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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Siuolaikinéje greitai kintan¢ioje rinkoje jmonés susiduria su
vis daugiau klit¢iy, norint iSlikti konkurencinéje kovoje. Todél mokslininkai i$skiria, jog vis
didé¢jancia reikSme organizacijy sékmei turi ne tik vadovy verslumo kompetencijy ugdymas, bet
ir darbuotojy (Silveyra, Herrero ir Perez, 2021). Kadangi verslumo kompetencijos apibiidinamos,
kaip asmens zinios ir jgidziai, reikalingi s€kmingai kurti, vystyti ir valdyti versla (Gonzalez-
Lopez, Pérez-Lopez ir Rodriguez-Ariza, 2020), jos apima pla¢ia veikimo sritj — nuo galimybiy
atpazinimo iki ZzmogiSkyjy iStekliy valdymo, todél yra naudingos ne tik vadovams ir verslo sékmei,
bet ir skirtingy pareigybiy darbuotojams ir jy darbo rezultatams (Seredina, Bazyl, Orlov,
Klymenko ir Spitsyna, 2024). Siekiant iSlikti konkurencinéje kovoje, Siuolaikinéje rinkoje
darbuotojy inovatyvumas taip pat turi didziulg reikSme ir mokslininkai teigia, jog apie 80% naujy
ar patobulinty sprendimy yra pasitiloma darbuotojy (Newman, Tse, Schwarz ir Nielsen, 2018).
Mokslininkai vis dazniau analizuoti darbuotojy  elgesiui, poziiriui ir darbo rezultatams
individualiu lygmeniu nagrin¢ja psichologinio kapitalo reikSme¢ (Nolzen, 2018). Kadangi
psichologinis kapitalas laikomas teigiama psichologinés raidos biisena, kuri, skirtingai nuo
asmenybés bruozy, su laiku gali kisti ir tobuléti, padeda darbuotojams siekti savo tiksly, jveikiant

sunkumus ir i§laikant auksStus darbo rezultatus (Newman, Ucbasaran, Zhu ir Hirst, 2014).

Analizuojamos temos iStyrimo lygis — Mokslin¢je literatiiroje sutinkama nemazai tyrimy,
kuriuose analizuojamos verslumo kompetencijos, kurias galima ugdyti, taciau jie dazniausiai
vertina verslumo kompetencijy poveikj organizacijos sékmei, o ne individualy poveikj darbuotojy
darbo rezultatams. Priezastimi to gali buti tai, jog verslumo kompetencijos dazniausiai siejamos
su versly vadovais, taCiau platus sudedamyjy kompetencijy skaiCius gali daryti poveikj ir
darbuotojams. Atra, Yeti, Rahayu ir Yusuf (2022) iSskiria, jog darbuotojai yra vienas i$ svarbiausiy
potencialiy iStekliy, kuriuos galima plétoti, ir jy vaidmuo gali biiti lemiamas, siekiant organizacijos
s¢kmés. Nors darbuotojy inovatyvumas yra pakankamai placiai tiriamas aspektas, taciau jo
reik§me Siuolaikinése organizacijose vis did¢ja, daznai tampant vienu i§ svarbiausiy reikalavimy
isidarbinimo bei kilimo pareigose procesuose (Nasifoglu Elidemir, Ozturen ir Bayighomog, 2020).
Tuo tarpu, psichologinj kapitalg analizuojantys mokslininkai tiek Lietuvoje, tiek uZsienyje, labiau
renkasi ieskoti psichologinio kapitalo rysiy su darbuotojy gerove, streso lygiu bei perdegimu, nors
patys psichologinio kapitalo teorijos autoriai i§skiria, jog psichologinis kapitalas gali daryti jtaka

ir darbo rezultatams (Chaffin, Luthans ir Luthans, 2023).

Darbo naujumas — Nors kiekvienas i§ nagrinéjamy elementy mokslinéje literatiiroje néra
labai nauji, taciau jy nagriné¢jimas daznai apsiribodavo analize per organizacijos lygmenj, kaip Sie
elementai jtakoja organizacijos veikla, produktyvumag bei sékme¢. Individualiy verslumo
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kompetencijy tyrimai leisty geriau suprasti, kaip darbuotojai savo darbo rezultatais gali prisidéti
prie organizacijos s¢kmés, pasitelkiant savo kiirybiskumg, inovatyvuma ir kitus verslumo
gebéjimus (Gonzalez-Lopez, Pérez-Lopez ir Rodriguez-Ariza, 2021). Tad verslumo
kompetencijos pradedamos analizuoti ir individualiu lygmeniu, atsiribojant vien tik nuo versly
savininky analizavimo (Susanto, Sawitri, Ali ir Rony, 2023). Taciau galima iSskirti ir tai, jog
naujesni pozitriai j zmogiskyjy istekliy valdyma pabrézia ir psichologinio kapitalo svarbg (Huang,

Yu, Shao, Yu ir Li, 2021).

Darbo problema — kokig jtaka verslumo kompetencijos daro darbo rezultatams,

medijuojant darbuotojy inovatyvumui ir moderuojant psichologiniam kapitalui?

Darbo tikslas — nustatyti, kokig jtakg verslumo kompetencijos daro darbo rezultatams,

medijuojant darbuotojy inovatyvumui ir moderuojant psichologiniam kapitalui.
Darbo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti verslumo kompetencijy sampratg bei mokomyjy verslumo kompetencijy
modelius.

2. ISanalizuoti darbuotojy inovatyvumo elementa, iSskiriant sampratg ir vertinimo

biidus.

3.  Apibrézti psichologinio kapitalo sampratg, pagrindinius elementus ir vystymo
svarbag.

4.  ISnagrinéti darbo rezultaty sampratg bei pagrindines kategorijas.

Empirinés dalies uzdaviniai:

1. Nustatyti verslumo kompetencijos jtaka darbo rezultatams.

2. Nustatyti verslumo kompetencijos jtaka darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy
inovatyvumui.

3. Nustatyti kokia jtaka psichologinis kapitalas daro verslumo kompetencijy bei darbo
rezultaty rySiui.
4.  Nustatyti kokig jtaka psichologinis kapitalas daro darbuotojy inovatyvumo bei darbo

rezultaty rySiui.
Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé bei kiekybinis tyrimas.

Darbo struktiira. Darbas verslumo kompetencijy jtakos darbo rezultatams, medijuojant

darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant psichologiniam kapitalui apima trys pagrindinés dalys:

1. Teoriniai aspektai. Sioje dalyje apibiidinama verslumo kompetencijy samprata,

pateikiami ir analizuojami skirtingi modeliai, skirti vertinti verslumo kompetencijas, kuriy asmuo
8



gali iSmokti. Lyginamos skirtingos inovatyvumo sampratos, analizuojami skirtingi inovatyvumo
komponentai bei biuidai, kaip gali biiti vertinamas, matuojamas darbuotojy inovatyvumas.
Nagrin¢jama, kas yra psichologinis kapitalas, jo reikSmé bei keturi pagrindiniai jo komponentai.
Analizuojami budai, kaip psichologinis kapitalas gali biiti vystomas. Palyginamos skirtingos darbo
rezultaty kategorijos bei apibendrinami pagrindiniai darbo rezultaty indikatoriai. Bei mokslinés
literatiiros analizés apibendrinimas, pateikiami aspektai, kuriais raktazodziai gali sietis
tarpusavyje ir jtakoti vienas kita.

2. Empirinio tyrimo metodika. Pateikiami i8kelti tyrimo tikslas, uZzdaviniai bei tyrimo
konceptualus modelis ir hipotezés. Apibendrinami pasirinkti konstruktai bei apskai¢iuojama
tyrimo imtis. PaaiSkinamas tyrimo duomeny rinkimo procesas bei pateikiami pasirinkti duomeny
analizavimo jrankiai ir statistiniai instrumentai, kuriais bus tikrinamos tyrimo hipotezes.

