés geriau veiks darbuotojy novatoriska elgesj, kai komandose bus tam
tikras psichologinio saugumo lygis. Pasirinkus ijtraukiancig lyderyste ir esant
psichologiniui saugumui komandoje svarbu, kad jtraukiantis lyderis stipriai
skatinty psichologinj jgalinima, kadangi kitaip jtraukianti lyderysté maziau skatins
novatoriska elgesj darbe. Jei psichologinio saugumo atmosfera komandoje yra
sudétinga, geriau taikyti verslumg skatinancig lyderystg, nes jos psichologinis
saugumas komandose neveikia taip reikSmingai.

3. Vadovai turi pasitelkti psichologinj jgalinima, jog darbuotojai jaustysi galintys
ieSkoti naujy galimybiy, iSkelti nepatogias problemas, zvelgty | problemas i visy
galimy "kampy" bei ieSkoty novatorisky sprendimy. Darbuotojas, kuris jaus, jog
vadovas juo pasitiki, suteikia atsakomybe ir laisve planuoti savo darba, bus linkes
labiau elgtis novatoriSkai. Jtraukianti lyderysté skatinanti psichologinj jgalinima,
reik§mingiau veiks novatoriska elgesj darbe. Taciau taikant verslumg skatinancig
lyderyste geriau ja taikyti tiesiogiai nei per psichologinj jgalinima, kadangi taip
novatoriskas elgesys yra skatinamas labiau.

Tyrimo apribojimai. Atliktas tyrimas prisideda prie mokslinés literataros plétojimo
verslumg skatinanios lyderystés, jtraukiancios lyderystés, psichologinio jgalinimo ir
psichologinio saugumo komandoje. Atlikta analizé ir gauti rezultatai yra reprezentatyvis. Taciau,
rezultatai gali skirtis dél itin skirtingy sri¢iy, kuriuose dirba respondentai, taip pat skirtingas ir

amziaus pasiskirstymas, nors vyriausiy ir jauniausiy buvo tik keletas.

Siiilymai tolimesniems tyrimams.

1. Atliekant tokio pobudzio tyrimus reikéty pasirinkti vienos veiklos srities organizacijy
darbuotojus, jog biity galima padaryti detalesniy jzvalgy dél jy novatorisko elgesio darbe;

2. Tyrimuose pasirinkti kitas maziau istirtus lyderystés stilius, nustatant ry$j su novatorisku
elgesiu darbe, kadangi du stiliai parodé labai skirtingg poveikj;

3. Taip pat jdomu baty istirti, kaip jtraukianti arba verslumg skatinanti lyderysté veikia
darbuotojy novatoriska elgesi, kai jie dirba nuotoliu, hibridiniu biidu ir pilnai i$
organizacijos vietos, nustatant koks yra skirtumas;

4. Tiriant pasirinktos lyderystés poveikj novatoriSkam elgesiui darbe, jvertinti, kokig jtaka

rySiui turi darbuotojy turimos asmenines charakteristikos, kontrolés lokusas.
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SUMMARY
102 pages, 30 tables, 8 figures, 80 references.

The main goal of this master's thesis is to determine the impact of inclusive and entrepreneurial
leadership on the employee innovative behaviour while working in safe psychological

environment and mediating psychological empowerment.

The master's final thesis consists of: introduction, 3 main parts of the final thesis: theoretical work
analysis, methodological part of the research, presentation of research results. Also conclusions

and proposals, bibliography, summary.

In the theoretical analysis, the author revealed the concepts of inclusive leadership, entrepreneurial
leadership, psychological empowerment and safe psychological environment presented in the
scientific literature. In the theoretical analysis, the author presented inclusive and entrepreneurial
leadership styles, the relationship between psychological empowerment and safe psychological

environment with leadership.

In the methodological part of the research, the author presents the research model, research
hypotheses, research instrument and research sample. It was determined that to conduct the

research, it is necessary to gather at least 220 respondents to evaluate the results of the research.
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After performing the theoretical analysis and presenting the research methodology, the author
conducted the research. 223 respondents participated in the study. The collected data were
statistically processed with the SPSS program package.