3. TDyrimo rezultaty analizé. Apibiidinamos apklausos respondenty demografinés
charakteristikos. Analizuojamas tyrimo konstrukty patikimumas, duomeny pasiskirstymo
normalumas, konstrukty aprasomoji statistika ir koreliacija, kontroliniy klausimy, regresing,
mediacijos bei moderacijos analizés. Pateikiamos iSvados i§ tyrimo duomeny, mokslinés
literatiiros bei pasitvirtinusiy rySiy analizés, kurie nebuvo iSskirti pirminiame konceptualiame

modelyje.



1. VERSLUMO KOMPETENCIJU JTAKOS DARBO
REZULTATAMS, MEDIJUOJANT DARBUOTOJU INOVATYVUMUI BEI
MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM KAPITALUI, TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1 Verslumo kompetenciju samprata
1.1.1 Verslumo samprata

Verslumas, kaip savoka, turi labai senas Saknis, tac¢iau laikui bégant ir keiCiantis, kinta ir
tai, kaip mes $ig sgvoka suprantame. Vienas pirmyjy verslumo apibrézimy su ekonomine prasme
buvo iSkeltas dar 1755 metais, kur verslumas buvo apibtidinamas, kaip pasitlos ir paklausos
neatitikimas, leidZiantis prekes parduoti uz didesn¢ kaing (Ferreira, Fernandes ir Kraus, 2019).
Siandien verslumo samprata yra daug platesné ir siejama ne tik su verslo vystymu bei suk@irimu.

(zidreti 1 lentele)
1 lentelé

Verslumo sampraty jvairove

Autoriai Apibrézimas

Sahut ir Peris-Ortiz, | Galimybiy atradimas, jvertinimas ir iSnaudojimas, bei asmeny

2014 visuma, kurie jas atranda, jvertina ir iSnaudoja.

Gedviliene ir Titlys, | Asmens polinkis ir gebéjimas imtis ekonominiy veikly, apjungiant
2017 kapitalg, darba bei kitus iSteklius, siekiant gauti pelno, kartu

prisiimant visg su veikla susijusig rizika.

Komarkova, Gagliardi, | Versli asmens veikla, nulemta novatorisky geb¢jimy, vienu metu

Conrads ir Collado, 2015 | Zvelgiant | iSteklius, galimybes ir grésmes, siekiant sukurti vertg.

Toma, Grigore ir | Zmogaus elgsenos visuma, kuri inicijuoja ir valdo ekonominiy
Marinescu, 2014 iStekliy perskirstyma, kurio tikslas — vertés kirimas turimomis
priemonémis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy 3altiniy apzvalga

Lyginant 1 lentelé pateiktus apibréZimus ir pirmajj verslumo apibréZima, galima pastebéti,
jog Siuolaikiné verslumo samprata siejama ne tik su ekonomine nauda, bet ir su asmens elgesiu
bei gebéjimais. Papildant verslumo samprata, susijusia su Zzmogaus savybémis, Cho ir Lee (2018)
mini, jog verslumo savybés gali biiti jgimtos bei jgytos. Kur jgimtomis savybémis laikomas:

pasitikéjimas savimi, avantilirizmas, intuicija, karjerizmas bei garbés troSkimas. Tuo tarpu jgytos
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savybés apibiidinamos, kaip dalykinés arba profesinés, Sios jgyjamos veikiant praktiskai bei

mokantis.

Analizuojant moksline literatiirg, sutinkamas ne tik verslumo savybiy skirstymas i

kategorijas, bet ir pats verslumo suvokimas. Hagg ir Jones (2021) verslumo suvokimg skirsto |:

o Verslumas siauraja prasme — siejamas su daugiausiai su ekonomine nauda. Sia
prasme, verslumas apima: verslo jkiirima, investicijy ir vartotojy pritraukima, pridétine verte bei
iStekliy panaudojima.

. Verslumas placigja prasme apibiuidinamas kaip jgyty bei jgimty verslumo savybiy
visuma, kuri padeda kurti ne tik ekonoming, bet ir socialing vertg. Tokiu biidu verslumas apima:

kiirybiSkuma, savarankiSkuma, inovatyvuma, geb¢jimg priimti rizikg bei kritinj mastyma.

Panasy verslumo sampratos skirstyma galima sutikti ir lietuviSkuose moksliniuose
Saltiniuose, kaip antai Dudaité ir Zibéniené (2012) analizuodamos versluma per asmeniniy savybiy
prizme, ji skaido ] panaSias dvi grupes. Kur pirmoji siejama su asmeninémis savybémis,
reikalingas kurti ekonomine verte, o antroji su kritiSko magstymo ugdymu, imlumu naujovéms,
savarankiSkumu bei geb¢jimu savarankiSkai veikti jvairiose srityse, orientuojantis labiau |

socialing verte. Kas 1§ esmés, atkartoja Hagg ir Jones (2021) pateikiamg skirstymg.
1.1.2 Kompetencijos samprata

Siekiant iSsiaiskinti, kokios yra verslumo kompetencijos, svarbu suprasti sgvokos
Lkompetencija®“ reikSme. Lietuvos Respublikos Svietimo jstatyme kompetencijos sgvoka
apibréziama, kaip geb¢jimas atlikti tam tikrg veikla, naudojant jgytas Zinias, jgiidzius, moké&jimus
ir vertybiniy nuostaty visumg. Tafiau mokslin¢je literatiiroje pastebimi jvairiis kompetencijos

sgvokos apibrézimai. (zitiréti 2 lentelg)
2 lentelé

Kompetencijos apibrézimai

Autoriai ApibréZzimas

Hassanzadeh, Silong, Asmuni ir | Kompetencijos apibréziamos, kaip elgesio modeliy
Wahat, 2015 rinkinys, galintis prisidéti prie efektyvaus darbo

organizacijoje.

Shet, Patil ir Chandawarkar, 2017 | Kompetencija — tai geb¢jimas pritaikyti ar panaudoti

zinias,
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igiidzius, gebéjimus, elgesj ir asmenines savybes
s¢kmingai atlikti svarbias darbo uzduotis, konkrecias

funkcijas arba eiti tam tikras pareigas.

Diskiené, Stankeviciené ir | Kompetencijos gali biiti apibréziamos, kaip jgudziai,
Korsakiené, 2014 gebé¢jimai, zinios ir savybés, susijusios su zZmoniy
bendravimu ir norimy rezultaty pasiekimu, kai atliecka

uzduotis tam tikruose kontekstuose.

Hakim, 2015 Kompetencija — tai asmens geb¢jimas atlikti darba ar
uzduotj, pagrijsta jgidziais, Zinios 1ir nuostatomis,

atitinkan¢iomis darbo reikalavimus.

Robescu, Fatol, Pascu ir Draghici, | Kompetencija - Ziniy rinkinys, gebéjimai, jgidZiai,

2021 patirtis bei elgesys, kuris lemia efektyvy darba.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy 3altiniy apzvalga

Apibendrinant 2 lenteléje pateiktus apibrézimus, galima teigti, jog kompetencija yra
gebéjimas atlikti tam tikras uzduotis. Sie gebéjimai neapsiriboja tik Zinojimu, kaip atlikti tam
tikrus veiksmus, jie susij¢ ir su asmeninémis savybémis, zmogaus elgesiu bei nuostatomis.
Kompetencijos siejamos su efektyviu tam tikro tikslo pasiekimu, kuris dazniausiai yra siejama su
darbu organizacijoje. Siekiant susisteminti $ig informacijg Silveyra, Herrero ir Pérez (2021)
i¥skaido kompetencijas j tris lygmenis. Pirmasis yra elgesio lygmuo. Siam lygmeniui priskiriama:
asmens zinios — jo suvokimas apie faktus, principus bei procesus, jgiidziai — gebéjimas atlikti tam
tikras fizines bei protines uzduotis, patirtis - jvairiapusis konstruktas, atspindintis gebéjimag
mokytis ir perduoti zinias nuo bendro iki specifinio darbo. Antrasis yra sgmoningas lygmuo. Jam
priskiriama daugiausiai faktoriy, kaip antai, vertybés — saves vertinimo ir jo socialinio vaidmens
dalis, poziiiris — nuostatos ar teiginiai uz arba prie§ tam tikrus dalykus, geb¢jimai — nuolatinés
savybés, naudingos atliekant jvairias uzduotis; saves suvokimas — kaip asmuo vertina pats save,
socialinis vaidmuo — kaip asmuo atitinka, kity Zmoniy likes¢ius. Treciasis yra nesagmoningas
lygmuo. Kuriam priklauso: asmenybé — fizinés savybeés ir reakcijos tam tikrose situacijose,
jsitikinimai — savybés, atsispindin¢ios suvokiamuose noruose ir galimybeése; motyvai — dalykai,

apie kuriuos asmuo nuolat galvoja ar nori, kurie skatina jj veikti.
1.1.3 Verslumo kompetenciju samprata bei modeliai

Verslumo kompetencijos, kaip ir pati verslumo samprata, daugumoje moksliniy Saltiniy
paaiskinami skirtingai, iSskiriant skirtingas prasmes bei sudedamagsias dalis. Taciau, bendraja
prasme, verslumo kompetencijas, galima apibuidinti, kaip asmens Zinias ir jgtidzius, kurie padeda
sékmingai kurti, vystyti bei valdyti versla (Gonzalez-Lopez, Pérez-Lopez ir Rodriguez-Ariza,
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2020). Siekiant geriau suprasti, kas yra verslumo kompetencijos RezaeiZadeh, Hogan, O’Reilly,
Cunningham ir Murphy (2016) §j apibudinimg iSplété ir iSskyré tris pagrindinius budus, kaip
galima suprasti verslumo kompetencijas: asmeninés savybés bei bruozai, kurie laikomi
neatsiejama to asmens dalimi; jgiidziai ir sugeb¢jimai, tai yra tam tikri veiksmai, darbai, kuriuos
asmuo geba atlikti gerai; zinias ir patirtis, jskaitant ir zinomus faktus, informacija bei asmens

talenta, kas jgyta per prakting patirt], iSsilavinima ar kitus jvykius.

Kadangi, yra ne vienas biidas, kaip suprantamos verslumo kompetencijos, daznai kinta
i§skiriamos kompetencijos, kurias mokslininkai priskiria biitent verslumo kompetencijoms. Vieni

fokusuojasi ] asmenybés bruoZus, o kiti j Zinias bei gebéjimus. (Zitréti 3 lentele)
3 lentelé

Skirtingai isskiriamos verslumo kompetencijos

Autoriai ISskiriamos verslumo kompetencijos

Kyndt ir Baert, 2015 Gebéjimas planuoti ] ateitj, rinkos zinios, polinkis mokytis,
gebéjimas identifikuoti ir pasverti galimybes bei rizika,
savarankiSkumas, ryztingumas, pasitikéjimas savimi, saves
pazinimas, rySiy tinklo  kiirimas, derybiniai  jgudziai,

sgmoningumas.

Robles ir  Zarraga- | Gebéjimas analizuoti, iniciatyvumas, poky¢iy valdymas,
Rodriguez, 2014 atsakingumas, orientacija ] rezultata, rizikos priémimas,

dinamiskumas bei problemy sprendimas.

Lv, Chen, Sha, Wang, | Iniciatyvumas, kiirybiSkumas, novatoriSkumas ir gebéjimas priimti

An, Chen ir Huang, 2021 | rizikg bei gebéjimas planuoti ir valdyti projektus.

RezaeiZadeh ir  kiti | Kompetencijos, susijusios su: galimybémis, organizavimu,

(2016) strategijomis, jsipareigojimu, santykiai ir konceptualumu.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy $altiniy apZvalga

Nors didel¢ dalis verslumo kompetencijy, iSskiriamy skirtingy mokslininky, sutampa,
taciau skirtumai tarp jy iSlieka. Kaip jau buvo minéta, analizuojant verslumo kompetencijas, viena
1§ sudedamyjy daliy yra ir tam tikri asmenybés bruozai, taciau per daugeli mety atlikti moksliniai
tyrimai, nagrinéjantys asmenybes bruozus, parode, jog Sie daro didesng jtakg Zmoniy motyvacijai,
elgesiui ir suvokimui, jskaitant savo vertybiy, socialaus (antisocialaus) bei pilietiSko elgesio
(Deinert, Homan, Boer, Voelpel ir Gutermann, 2015). O Unsar ir Karalar (2013) pabréZia, jog net
ankstyvuosiuose moksliniuose Saltiniuose, kuriuose nagrinéjama verslumo samprata, teigiama,

jog sekmingi ir efektyvis verslininkai, lyderiai turéty turéti skirtingus asmenybés bruozus nei
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likusieji zmonés. Bet tokiy asmenybeés bruozy iSskiriamas nereiskia, jog S$iuos bruozus turintis
asmuo bitinai bus ar yra dabar sékmingi verslininkai (Andersen, 2006). D¢l Sios priezasties,
daugiausiai aiSkumo jveda, mokslininky sukurti verslumo kompetencijy modeliai, kurie i$skiria
tas kompetencijas, kuriy galima iSmokti ar jgyti per praktika. Taip pat mokslininkai teigia, jog
daugelio asmeny verslumo kompetencijos bei jguidziai néra gerai iSvystyti ar jie jy, paprasciausiai,
neturi, tad pabréziama verslumo kompetencijy ugdymo svarba, kuri turi biiti pagrjsta aktyvia bei

savarankiska veikla, kuri skatinty veikti bei mastyti (Prakapu ir Devenyté, 2014).

Vienas populiariausiy Europoje yra EntreComp modelis, kuris yra Europos komisijos
Jungtinis mokslo centras (angl. Joint Research Centre) sukurtas verslo kompetencijy modelis. Sis
modelis orientuojasi ] tai, jog verslumo kompetencijos gali biiti iSugdytos ir iSmoktos, jame
verslumas apibréziamas kaip veiksmas, paremtas galimybémis ir idéjomis, jas paverciant
ekonomine, kultiirine ar socialine verte kitiems (McCallum, McMullan, Weicht ir Price, 2018).
Siame modelyje verslumo kompetencijos isskaidomos yra tris kategorijas: idéjas ir galimybes;
resursus bei veiksmus (Pasi¢, Vatres, Bijelonja ir Pasi¢, 2023). Kiekvienai kategorijai priskiriamos
penkios kompetencijos, kurios, kaip pabréziama modelyje, turi vienoda svarbg. Pirmajai idéjy ir

galimybiy (angl. ideas and opportunities) kategorijai priskiriama:

. Galimybiy identifikavimas. Galimybiy atpazinimas, kuriant verte, pasitelkiant
vaizduote. Kas taip pat siejama su vartotojy poreikiy nustatymu, kuriuos reikia patenkinti, aplinkos
tyrinéjimu bei rySiy uzmezgimu (McCallum ir kiti, 2018).

. Kiurybiskumas. Kiirybisky bei tikslingy idéjy kiirimas. Orientuojantis ne tik j naujas
uzduotis, bet ir seny uzduocCiy geresnius sprendimo biidus, kai skatinamos naujovés bei
eksperimentavimas (Bernado ir Bratzke, 2024)

. Vizijos kiirimas. Gebéjimas sukurti jkvepiancia, aiskia bei pasiekiama vizija. Siai
kompetencijai labai svarbus strateginis mastymas, vaizduote bei vadovavimas (Pasi¢ ir kiti, 2023)

. Vertés kiirimas. 1déjy bei vizijy ivertinimas pagal tai, ar jos turi socialing, kultiiring
bei ekonoming vertg, geb¢jimas atpazinti potencialg bei maksimaliai iSnaudoti savo galimybes
(McCallum ir kiti, 2018).

J EtiSkas ir tvarus mastymas. Idéjy poveikio rinkai, visuomenesi ir aplinkai jvertinimas,

atsakingumas bei ilgalaikés perspektyvos jvertinimas (Joensuu-Salo, Viljamaa ir Varamaki, 2021).