In the part of the research results, the author performed a test for determining the normality of the
research data, which showed that the data are parametric, and also presented reliability tests of the
constructs. The results of the study revealed that entrepreneurial leadership and inclusive
leadership have a statistically significant influence on the innovative behaviour of employees. It
has been found that the greater the entrepreneurial leadership or inclusive leadership, the greater
the innovative behaviour at work. During the study, 2 moderating relationships out of 4 were
confirmed. However, one of them works in the opposite way. The author's calculations confirm
that a safe psychological environment moderates the influence of inclusive leadership on
innovative behaviour at work and moderates the relationship between the mediator's psychological
empowerment and innovative behaviour at work in the same model. The mediator confirmed
during the research is psychological empowerment for the relationship between inclusive
leadership and innovative behaviour at work, as well as for the relationship between

entrepreneurial leadership and innovative behaviour at work.

Based on the limitations of the research, the author suggests that, in future research of this kind,
employees of organizations in one field of activity should be selected so that more detailed insights
can be gained regarding their innovative behaviour at work, other less researched leadership styles
should be chosen in the research, determining the connection with innovative behaviour at work,
as well as investigating, how inclusive or entrepreneurial leadership affects the innovative
behaviour of employees when they work remotely, hybrid, and fully from an organizational
location, determining what makes the difference. Also, while studying the impact of the chosen
leadership on innovative behaviour at work, to assess the influence of personal characteristics of
employees, locus of control, on the relationship.
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PRIEDAI
| PRIEDAS. Anketa

TYRIMO ANKETA

Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

Esu Vilniaus Universiteto zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy studenté. RasSau
baigiamajj magistro darba, kurio tikslas iSsiaiskinti, kaip jtraukianti ir verslumg skatinanti
lyderystés veikia darbuotojy novatoriska elgesj dirbant saugioje psichologinéje aplinkoje
nustatant kaip §j rysj veikia psichologinis darbuotojy jgalinimas.

Tyrimo klausimyng uZzpildyti uztruksite iki 10 minuciy. Anketoje néra teisingy atsakymy, todél
vertindami pateiktus teiginius remkités savo darbinémis situacijomis.

Uztikrinu, kad visiems respondentams garantuotas anonimiskumas ir konfidencialumas. Visi
duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus
tyrime dalyvavusio asmens. Anketg vienas respondentas gali pildyti tik vieng karta.

ACciii uz Jusy skirtg laika.

Jeigu turite klausimy susijusiy su tyrimu, kvieciu kreiptis el.

pastu: greta.puslyte@evaf.stud.vu.lt.

1. Jvertinkite, pateiktus teiginius skaléje nuo 1 iki S.
Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiskai nesutinku, 2 — nesutinku,
3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

1. Vadovui (-ei) daznai kyla radikaliy mtisy parduodamy produkty tobulinimo idéjy

2. Vadovui (-ei) daznai kyla idéjy apie visi$kai naujus produktus, kuriuos galétuméte

parduoti

Vadovas (-¢) linkes (-usi) rizikuoti

Vadovas (-¢) turi kiirybisky problemy sprendimy

Vadovas (-¢) rodo aistrg savo darbui

Vadovas (-¢) turi verslo ateities vizija

VW —

SV —

© o Nl o 0 &M W

Vadovas (-¢) yra atviras (-a) iSklausyti naujas idéjas

10. Vadovas (-¢) yra démesingas (-a) naujoms galimybéms tobulinti darbo procesus

11. Vadovas (-¢) yra atviras (-a) aptarti tikslus ir naujus budus jiems pasiekti

12. Vadovas (-¢) yra prieinamas (-a) konsultacijai dél problemy

13. Vadovas (-¢) yra nuolatiniame buvime Sioje komandoje — zmogus, kuris yra lengvai
pasiekiamas darbuotojams

14. Vadovas (-¢) yra prieinamas (-a) profesiniais klausimais, kuriais noréciau su juo (-a)
pasikonsultuoti

15. Vadovas (-¢) pasiruo$es (-usi) iSklausyti mano praSymus

16. Vadovas (-¢) skatina mane susisiekti su juo (-a) dél iskilusiy klausimy
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17.

Vadovas (-¢) yra prieinamas (-a) aptarti kylanc¢ias problemas

18.

AS kuriu naujas id¢jas sudétingiems klausimams spresti

19.

AS ieSkau naujy darbo metody, techniky ar instrumenty

20.

AS generuoju originalius sprendimus problemoms spresti

21.

AS telkiu palaikyma novatoriskoms idé¢joms

22.

AS gaunu pritarimg novatoriSkoms idé¢joms

23.

AS skatinu svarbius organizacijos narius entuziastingai dométis naujomis idéjomis

24.

AS transformuoju novatoriskas id¢jas j naudingg pritaikyma

25.

AS pristatau sistemingai novatoriskas idéjas darbo aplinkoje

26.

AS jvertinu novatoriskos idéjos naudinguma

27.

Jei suklysti komandoje, komanda dazniausiai nusiteikia prie§ Tave priesiskai

28.

Komandos nariai iSkelia problemas ir sudétingus klausimus

29.

Komandos nariai kartais atstumia komandoje asmenis, kurie yra kitokie

30.

Komandoje jau¢iamasi saugiai priimant rizikingus sprendimus

31.

Komandoje yra sudétinga paprasyti kito nario pagalbos

32.

Niekas 1§ komandos, kurioje dirbu, ty¢ia nesielgty taip, kad pakenkty mano

pastangoms

33.

Dirbant su komandos nariais, mano unikaliis jgiidZiai ir talentai yra vertinami ir

naudojami

34.

Darbas, kurj atlieku, man yra svarbus

35.

Mano darbo uZdaviniai man yra prasmingi

36.

Mano darbas man yra prasmingas

37.

AS pasitikiu savo geb¢jimais atlikti savo darbg

38.

AS esu uztikrintas savo gebéjimais atlikti darbo uzdavinius gerai

39.

AS esu jvaldes jgiidZius, kuriy reikia mano darbui atlikti

40.

Turiu daug savarankiskumo nusprendziant, kaip atlikti savo darbg

41.

AS pats galiu nuspresti, kaip vykdysiu savo uzduotis

42.

AS turiu nepriklausomybés ir laisves galimybe sprendZiant kaip atlieku savo darba

43.

Mano jtaka, kas atsitinka mano skyriuje, yra didelé

44,

AS galiu kontroliuoti, kas vyksta mano skyriuje

45.

AS turiu daug jtakos tam, kas vyksta mano skyriuje

2. Jusy lytis:

Moteris
Vyras
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3. Jusy amzius:

e 1825
e 26-35
o 36-45
e 46-55
e 56-63
4. Jusy iSsilavinimas:
e Vidurinis
e Profesinis

e Nebaigtas aukstasis

e Aukstesnysis (kolegija)
e Aukstasis universitetinis
e Kita

5. Jusy pareigos:
e Specialistas (neturiu tiesiogiai pavaldziy darbuotojy)
e Vadovas (turi tiesiogiai pavaldziy darbuotojy)

6. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis pagal darbuotojy skaiciy:

e 1 -9 darbuotojai

10 — 49 darbuotojai

50 — 249 darbuotojai

250 ir daugiau darbuotojy

7. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis:
e Gamyba

Didmeniné¢ ir maZzmenin¢ prekyba

Finansinés paslaugos

IT paslaugos

Zemés tikis

Svietimo paslaugos

Statybos ir rangos paslaugos

Sveikatos apsaugos paslaugos

Viesasis administravimas

Kita
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II PRIEDAS. Duomeny normalumo rezultatai

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
SkatLyd 223 100.0% 0 0.0% 223 100.0%
ItrLyd 223 100.0% 0 0.0% 223 100.0%
NovaEl 223 100.0% 0 0.0% 223 100.0%
PsiSaug 223 100.0% 0 0.0% 223 100.0%
Pslgal 223 100.0% 0 0.0% 223 100.0%

Descriptives
Statistic ~ Std. Error

SkatLyd Mean 3.6939 .06018
95% Confidence Interval Lower Bound 3.5753
for Mean Upper Bound 3.8125
5% Trimmed Mean 3.7313
Median 3.8750
Variance .808
Std. Deviation .89870
Minimum 1.25
Maximum 5.00
Range 3.75
Interquartile Range 1.13
Skewness -.715 163
Kurtosis -.400 324
ItrLyd  Mean 4.0199 .04848
95% Confidence Interval Lower Bound 3.9244
for Mean Upper Bound 4.1155
5% Trimmed Mean 4.0679
Median 4.0000
Variance .524
Std. Deviation 12397
Minimum 1.78
Maximum 5.00
Range 3.22
Interquartile Range .78