Antroji kategorija yra iStekliai (angl. resources), kuri apima efektyvy iStekliy panaudojima

bei jy valdyma, kas biitina verslo sékmei. Siai kategorijai priskiriama:
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o Savarankiskumas. Si kompetencija siejama su saves pazinimu — savo poreikiy, nory,
tiksly nustatymu trumpalaikéje ir ilgalaikéje perspektyvoje bei gebéjimu jvertinti save — Zinoti
silpnasias ir stiprigsias puses bei tikéti savo jégomis (McCallum ir kiti, 2018).

o Motyvacija. Ryztas idéjas paversti realybe, siekiant ne tik organizacijos, bet ir
asmeniniu tiksly, taip pat siejama su atsparumu neigiamam aplinkos poveikiui bei spaudimui
(Bernado ir Bratzke, 2024).

o IStekliy mobilizavimas. Geb¢jimas gauti ir valdyti materialinius ir nematerialinius
iSteklius, kuriy reikia, norint jgyvendinti id¢jas bei panaudoti galimybes (Joensuu-Salo ir kiti,
2021)

. Finansinis ir ekonominis rastingumas. Mokéjimas pasverti idéjos verte bei
jgyvendinimo kaStus, finansiniy sprendimy planavimas bei priémimas, siekiant jsitikinti verte
ilgalaikéje perspektyvoje (Pasi¢ ir kiti, 2023)

. Rysiy kiirimas bei panaudojimas. Gebéjimas jkvépti bei sudominti suinteresuotas
Salis, siekiant tam tikros naudos, Siai kompetencijai labai svarbiis derybiniai bei bendravimo

iefidziai (McCallum ir kiti, 2018).

Tredioji kategorija yra veiksmai (angl. into actions). Si kategorija siejama su idéjy

jgyvendinimu ir veiksmy vykdymu:

. Iniciatyvumas. Gebéjimas priimti i§Stikius, inicijuoti procesus, kurie kuria verte bei
gebéjimas veikti ir dirbti savarankiskai, siekiant tiksly (Joensuu-Salo ir kiti, 2021).

. Planavimas ir valdymas. Tiksly nustatymas, prioritety iSgryninimas bei
prisitaikymas prie nenumatyty pokyc¢iy (McCallum ir kiti, 2018).

. Susitvarkymas su nestabilumu, rizika bei dviprasmiskumu. Tai siejama su sprendimy
priémimu, kai rezultatas néra aiSkus, informacija dviprasmiSka bei yra nenumatyty pasekmiy
rizika, bei geb¢jimu lanksciai ir greitai spresti besikei€iancias situacijas (Pasié ir kiti, 2023).

. Darbas su Zmonémis. Apima konflikty sprendimg, bendradarbiavimg su kitais
asmenimis, kuriant ir jgyvendinant id¢jas (McCallum ir kiti, 2018).

J Mokymasis per praktika. Geb¢jimas bet kokia veikla, kaip vertés kiirimo iniciatyva,
mokymasis ne tik per savo patirtj, bet ir kity asmeny (Bernado ir Bratzke, 2024).

Apzvelgus pagrindinius EntreComp modelio aspektus, galima pastebéti, jog $is modelis
orientuojasi | tai, jog verslumo kompetencijos gali biiti ugdomos ir i§moktos. Galima isskirti, jog
modelis apima platy kompetencijy spektra, todel gali biiti naudingas jvairiose mokymosi ir darbo
aplinkose. EntreComp skatina praktiniy jgiidziy ugdymg per realias veiklas ir projektus,

nepamirstant tvarumo ir etikos principy.
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Dar vienas 1§ iSmokstamyjy verslumo kompetencijy modeliy M-TEC (angl. Model of
Teachable Entrepreneurship Competencies) modelis, kuris yra labiau specializuotas nei
EntreComp modelis. Kadangi, EntreComp modelyje, kiekviena kompetencija siejama su vertés
kiirimu, kas labiausiai siejama su vadovo pozicija (Seikkula-Leino, Salomaa, Jonsdottir,
McCallum ir Israel, 2021), tai papildo ir EntreComp modelio iSkeliamas tikslas — ugdyti
gebéjimus, kurie padéty vadovams kurti id¢jas, valdyti ir paskirstyti iSteklius, planuoti veiksmus
bei mokytis per patirtj (McCallum ir kiti, 2018). Sioje vietoje galima i§gryninti pagrindinj M-TEC
modelio skirtuma, kurio tikslas yra ugdyti specialistus, kurie nebiitinai turi buti auksciausios
grandies vadovai, daug démesio skiriant studenty ugdymui, §is modelis skirtas organizuoti ir
identifikuoti pagrindines Zinias, jgiidZius ir elgseng, reikalingg sékmingam verslumui (Silveyra,
Herrero ir Perez, 2021). M-TEC modelyje kompetencijos skirstomos jau j keturias kategorijas:
verslumo kompetencijas, vadybos ir verslo kompetencijas, zmogiskyjy istekliy kompetencijas bei
tarpasmenines kompetencijas. Pirmajai kompetencijy kategorijai priskiriamos kompetencijos

susijusios su galimybémis:

. Galimybiy nustatymas. Si kompetencija siejama su vartotojy poreikiy suvokimu, kas
padeda ne tik kurti naujus produktus ar paslaugas, kuriy vartotojai noréty, bet ir tobulinti esamas
(Silveyra, Herrero ir Perez, 2019)

. Galimybiy jvertinimas. Geb¢jimas atskirti vertingas ir maziau vertingas galimybes,
Siai kompetencijai aktualus rizikos vertinimas bei jmonés vizijos kiirimas (Adel Rastkhiz, Mobini
Dehkordi, Yadollahi Farsi ir Azar, 2019)

. Galimybiy i$naudojimas. Si kompetencija apima idéjy generavima, strategijy ir

vertés kiirimag bei zinojima, kaip efektyviai panaudoti galimybes (Eskerod, Ang ir Andersen, 2018)

Antroji kompetencijy grupé¢ yra vadybos ir verslo kompetencijos, kurios siejamos

efektyviu organizacijy valdymu bei pacio verslo veikla (Silveyra ir kiti, 2021):

o Strateginés kompetencijos. Si kompetencija siejama su verslo plany rengimu,
iStekliy isigijimu ir plétra bei tiksly nustatymu (Bocciardi, Caputo, Fregonese, Langher ir Sartori,
2017).

J Vadovavimo kompetencijos. Si kompetencija yra pakankamai plati, siejama su
verslo valdymu ir apima tokius jgtidZius kaip: verslo veiklos, finansinius, planavimo, rinkodaros,
techninius, steb¢jimo bei kontrolés jgiidzius (Magbool, Sudong, Manzoor ir Rashid, 2017).

J Ankstesné patirtis bei verslo Zinios, kas yra tiesiogiai suprantama, kaip rinkos ir

pramones Sakos iSmanymas bei patirtis (Silveyra ir kiti, 2021).
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Trecioji kompetencijy kategorija yra zmogiSkyjy istekliy kompetencijos, kurios paremtos
asmenine sgveika su kitu asmeniu arba grupe bei parodo gebéjima dirbti komandoje, suprantant ir
motyvuojant kitus asmenis (Silveyra ir kiti, 2021). Siai kategorijai priskiriamos dvi

kompetencijos:

o Motyvacija ir lyderysté. Tai, kaip zinia, apima, lyderystés jgiidzius bei gebéjima
motyvuoti, kas taip pat apima ir delegavimo bei komandinio darbo jgiidZius (Silveyra ir kiti, 2021).
J Zmogiskyjy istekliy valdymas. Kas apima organizacijos ir komandos kultiiros
valdyma, jdarbinimo jgtidZius, darbuotojy tobulinimg bei jy veiklos valdyma, tuo paciu, kuriant

abipusiu pasitik¢jimu gristg kultiirg (Stone, Deadrick, Lukaszewski ir Johnson, 2015).

Paskuting, ketvirtoji kompetencijy kategorija yra tarpasmeninés kompetencijos, kurioms
priskiriamos tik socialinés kompetencijos. Nors kompetencija tik viena, tacCiau ji apima platy
spektra palaikanciy kompetencijy, nes apima jgudzius, Zinias ir geb¢jimus, reikalingus efektyviam
bendravimui ir bendradarbiavimui su kitais asmenimis. Silveyra ir kiti (2021) Siai kompetencijai
priskiria tarpasmeninius jgiidZius, sprendimy priémima, bendravimg tiek ZodzZiu, tiek raStu,
santykiy valdyma, ry$iy kiirima, konflikty sprendima, derybinius jgtidzius, gebéjima jtikinti ir net

politines kompetencijas.