Skewness -.888 .163



NovaEl

PsiSaug

Pslgal

Kurtosis

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range

Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range

Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range

Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Lower Bound
Upper Bound

Lower Bound
Upper Bound

Lower Bound
Upper Bound

.650
3.8311
3.7331
3.9291
3.8592
4.0000

.552
(4273

1.67

5.00

3.33

1.00

-.505

-.213
3.8027
3.7132
3.8922
3.8226
3.8571

460
.67815

2.00

5.00

3.00

1.14

-.343

-.524
4.0710
3.9771
4.1649
4.1123
4.0833

.506
71165

1.58

5.00

3.42

1.00

-.632

118

324

.04974

.163
324

.04541

163
324

.04766

163
324
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
SkatLyd .138 223 <.001 930 223 <.001
ItrLyd 141 223 <.001 925 223 <.001
NovaEl .106 223 <.001 968 223 <.001
PsiSaug .094 223 <.001 974 223 <.001
Pslgal .096 223 <.001 945 223 <.001
a. Lilliefors Significance Correction
ItrLyd

Frequency

30

]
[=]

10

2.00

ItrLyd
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Frequency

Frequency

NovakEl

30 Mean = 3.83
Std. Dev. = .743
N=223
20
10
i}
NovaEl
PsiSaug
25 Mean = 3.80
Std. Dev. = 678
N=223
20
15
10
5
i}
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Frequency

Frequency

Psigal

40

30

20

10

SkatLyd

Mean = 4.07
Std. Dev. = .712
N=223

20

15

10

SkatLyd

Mean = 3.69
Std. Dev. = .899
N=223
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111 PRIEDAS. Konstrukty patikimumas

Reliability
Scale: Jtraukianti lyderysté

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 223 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 223 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
931 9

Reliability

Scale: Novatoriskas elgesys

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 223 100.0
Excluded® 0 .0
Total 223 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

» Cronbach's
Alpha N of tems

926 9

Scale: Psichologinis jgalinimas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 223 100.0
Excluded® 0 .0
Total 223 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of tems

930 12

Scale: Novatoriskas elgesys

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 223 100.0
Excluded® 0 .0
Total 223 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

» Cronbach's
Alpha N of ltems

926 9

Reliability

Scale: Psichologinis saugumas komandoje

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 223 100.0
Excluded® 0 .0
Total 223 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

T4 7
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IV PRIEDAS. Konstrukty koreliacijos

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
SkatLyd 223 1.25 5.00 3.6939 .89870
ItrLyd 223 1.78 5.00 4.0199 12397
NovaEl 223 1.67 5.00 3.8311 14273
PsiSaug 223 2.00 5.00 3.8027 .67815
Pslgal 223 1.58 5.00 4.0710 71165
Valid N (listwise) 223
Correlations
SkatLyd ItrLyd NovaEl PsiSaug Pslgal
SkatLyd Pearson Correlation 1 625" 572" 417 555
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 223 223 223 223 223
ItrLyd  Pearson Correlation 625" 1 464" 547 3917
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 223 223 223 223 223
NovaEl Pearson Correlation 572" 464" 1 276" 602"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 223 223 223 223 223
PsiSaug Pearson Correlation 417 547 276" 1 517"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 223 223 223 223 223
Pslgal ~ Pearson Correlation 555" 391 602" 517 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 223 223 223 223 223

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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V PRIEDAS. Kontroliniy klausimy analizé

Coefficients?®
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.029 .240 16.796 <.001
Amzius .060 .059 .068 1.016 311
Organizacijos, kurioje -.100 .068 -100 -1.471 143
dirbate, dydis pagal
darbuotojy skaiciy:

LytisO1 -.199 .106 -.127 -1.876 .062
Pareigos01 237 .186 .085 1.270 .205
ISsilavO1 -.002 117 -.001 -.021 .983

2 (Constant) .599 .346 1.731 .085
AmZius .085 .045 .096 1.886 .061
Organizacijos, kurioje .027 .052 .027 518 .605
dirbate, dydis pagal
darbuotojy skaiciy:

LytisO1 -.078 .080 -.049 -.977 .330
PareigosO1 .081 139 .029 .585 .559
ISsilavO1 .010 .087 .006 117 .907
SkatLyd 178 .060 216 2.974 .003
ItrLyd 277 .074 .270 3.727 <.001
PsiSaug -.214 .070 -.195 -3.036 .003
Pslgal 496 .068 AT75 7.346 <.001

a. Dependent Variable: NovaEl
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VI PRIEDAS. Regresiné analizé

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .6942 481 AT72 .53986 1.679

a. Predictors: (Constant), Pslgal, ItrLyd, PsiSaug, SkatLyd
b. Dependent Variable: NovaEl

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
95% Confidence
Durbin- Interval
Model Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1.679 -.564 140 .854 1.394

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000
bootstrap samples

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regressio 58.930 4 14.732 50.549  <.001°
n
Residual 63.535 218 291
Total 122.465 222

a. Dependent Variable: NovaEl
b. Predictors: (Constant), Pslgal, ItrLyd, PsiSaug, SkatLyd

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constan 922 257 3.589 <.001
f)
SkatLyd 201 .057 .243 3.501 <.001 493 2.027
ItrLyd 241 .070 .235 3.424 <.001 505 1.979
PsiSaug -.221 .070 -201  -3.172 .002 590 1.694
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Pslgal .500

.066

479

7.535

<.001

.588 1.701

a. Dependent Variable: NovaEl

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence
Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 922 -.008 .256 <.001 440 1.430
SkatLyd 201 .001 .056 <.001 .093 .308
ItrLyd 241 .002 .069 <.001 114 .388
PsiSaug -.221 -.002 .075 .003 -.370 -.067
Pslgal .500 .001 077 <.001 .339 .646
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples
Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions
Mode Dimensio Eigenval Condition (Constan Pslga
I n ue Index t) SkatLyd ItrLyd PsiSaug I
1 1 4.926 1.000 .00 .00 .00 .00 .00
2 .031 12.540 13 57 .00 .07 .01
3 .018 16.356 .00 .01 .37 .04 49
4 .015 17.960 .61 .01 .01 .58 .03
5 .009 23.392 .25 40 .62 31 A48

a. Dependent Variable: NovaEl
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V11 PRIEDAS. Moderacija mediacija

Moderatoriaus ir mediatoriaus analizé. Verslumg skatinancios lyderystés ir novatorisko elgesio
darbe rySys, psichologinis jgalinimas, kaip mediatorius, moderatorius psichologinis saugumas
komandoje.

Run MATRIX procedure:

FrAxkkkkLxkkkkxxx* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
P i b b b b b b b b b b b b b 4

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.
www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

L e d A dh b b b b b 2 S dh dh Sb b b b b b S 2 2 db db Ib i b b b S S S S AR db Ib b b b b b S 2 2R dh db Ib b b b b S S S SR dh I b b (4

kkhkkhkkkhkkKk KKk K

Model : 15
Y : Novakl
X SkatLyd
M PsIgal
W PsiSaug

Sample

Size: 223

e e A g A db b b b b i i S A A S S b b i b i e d dh S S S b i i i i i G A dh I b b i i i i i dh A S S i b i i i i g S A dh S b i 4

Ak Ak kkhkkk Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
PsIgal

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
.5548 .3078 .3521 98.2782 1.0000
221.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCT
ULCT
constant 2.4481 .1685 14.5324 .0000 2.1161
2.7801
SkatLyd .4393 .0443 9.9135 .0000 .3520
.5267

Rl e e AR i i g b b b b b i g dh A S g b b b b S e dh dh db S g b b i S S i dh AR g I b b b b S S i g dh g I b b i i i i S SR A dh a4

kkhkhkkkk Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
NovaEl

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl
df2 P
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.6768 .4580 .3059 36.6786 5.0000

217.0000 .0000
Model

coeff se t P
ULCI
constant 2.6727 1.0794 2.4761 .0140
4.8001
SkatLyd .2042 .2746 . 7438 .4578 -.
. 7454
PsIgal .2120 .3379 .6273 .5311 -.
.8781
PsiSaug -.5403 .3126 -1.7286 .0853 -1.
.0758
Int 1 .0289 .0750 .3853 .7004 -.
.1768
Int 2 .0752 .0923 .8145 .4163 -.
.2570

Product terms key:
Int 1
Int 2

Test (s) of highest

R2-chng
X*W .0004
M*W .0017

Focal predict:
Mod wvar:

SkatLyd x PsiSaug
PsIgal X PsiSaug

order unconditional interaction(s):

F dfl df2 P
.1485 1.0000 217.0000 .7004
.6633 1.0000 217.0000 .4163

SkatLyd (X)
PsiSaug (W)

Data for wvisualizing the conditional effect of the focal

predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to

produce plot.