Ivertinus bendraja verslumo kompetencijy sampratg bei du verslumo kompetencijy
modelius, galima suprasti tai, jog verslumo kompetencijos apima placiag kompetencijy sritj.
Modeliuose iSskirtos kompetencijy grupés yra pakankamai skirtingos ir apima atskiras verslo

sritis, nepamirstant to, jog modeliai iSgrynina tas verslumo kompetencijas, kurias galima iSugdyti.
1.2 Darbuotojy inovatyvumas ir jo matavimas
1.2.1 Darbuotojy inovatyvumo samprata

Prie§ apibréziant darbuotojy inovatyvumo sampratg, svarbu suprasti, jog pats
inovatyvumas gali biiti apibréZiamas, kaip laipsnis, kuriuo asmuo santykinai anks¢iau priima
naujove nei kiti jo sistemos nariai (Ali, 2019). Siuo atveju, ,,santykinai anks¢iau® reiskia faktinj,
o ne suvokiamg naujovés priémimo laika, individualus inovatyvumas yra nuolatinis bruozas ar

polinkis, kuris lemia, kaip individas suvokia ir reaguoja  naujove (Purc ir Laguna, 2019).

Darbuotojy inovatyvumas taip pat, kaip ir verslumo kompetencijos, yra pakankamai plati
sagvoka, taCiau ja galima apibudinti, kaip sudétingg elgesio rinkinj, kuris yra skirtas atrasti,
generuoti, palaikyti bei jgyvendinti unikalias idéjas darbo vietoje (Namono, Hojops, Tanui, 2024).
Analizuojant darbuotojy inovatyvuma, mokslininkai i§skiria, jog individualus inovatyvumas gali

biiti susietas tiek su techninémis inovacijomis, tiek su ne techninémis — techninés inovacijos
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siejamos su gaminiy arba gamybos procesy tobul¢jimu arba naujy produkty ir naujy gamybos
procesy kiirimu; o ne techninés inovacijos su organizacijos, vadybos ar paslaugy tobulinimu

(Hendarman ir Cantner, 2017).

Darbuotojy inovatyvuma, kaip ir verslumo kompetencijas, lengviau suprasti, iSskiriant
sudedamasias dalis. Taciau, svarbu paminéti, jog darbuotojy inovatyvumas, gali biiti suprantamas
skirtingai ir reikstis skirtingai, priklausomai nuo tam tikry iSoriniy veiksniy: jmonés specifikos bei
veiklos srities, kadangi skirsis inovatyvumo poreikis ir galimybés, priklausomai nuo jmonés
dydzio, pramonés Sakos ar net organizacinés struktiiros; geografinés ir kultiirinés aplinkos,
skirtingai iSdéstomi prioritetai, ekonominiai Salies pajégumai bei teisine aplinka; vidaus veiksniy,
nes skirsis vadovy pozitris ] inovacijas, jmones kultiros inovacijy skatinimo lygis bei
motyvacinés sistemos (Stoffers, Van der Heijden ir Jacobs, 2020). Taciau mokslin¢je literatiiroje

daznai sutinkamos $ios darbuotojy inovatyvumo sudedamosios dalys (zitiréti 4 lentele).
4 lentelé

Darbuotojy inovatyvumo komponentai

Autoriai Apibiidinimas Inovatyvumo komponentai

Namono ir kiti, 2024 Procesas Idéjy tyrin¢jimas, id€jy generavimas, idé€jos

skatinimas, idéjos realizavimas.

Aldahdouh, Korhonen ir | Faktoriy visuma | Asmens savybés: kiirybinis mastymas, idéjy
Nokelainen, 2019 generavimas, pozitris ] tikslus bei palanki
aplinka  organizacijoje  reikStis  Sioms

savybéms.

Cobanoglu, 2021 Procesas Problemos nustatymas, sprendimy bei idéjy
klasifikavimas, jgyvendinimo galimybiy

kiirimas, id¢jos ijgyvendinimas.

Ali, 2019 Faktoriy visuma | Asmeninés, zmogiSkosios, technologinés,
organizacings, finansinés bei rinkos savybés

sudaro darbuotojy inovatyvumo visuma.

Bibi, Khan, Hayat, | Procesas Idéjy generavimas, skatinimas, realizavimas
Panniello, Alam ir Farid, ir jgyvendinimas.
2022

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy $altiniy apzvalga

Ketvirtoje lenteléje galima pamatyti darbuotojy inovatyvumo sudedamyjy daliy matymo

skirtumus mokslin¢je literattiroje. Vieni mokslininkai individualy inovatyvumg mato, kaip
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inovacijos paleidimo procesa, kuris prasideda nuo idéjy generavimo ir tyrin€¢jimo, o baigiasi id€jos
realizavimu, jgyvendinimu. Taciau kiti mokslininkai §j apibrézima analizuoja, kaip faktoriy
visumg, jog inovatyvus zmogus yra kiirybingas ir generuojantis idéjas, taciau jo inovatyvumas
priklauso ne tik nuo jo asmeniniy savybiy, bet ir nuo palaikan¢ios organizacijos aplinkos,

finansiniy galimybiy bei rinkos, j kurias orientuota jo sitiloma inovacija, savybes.

Mokslininkai pabrézia, jog analizuojant inovatyvuma, asmens ar organizacijos suvokimas
apie inovacijas turi didele reikSme. ,,Senos inovacijos* gali tapti inovacijomis tiems, kas nebuvo
anksc¢iau su jomis susidires, pavyzdziui, pritaikyti naujus patobulintus gamybos metodus, kuriy
jmon¢ dar nenaudojo, taiau jas naudoja tam tikros kitos jmonés (Ax ir Greve, 2017). Galima
pritaikyti senas id¢jas, kad jos biity tinkamesnés dabartinei situacijai bei laikotarpiui. Tai
kiirybiSkas mastymas, kas yra svarbi inovatyvumo dalis (Aldahdouh ir kiti, 2019). Biiti inovatyviu
ne visada reiSkia sukurti kg nors nauja, o, veikiau, panaudoti jau turimg informacijg ir iSspresti
senas problemas naujais biidais (Husain, Dayan ir Benedetto, 2016). Todél mokslininkai i$skiria

penkias pagrindines inovacijy savybes (Wolniak ir Grebski, 2018):

. Santykinis pranasumas. Inovacijos pranaSumas, lyginant su dabartiniais
sprendimais, kas gali reiksti skirtingus dalykus, skirtingoms inovacijoms: vertés (organizacijos,
produkto ar paslaugos) padidéjimas, procesy supaprastinimas ar jy trukmés sumazéjimas ar
suteiktas ekologinis pranasumas (Senyolo, Long, Blok ir Omta, 2018).

. Suderinamumas. Inovacijos atitikimo organizacijos ar vartotojy poreikiams,
vertybéms, esamoms technologijoms, teisiniams ir ekologiniams reikalavimams bei esamiems
procesams mastas (Wolniak ir Grebski, 2018).

. Sudétingumas. Kaip sudétingg idéja jgyvendinti praktiSkai, galimybé isSbandyti
inovacijg prie§ ja patvirtinant, jsigyjant ar pritaikant, jei inovacija tiesiogiai lieCia vartotojus,
vertinama, koks naudojimo bei patirties paprastumas (Wani ir Ali, 2015).

o Steb¢jimo lygis. Matomumas ir steb¢jimo galimybe, kaip inovacija veikia ir kokia
nauda ji suteikia, teigiama, jei inovacija yra labiau matoma vartotojams, tuo lengviau suvokiama

jos nauda (Zolkepli ir Kamarulzaman, 2015).
1.2.2 Darbuotojuy inovatyvumo vertinimas ir matavimas

Analizuojant darbuotojy inovatyvumo matavima bei vertinimg, susiduriame su panasia
situacija, kaip ir ketvirtoje lenteléje, kai vieni mokslininkai inovatyvumo komponentus mato, kaip
procesa, susietg su id¢jos igyvendinimu, o kiti — kaip faktoriy visuma, kur svarby indélj turi

asmens kiirybiSkumas. Kadangi darbuotojy inovatyvumag galima tiek vertinti (kai analizuojami
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kokybiniai rodikliai), tiek matuoti (kai analizuojami kiekybiniai rodikliai). Tai priklausyty nuo
organizacijos poreikiy bei tiksly (Husain ir kiti, 2016).