DATA LIST FREE/
SkatLyd PsiS
BEGIN DATA.
. 7953
.6939
.5926
. 7953
.6939
.5926
. 7953
.6939
.5926
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
SkatLyd WITH

WN D> WDNDDdWN
SO W W W W wWw W

1N

Focal predict:

aug Novakl
.1245 3.6269
.1245 3.8916
.1245 4.1563
.8027 3.5228
.8027 3.8051
.8027 4.0874
.4808 3.4187
.4808 3.7186
.4808 4.0186
NovaEl BY PsiSaug
PsIgal (M)

LLCI

.5453

3369

4541

1563

1190

1067
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Mod var: PsiSaug (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal
predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to
produce plot.

DATA LIST FREE/

PsIgal PsiSaug NovaEl

BEGIN DATA.
3.3594 3.1245 3.5736
4.0710 3.1245 3.8916
4.7827 3.1245 4.2096
3.3594 3.8027 3.4509
4.0710 3.8027 3.8051
4.7827 3.8027 4.1594
3.3594 4.4808 3.3281
4.0710 4.4808 3.7186
4.7827 4.4808 4.1092

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

PsIgal WITH NovaEl BY PsiSaug

Fhxdxdxkxkxkxkxkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

kkhhkkhkkhkkkhkkhkhkhkkkhkhkh*k*k

Conditional direct effects of X on Y

PsiSaug Effect se t P
LILCI ULCT
3.1245 .2945 .0619 4.7601 .0000
.1726 .4165
3.8027 .3141 .0531 5.9212 .0000
.2096 .4187
4.4808 .3338 .0835 3.9953 .0001
.1691 .4984

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

SkatLyd -> PsIgal -> NovaEl
PsiSaug Effect BootSE BootLLCI BootULCIT
3.1245 .1963 .0475 .1064 .2938
3.8027 .2187 .0389 .1416 .2943
4.4808 .2411 .0530 .1363 .3433

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
PsiSaug .0330 .0470 -.0603 .1233

R R A b b b b b b A b b A b b b b b b g i 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS

LI R e A A i b b b b S 2 g dh A db g b b b i 4
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Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:
5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the
mean.

NOTE: Standardized coefficients are not available for models
with moderators.

Moderatorius nepasitvirtino. Atmetus moderatoriy atlikta mediaciné analizé
Run MATRIX procedure:

KAAFK XA A I XX AA*kx& PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
Kk Kk ok k ok ok ok ok ok ok k ok ok kK Kk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.
www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

e e A g db db b b b i i i S A A S g b i b i i d dh S S S b i i i S S d A I I b b i i S S i di A S S i b i i S i S S A db S b i 4

*kkkkkkKhKhK

Model : 4
Y : NovaEl
X : SkatLyd
M : PsIgal

Sample

Size: 223

R e S I b Ib b b b b i 2 S dh dh b b b b b b S dh 2 db Ib Sb Ib b b b i S S S AR Sh Ib b b b b S S 2 S Sb Sb Ib b b b b S S S SR dh  Sh I b b o

kkhkhkkkk Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
PsIgal

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
.5548 .3078 .3521 98.2782 1.0000
221.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCT
ULCI
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constant 2.4481 .1685 14.5324 .0000 2.1101
2.7801

SkatLyd .4393 .0443 9.9135 .0000 .3520
.5267

R R g b b i b b b b b b b b b I b b i b A b b A b g b b S b i b b b b b i b g b b b b b b B b b i b A b b b b b i b g g 4

kkhk Ak Ak khkAkKk KKk K

OUTCOME VARIABLE:
NovakEl

Model Summary

R R-sq MSE F dfl
df2 P
.6666 L4443 .30093 87.9519 2.0000
220.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCIT
ULCI
constant 1.0337 .2208 4.6817 .0000 .5986
1.4688
SkatLyd .2840 .0499 5.6885 .0000 .1856
.3824
PsIgal 4295 .0630 6.8119 .0000 .3052
.5537

KRK KX KKk Kk hxhxhxxxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y
%Kk Kk ok k kK k kK k ok koK ok ok

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
ULCI
.2840 .0499 5.6885 .0000 .1856
.3824

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PsIgal .1887 .0336 .1245 .2550

R e dh b Ih b b b b b 2 dh db Sh Ib b b b 4 ANATLYSTS NOTES AND ERRORS

L I I A A A db b b b b i e g AR A S g b b i i 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:
5000
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V111 PRIEDAS. Moderiacija mediacija

Moderatoriaus ir mediatoriaus analizé. [traukiancios lyderystés ir novatorisko elgesio darbe rysys,

psichologinis jgalinimas, kaip mediatorius, ir psichologinis saugumas komandoje moderatorius