Inovatyvumo vertinimas kokybiniais rodikliais dazniausiai siejamas su inovatyviu
darbuotojy elgesiu (angl. Innovative behavior). Inovatyvaus elgesio analizavimas mokslinéje
literattiroje taip pat néra vienodas, kadangi sutinkami modeliai, kurie vertina inovatyvy elgesi kaip
vienalytj koncepta bei modeliai, kurie i$skirsto inovatyvy elgesj j smulkesnius aspektus, tarp kuriy
ir asmenybés bruozai, konkretus elgesys ar elgesio grupés (Hendarman ir Cantner, 2018). Todél
Lukes ir Stephan (2016) iSskiria $eSis pagrindinius inovatyvaus elgesio vertinimo ir matavimo

aspektus:

. Idéjy generavimas. Asmens polinkis bandyti naujus dalykus, rinktis darbus, kurie
reikalauja kirybiSko mastymo bei problemy sprendimui ieskoti naujy sprendimy (Yang ir Han,
2021).

. Idéjy paieska. Doméjimasis, kaip tam tikri sprendimai atliekami kitur, siekiant
pritaikyti juos savo darbuose, id€jy sémimasis 1§ kolegy ar partneriy bei kity inovacijy paieska,
norint jas patobulinti ir pritaikyti (Lukes ir Stephan, 2016).

. Komunikacija apie idé¢jas. Siekis jtikinti kolegas idéjos verte, gauti vadovybeés
palaikyma, jtraukti kitus asmenis, siekiant bendradarbiauti jgyvendinant id¢jg (Borah, Igbal ir
Akhtar, 2022).

. Igyvendinimo skatinimas. Jgyvendinimo plany bei tvarkara$¢iy kiirimas, finansiniy
iStekliy paieska taip pat naujy technologijy, procesy, procediiry paieska (Salerno, de Vasconcelos
Gomes, Da Silva, Bagno ir Freitas, 2015).

. Kity jtraukimas. Asmeny jtraukimas, kurie prisidés prie idéjos paleidimo, jos
jgyvendinimo proceso bei problemy sprendimo (De Vries, Bekkers ir Tummers, 2016).

. Klitc¢iy jveikimas. Gebéjimas spresti problemas, siekti uzsibrézto tikslo, neprarasti
ryzto, susiduriant su klititimis ir siekiant ,nejmanomo* (Towey, Knowles, Lamb, Rattadilok ir
Walker, 2019).

. Inovacijy rezultatai. Vertinamos praeities inovacijos, prie kuriy prisidé¢jo, patobulino
ar sukiiré asmuo, kurias pavyko panaudoti praktikoje bei organizacijoje (Nasifoglu Elidemir,

Ozturen ir Bayighomog, 2020).

Siuos Lukes ir Stephan (2016) i$skiriamus inovatyvumo vertinimo, matavimo aspektus
gali jsivertinti pats darbuotojas. Tafiau mokslin¢je literatliroje iSskiriami ir darbuotojy
inovatyvumo matavimo aspektai, kuriuos gali jvertinti organizacija. Sie aspektai gali kisti,

priklausomai nuo jmonés tiksly, kultiiros bei prioritety.
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J Pagrindiniai darbuotojy veiklos rodikliai. Sie rodikliai, vertinant darbuotojy
inovatyvumg, gali buiti iSskiriami, kaip idéjy, naujy paslaugy ar produkty, pasitlyto projekto
sekmé bei baigty projekty, patenty ir iSradimy skaicius (Lakiza ir Deschamps, 2018).

o Klienty apklausos. Kas labiausiai naudojama paslaugy sektoriuje, kadangi
darbuotojai turi tiesioginj kontakta su klientais. Tokio tipo apklausos inovatyvumg daznai vertina
kartu su darbuotojy kiirybiSkumu bei leidzia suprasti, kaip klientai supranta ir vertina darbuotojy
inovatyvumg bei jy inovatyvias id¢jas (Kim, Tang ir Bosselman, 2018).

. Finansiniai rodikliai. Tai gali buti apibrézta organizacijos investicijomis ] pasitilyta
inovacijg bei ekonominé nauda jmonei — pajamos bei pelnas, kurj yjmoné gauna dél Sios investicijos

(Centobelli, Cerchione ir Singh, 2019)

Kaip jau buvo minéta, jog darbuotojo inovatyvumas gali biiti vertinamas skirtingai,
priklausomai iSoriniy veiksniy: jmonés specifikos bei jos vidaus veiksniy, geografinés ir kultirinés
aplinkos, ekonominiy Salies pajégumy bei teisinés aplinkos. Tokia specifika galioja ir
inovatyvumo matavimui bei vertinimui, kadangi Sie aspektai nurodo inovacijy poreikio lygj bei
galimybes jgyvendinti idéjoms, kas jtakos tai, kaip bus vertinamas darbuotojo inovatyvumas

(Stoffers ir kiti, 2020).
1.3. Psichologinio kapitalo samprata, pagrindiniai komponentai bei vystymas
1.3.1 Psichologinio kapitalo samprata ir pagrindiniai komponentai

Psichologinio kapitalo sgvoka pirma kartg 2004 metais pateiké mokslininkai Luthans,
Luthans ir Luthans (2004). Si savoka atsirado, kai autoriai pastebéjo, jog daugybe mety
verslininkai tikéjo, kad ilgalaikis konkurencinis pranasumas gali biiti pasiekiamas tik pramonés
lygmens barjerais, pavyzdziui, technologiniu pranaSumu, patenty apsauga ar valstybés
reglamentavimais, ta¢iau, laikui bégant, Sie barjerai Zenkliai sumazéjo, todél dabar reikalingas
lankstumas, inovacijos bei zmogiskyjy istekliy vystymas (Abbas ir Raja, 2015). Tad Luthans ir
kiti (2004) pateiké modelj, kuriame iSplété kapitalg reikalinga, siekiant konkurencinio pranaSumo
(zitréti 5 lentele). Sis prasideda nuo tradicinio ekonominio kapitalo, kuris anks&iau ,,susilaukdavo
viso démesio®, kai buvo vertinamas konkurencinis pranasumas, taciau Sis komponentas atsako tik
1 tai, kg turi jmoné, omenyje turint jos finansus bei materialy turtg. Toliau seka zmogiSkasis
kapitalas, kuris apima turimas Zinias, tarp kuriy ir patirtis, jgiidZiai, i§silavinimas bei idéjos, tuo
paciu atsakant, ka iSmano jmoné. Socialinis kapitalas apima rySiy tinklo kiirima, santykius bei
draugystes. Ir, galiausiai, seka psichologinis kapitalas, kuris, i§ esmés, atsako, kas mes esame

(kokia yra jmoné).
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5 lentelé

Kapitalo plétimas siekiant konkurencinio pranasumo

Tradicinis Zmogitkasis Socialinis Teigiamas
ekonominis kapitalas kapitalas psichologinis
kapitalas kapitalas

Kq mes turime?

> Kg mes zZinome?

—» Kas mus pazjsta?

—®» Kas mes esame?