Run MATRIX procedure:

FrAxkkkkLxkkkkxxx* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
P b b b b b b b b b b b b b 4

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.
www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

R R A b b b b b b b I b b b b I b b i b b b b A b g b b i b b i b b b b i b g b b e b b b b B b b e b A b b i b b b i b g g 4

kkhkkhkkkhkkKk Kk kK

Model : 15
Y : Novakl
X ItrLyd
M PsIgal
W PsiSaug

Sample

Size: 223

e e A g db db b b b b i i S A A S S b b i i i e d dh S S B b i i i S i d A g I S b i i S i i g A S S i b i i S i S S A dh S b i 4
Ak kK khkkKk Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
PsIgal

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
.3912 .1530 .4309 39.9236 1.0000
221.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCT
ULCT
constant 2.5253 .2485 10.1602 .0000 2.0355
3.0151
ItrLyd .3845 .0609 6.3185 .0000 .2646
.5044

e e A i db db b b b b i i S dh A S g b b b b S e dh dh db S g b b b S S i dh A g db b b b i S S i dh dh db S b b i i S i S SR A O g b b 4
kkhkkhkhkkkk Kk kK

OUTCOME VARIABRLE:
NovaEl

Model Summary
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R R-sqg MSE F dfl

df2 P
.6918 .4785 .2943 39.8292 5.0000

217.0000 .0000
Model

coeff se t P LLCI
ULCI
constant 2.2024 1.1965 1.8407 .0670 -.1558
4.5606
ItrLyd 1.0049 .27785 3.6081 .0004 .4560
1.5538
PsIgal -.3294 .2974 -1.1074 .2693 -.9155
.2568
PsiSaug -.6602 .3623 -1.8223 .0698 -1.3742
.0538
Int 1 -.1669 .0762 -2.1907 .0295 -.3171
-.0167
Int 2 .2567 .0811 3.1651 .0018 .0968
.4165

Product terms key:
Int 1 : ItrLyd X PsiSaug
Int 2 : PsIgal X PsiSaug

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P

X*W .0115 4.7992 1.0000 217.0000 .0295

M*W .0241 10.0179 1.0000 217.0000 .0018
Focal predict: ItrLyd (X)

Mod var: PsiSaug (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the
moderator (s) :

PsiSaug Effect se t P
LICI ULCI
3.1245 .4833 .0714 6.7719 .0000
.3426 .6240
3.8027 .3701 .0659 5.6198 .0000
.2403 .4999
4.4808 .2569 .0945 2.7199 .0071
.0707 L4431

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance
region (s) :

Value % below % above
4.7296 95.0673 4.9327

Conditional effect of focal predictor at values of the
moderator:



PsiSaug Effect se t P
LICT ULCI

2.0000 .6710 .1346 4.9851 .0000
.4057 .9363

2.1500 .6460 .1246 5.1832 .0000
.4004 .8916

2.3000 .6210 .1149 5.4031 .0000
.3944 .8475

2.4500 .5959 .1056 5.6449 .0000
.3878 .8040

2.6000 .5709 .0967 5.9063 .0000
.3804 .7614

2.7500 .5458 .0883 6.1800 .0000
.3718 L7199

2.9000 .5208 .0808 6.4492 .0000
.3616 .6800

3.0500 .4958 .0742 6.6831 .0000
.3495 .6420

3.2000 L4707 .0689 6.8331 .0000
.3349 .6065

3.3500 L4457 .0652 6.8367 .0000
.3172 .5742

3.5000 .4206 .0634 6.6384 .0000
.2957 .5455

3.6500 .3956 .0636 6.2226 .0000
.2703 .5209

3.8000 .3706 .0658 5.6316 .0000
.2409 .5002

3.9500 .3455 .0698 4.9466 .0000
.2078 .4832

4.1000 .3205 .0754 4.2487 .0000
.1718 .4691

4.2500 .2954 .0822 3.5929 .0004
.1334 .4575

4.4000 .2704 .0900 3.0054 .0030
.0931 L4477

4.5500 .2454 .0984 2.4926 .0134
.0514 .4394

4.7000 .2203 .1074 2.0505 .0415
.0085 L4321

4.7296 .2154 .1093 1.9710 .0500
.0000 .4308

4.8500 .1953 .1169 1.6707 .0962
.0351 .4256

5.0000 .1702 .1266 1.3442 .1803
.0794 .4199

Data for wvisualizing the conditional effect of the focal
predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to
produce plot.