Finansai Patirtis Santykiai Pasitikéjimas
Materialus turtas ISsilavinimas Rys1y tinklas savimi
Igtidziai Draugai Viltis
Zinios Optimizmas
Idéjos Atsparumas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Luthans ir kitais, (2004)

Luthans ir kiti (2004) iSskirta psichologinio kapitalo analizé atSaka buvo pradzia
pozityviam organizaciniam elgesiui, kadangi orientavosi ; Zmoniy stiprybiy matavimag, vystyma
bei panaudojima, o ne | jy trilkumus ar silpngsias puses. Tad, griztant prie psichologinio kapitalo
sgvokos, teigiamas psichologinis kapitalas yra teigiama asmens psichologinés raidos bisena,
kuriai budinga: pasitiké¢jimas savimi imtis veiksmy bei déti pastangas, kad pavykty atlikti
sudétingas uzduotis; optimizmas, susij¢s su sekme dabar ir ateityje; viltis — motyvacija siekti tiksly
net, kai kyla kliticiy, tikint jy sékme; atsparumas, kai kamuoja problemos ir sunkumai, gebant
iSsilaikyti ir pakilti atgal, siekiant sékmés (Abbas ir Raja, 2015). Psichologinj kapitalg galima

paaiskinti Siomis keturiomis dimensijomis, kurias, taip pat, galima matyti penktoje lenteléje:

. Pasitikéjimas savimi. Kurj Lupsa, Virga, Maricutoiu ir Rusu (2019) apibrézia, kaip
asmens pozilr], jsitikinimus apie savo sugeb¢jimus atrasti motyvacija, pazinimo iSteklius ir
veiksmy kryptis, kuriy reikia, norint seékmingai atlikti konkrecig uzduotj. Taciau Novitasari,
Siswanto, Purwanto ir Fahmi (2020) pateikia, kiek paprastesnj Sios dimensijos apibiidina,
teigdami, jog ji siejama su gebéjimu panaudoti kiekvieng galimybe, siekiant sekmés, atliekant
sudétingas uzduotis, pavyzdziui, tikéjimas, jog rasite problemos, su kuria susiduriate, arba
ilgalaikés problemos sprendimg. Patys psichologinio kapitalo teorijos kiiréjai mini, jog
pasitikéjimas, kaip teigiamas psichologinio kapitalo pajégumas, turi stipry rysj su darbo rezultatais
(Luthans ir kiti, 2004).

J Viltis. Nors teoriniu poziliriu viltis néra taip iSsamiai iStirta ar placiai taikoma darbo
vietoje kaip pasitikéjimas savimi, ji vis tiek gali reikSmingai prisidéti prie teigiamo psichologinio

kapitalo (Luthans ir kiti, 2004). Viltis apibréZiama kaip teigiama motyvaciné biisena, grindziama
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interaktyviai susiformavusiu sékmingos tikslo siekimo energijos ir planavimo, kaip pasiekti
tikslus, pojuciu (Sameer, 2018). Patobulinus psichologinio kapitalo teorija Luthans, Avolio, Avey
ir Norman (2007) pateiké paprastesnj vilties apibiidinimg ir teige, jog viltis susijusi su darbuotojy
valia naudotis savo jgiidziais ir ieskoti jvairiy biidy tam paciam tikslui pasiekti. Mokslininky atlikti
tyrimai parodé, jog vilties dimensija turi tam tikra poveikj ne tik darbo, bet ir akademinéje bei
sportingje aplinkoje (Lupsa ir kiti, 2020).

J Pozityvumas. Yra labiau susijgs su bendra teigiama psichologija nei Kkiti
konstruktyvai, optimizmas paaiSkinamas, iSskiriant dvi svarbias dimensijas geriems ir blogiems
jvykiams: pastovumg ir plétrg. Sameer (2018) paaiskina, jog optimistai interpretuoja blogus
jvykius kaip laikinuosius, o pesimistai kaip nuolatinius. PrieSingai yra su gerais jvykiais:
optimistas nuolat priskiria sekme¢ sau, o pesimistas laiko jg laikingja (Luthans ir kiti, 2004).
Pastovumas yra susijes su laiku, o plétra su erdve. Dél blogy jvykiy optimistai teikia specifinius
priskyrimus, pavyzdZiui, ,turéjau problema su uzduotimi“, o pesimistai daro universalius
priskyrimus, pavyzdziui, ,,a8 esu niekam tikes Sioje srityje (Luthans ir kiti, 2007). ISskiriama, jog
optimizmas taip pat turi poveikj pageidaujamiems darbo rezultatams (Novitasari ir kiti, 2020).

. Atsparumas. Tai fenomenas, kuris yra charakterizuojamas, kaip gery rezultaty
iSlaikymas, nepaisant rimty grésmiy adaptacijai ar vystymuisi (Sameer, 2018). Atsparumas, kaip
teigiama psichologiné biisena, apibréziamas, kaip geb¢jimas ,,grjzti“ po nelaimes, neapibréztumo,
konflikto, nes€ékmes ar net teigiamy pokyciy, pazangos ar padidéjusios atsakomybés (Luthans ir
kiti, 2004). IS esmés, atsparumas yra proaktyvus atsakas j nesékmes ar didel¢ sékme (Lupsa ir kiti,
2020). Si dimensija siejama su rizikos priémimu bei tolerancija, todél mokslininkai teigia, jog
atsparumu pasizymintys asmenys yra labiau linke j inovatyvuma, kadangi yra linke rizikuoti ir

pasirenge priimti pokyc¢ius (Luthans, Avey, Avolio ir Peterson, 2010).
1.3.2 Psichologinio kapitalo vystymas

Teigiamo psichologinio kapitalo teorija buvo kuriama, atsizvelgiant j iSskirty dimensijy
poveikj jvairioms verslo sritims, daug démesio skiriant darbo rezultatams, iSskiriant vystymosi
galimybes (Luthans ir kiti, 2004). Analizuojant keturias teigiamo psichologinio kapitalo
dimensijas, pastebima, jog mokslininkai pabréZia jy rySj su darbo rezultatais bei kitais aspektais,
kaip antai, inovatyvumu, poky¢iy bei rizikos priémimu. Tad Luthans ir kiti (2010) i§skleidé prie§
tai aptartas keturias dimensijas, iSskiriant vystymosi galimybes jy viduje (Zitiréti 6 lentelg),
teigiant, jog kiekviena vystymosi dimensija yra susieta su atitinkama psichologinio kapitalo

dimensija, kuri, savo ruoztu, veda prie ilgalaikio ir tvaraus veiklos poveikio.

23



6 lentelé

Teigiamo psichologinio kapitalo intervencija

Vystymosi aspektai Psichologinis kapitalas Ilgalaikis rezultatas

Tikslai ir procesai

_ : Viltis
Klitciy jveikimo planavimas

Savigarbos ir pasitikéjimo

savimi kiirimas Realistiskas optimizmas

Teigiamy lukes¢iy vystymas

Ilgalaikis, tvarus veiklos

Sékmeés patyrimas ir kity &
poveikis

motyvavimas Pasitikéjimas savimi

[tikinimas

Turto karimas, rizikos

vengimas Atsparumas

[takos procesy poveikis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Luthans ir kitais (2010)

6 lentelés duomenys rodo, kad tam tikri vystymosi aspektai, tokie kaip tiksly nustatymas,
kliti¢iy planavimas, pasitikéjimo savimi kiirimas ir teigiamy liikesCiy vystymas, yra svarbiis
siekiant stipraus psichologinio kapitalo, pabréziant, jog tinkamai iSvystytas psichologinis kapitalas
turi ilgalaikj teigiama poveikj veiklos rezultatams. Papildant Sig teorijg, Peterson, Luthans, Avolio,
Walumbwa ir Zhang (2011) teigia, jog keturi atskiri psichologinio kapitalo komponentai gali turéti
tam tikrg stabilumo lygj, atsizvelgiant nuo asmenybés bruozy bei kity veiksniy, taCiau Sie
komponentai gali biiti iSplétoti bei kisti laikui bégant. Mokslininkai teigia, jog psichologinj
kapitalg galima vystyti per mokymasi, seminarus, mentorystg, patirt] bei, remiantis naujausiais
tyrimais, griztamaji rysj, pavyzdziui, psichologinis kapitalas gali biiti pagerintas arba sumazintas,
remiantis nuolatiniu grjZztamuoju rys$iu i§ vadovy, kolegy ar net paties darbo (Salanova ir Ortega-

Maldonado, 2019).