DATA LIST FREE/



ItrLyd PsiSaug NovaEl

BEGIN DATA.
3.2960 3.1245 3.6563
4.0199 3.1245 4.0062
4.7439 3.1245 4.3561
3.2960 3.8027 3.5441
4.0199 3.8027 3.8120
4.7439 3.8027 4.0800
3.2960 4.4808 3.4318
4.0199 4.4808 3.6178
4.7439 4.4808 3.8038
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
ItrLyd WITH NovaEl BY PsiSaug
Focal predict: PsIgal (M)

Mod var: PsiSaug (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the

moderator (s) :

PsiSaug Effect se t P
LLCI ULCI
3.1245 L4726 .0716 6.6021 .0000
.3315 .6136
3.8027 .6466 .0632 10.2307 .0000
.5220 L7712
4.4808 .8207 .0944 8.6923 .0000
.6346 1.0067

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance
region (s) :

Value % below % above
2.2433 1.3453 98.6547

Conditional effect of focal predictor at values of the
moderator:

PsiSaug Effect se t P
LLCI ULCI
2.0000 .1839 .1426 1.2903 .1983
.0970 .4649
2.1500 L2224 .1317 1.6895 .0926
.0371 .4820
2.2433 .2464 .1250 1.9710 .0500
.0000 .4928
2.3000 .2609 .1210 2.1564 .0322
.0224 .4994
2.4500 .2994 .1107 2.7059 .0074
.0813 .5175
2.6000 .3379 .1007 3.3552 .0009
.1394 .5365
2.7500 .3764 .0913 4.1222 .0001
.1964 .5564
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2.
.2520
3.
.3057
3
.3568
3.
.4046
3.
L4482
3.
L4872
3.
.5215
3.
.5515
4.
.5780
4
.6018
4.
.6235
4
.6437
4.
.6628
4.
.6811
5.
.6987

Data for wvisualizing the conditional effect of the focal

predict

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to

9000

0500

.2000

3500

5000

6500

8000

9500

1000

.2500

4000

.5500

7000
8500
0000

1

or:

.5778

.6011

.6270

.6563

.6896

L1277

.7704

.8174

.8678

.9211

.9763

.0331

.0910

.1497

.2091

produce plot.

DATA LIST FREE/

L4149

.4534

L4919

.5304

.5689

.6074

.6459

.6844

L1229

.7614

L7999

.8384

.8769

.9154

.9539

PsIgal PsiSaug
BEGIN DATA.
3.3594 3.1245
4.0710 3.1245
4.7827 3.1245
3.3594 3.8027
4.0710 3.8027
4.7827 3.8027
3.3594 4.4808
4.0710 4.4808
4.7827 4.4808
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
PsIgal WITH Novakl

.0826

.0749

.0685

.0639

.0612

.0610

.0631

.0674

.0735

.0810

.0895

.0988

.1086

.1189

.1295

NovaEl

DWW wWww b bW

.6699
.0062
.3425
.3518
.8120
L2722
.0338
.6178
.2018

BY

5.0208
6.0504
7.1765
8.3072
9.2891
9.9575
10.2294
10.1477
9.8316
9.4007
8.9378
8.4887
8.0738
7.7000

7.3669

PsiSaug

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000
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KAk xkkxkokkkkkkkxkkx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

L R e AR A db b b b S S dh dh i ¢

Conditional direct effects of X on Y

PsiSaug Effect se t

LLCI ULCT

3.1245 .4833 .0714 6.7719 .0000
.3426 .6240

3.8027 .3701 .0659 5.6198 .0000
.2403 .4999

4.4808 .2569 .0945 2.7199 .0071
.0707 .4431

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

ItrLyd -> PsIgal -> NovaEl
PsiSaug Effect BootSE BootLLCI BootULCI
3.1245 .1817 .0414 .1033 .2666
3.8027 .2486 .0490 .1534 .3458
4.4808 .3156 .0657 .1914 .4460

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
PsiSaug .0987 .03064 .0335 .1795

R e AR i S db b b b b i i g A S S b b i i i 4 ANATLYSTS NOTES AND ERRORS
L R A A Ih b b b b b S 2 S SR dh Ib b b b o i 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence

intervals:
5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the

mean.

NOTE: Standardized coefficients are not available for models

with moderators.
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