Psichologinio kapitalo matavimas yra svarbus norint suprasti ir sustiprinti teigiamas
darbuotojy psichologines savybes, kurios gali tiesiogiai paveikti jy darbo rezultatus ir bendra
organizacijos sekme (Lupsa ir kiti, 2020). Labiausiai paplites tiek praktikoje, tiek mokslinéje
literatiiroje yra Luthans, Avollo ir Avey (2007) sukurtas psichologinio kapitalo klausimynas (angl.
Psychological Capital Questionnaire), kuris jvertina keturis pagrindinius komponentus 12 bei 24
klausimy pagalbg bei yra universalus, kadangi pateikiamos tiek kity asmeny vertinimo, tiek saves

vertinimo klausimynai. Be to, norint gauti iSsamesnius duomenis apie darbuotojy psichologines
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biisenas, galima naudoti tokias priemones kaip interviu, stebéjimai bei kiti saves vertinimo
metodai (Novitasari ir kiti, 2020). Psichologinio kapitalo jvertinimas leidzia organizacijoms
nustatyti stiprigsias ir silpnasias puses bei jgyvendinti tinkamas intervencijas, kurios pagerinty
darbuotojy motyvacija, naSuma ir bendrg gerove (Peterson ir kiti, 2011). Sistemingai vertindamos
ir plétodamos psichologinj kapitala, organizacijos gali pasiekti ilgalaikiy, tvariy veiklos

patobulinimy (Luthans ir kiti, 2010).
1.4 Darbo rezultaty samprata

Darbuotojy darbo rezultatai visada buvo svarbiu organizacijy vadovy riipes€iu (Inuwa,
2016), kadangi darbuotojy darbo rezultatai yra vienas i§ jmonés vertinimo aspekty, kuriuo gali
biiti uztikrinamas jmonés veiklos testinumas (Riyanto, Endri ir Herlisha, 2021). Kaip bendra
sgvoka, darbo rezultatai padeda atskirti ir suprasti skirtingas darbo proceso dalis, jskaitant
darbuotojo elgesj bei pastangas, norint pasiekti numatyty tiksly (Darmawan, Mardikaningsih,
Sinambela, Arifin, Putra, Hariani, Irfan, Hakim ir Issalillah, 2020). Darbuotojy darbo rezultatai
yra Jy pasiekimy atitikimas keliamiems reikalavimams, kurie, taip pat, gali biiti suprantami,
lyginant su kolegy pasiekimais (Top, Abdullah ir Faraj, 2020). Taip pat darbo rezultatus apima
kontroliuojamg elgesj, nustatant ribas nereikSmingam elgesiui (Riyanto ir kiti, 2021), kas, i$
esmés, reiskia, jog darbuotojai turi valdyti savo elgesj taip, kad Sis prisidéty prie darbo rezultaty,
tuo paciu metu, laikantis nustatyty riby bei vengiant nereikSmingo elgesio, kuris gali trikdyti darbo

nasuma.

Kadangi darbo rezultatai gali skirtis, priklausomai nuo darbovietés bei pareigy ypatybiy,
mokslinéje literattiroje dazniausiai iSskiriamos bent penkios darbo rezultaty kategorijos (kitur

vadinamos aspektais):

. Uzduoéiy atlikimas (angl. Task performance). Si kategorija apima darbo aprasyme
i8skirtas pareigas, uzduotis ir konkrecius poelgius (Pradhan ir Jena, 2017). Uzduociy atlikimas
reikalauja konkreciy gebéjimy: uzduociy atlikimo Ziniy (butinos techninés Zinios ar principai,
uztikrinantys darbo atlikimo kokybe¢ bei gebéjimai tvarkytis su keliomis uzduotimis), uzduociy
atlikimo jgudziais (techniniy ziniy pritaikymas sékmingam uzduociy atlikimui be didelés
kontrolés) ir uzduociy atlikimo jprociais (jgimtas gebéjimas reaguoti j priskirtus darbus, kurie gali
palengvinti arba trikdyti veiklos atlikima) (Eliyana, Ma’arif ir Muzakki, 2019).

J Kontekstinis atlikimas (angl. Contextual Performance). Tai apibréZiama elgesiu,
kurj darbuotojas demonstruoja darbo vietoje, toks elgesys yra laukiamas i§ darbuotojo, taciau néra
tiesiogiai minimas darbo aprasyme (Pradhan ir Jena, 2017). Bozionelos ir Singh, (2017) apibrézé

kontekstinj atlikima, kaip elgesi, kuris atliekamas organizacijos nario, nukreiptas j asmenj, grupg
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ar organizacija, su kuria tas narys sgveikauja, vykdydamas savo pareigas, skatinant kito asmens,
grupés ar organizacijos gerove, 1 kurig yra nukreiptas. Kontekstinis elgesys gali biiti savanorisku
papildomu darbu, pagalba kolegoms, sprendziant sudétingas uzduotis, entuziazmo iSlaikymas
darbe, bendradarbiavimas, kritiniy iStekliy ir informacijos dalijimas organizacijos vystymui bei
organizaciniy sprendimy palaikymas, siekiant teigiamy poky¢iy (Pradhan ir Jena, 2017).

o Elgesio aspektai (angl. Behavioral Aspects). Si kategorija glaudZiai siejama su
kontekstiniu elgesiu, kadangi atitinka tam tikrus kontekstinio atitikimo aspektus. Taciau, Sioje
kategorijoje elgesys gali buti tiek teigiamas, pavyzdziui, draugiSkumas bei pagalba kitiems, tiek
neigiamas, pavyzdziui, konfliktai ar neveiklumas (Riyanto ir kiti, 2021). Reb, Narayanan ir Ho
(2015) 1i8skiria, jog Siai kategorijai galima priskirti tokius bruozus, kaip samoningumas,
démesingumas, atvirumas, prisitaikymas ar iSsiblaskymas.

. Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction). Dazniausiai apibréziamas, kaip
asmens jausmai apie visg jo darbg, akcentuojant tai, kiek asmuo mégsta arba nemégsta savo darbo
(Judge, Zhang ir Glerum, 2020). Siejant darbo rezultatus su pasitenkinimu darbui, mokslininkai
teigia, jog suvokiamas asmens pasiekimy bei seékmés darbe vertinimas (kuris yra pasitenkinimo
darbu dalis), tiesiogiai veikia darbo rezultatus bei darbuotojo gerove, pabréziant, jog
pasitenkinimas darbu yra daugialypis, sudétingas reiskinys, kurj jvairiis asmenys interpretuos
skirtingais budais (Inuwa, 2016).

. Darbuotojo jsitraukimas (angl. Employee engagement). Si kategorija gali biti
apibtidinama jvairiai, pavyzdziui, kaip teigiamas poziiiris j organizacija bei jos vertybes (Men ir
Ge, 2015). Sendawula, Kimuli, Bananuka ir Muganga (2018) teigia, jog jsitraukes darbuotojas
suvokia verslo aplinkg ir darbg su kolegomis, sieckdamas pagerinti darbo naSumga organizacijos
naudai ir apibudina jsitraukimg kaip dalyvavimg, efektyvuma, energingumg, atsidavima,
entuziazmg ir teigiama biiseng, kas yra apibiidinama, kaip katalizatoriai darbuotojy veiklai.
Mokslininkai, taip pat, i8skiria, jog deél jsitraukimo darbuotojai ir psichologiskai dalyvauja
veikloje, kas gali maZzinti klaidy tikimybe (Eliyana ir kiti, 2019).

Be darbo rezultaty kategorijy mokslingje literatiiroje iSskiriami ir darbo rezultaty
indikatoriai, taciau pastarieji mokslingje literattiroje iSskiriami pakankamai skirtingai, kadangi jie
ypatingai priklauso nuo jmonés bei darbo specifikos (Zitiréti 7 lentele). IS lentelés duomeny galima
matyti, jog pagrindiniai darbo rezultaty indikatoriai yra darbo kiekis ir kokybeé, taiau Iis ir kiti
(2022) pabrézia, jog darbo kokybe yra skirtingai iSreiSkiamas rodiklis, priklausomai nuo darbo
specifikos ir reikalavimy. Tam tikri mokslininkai pateikia indikatorius, kurie siejami su laiku, kaip
savalaikiSkumas bei laiko efektyvumas, bei daugumoje Saltiniy i§skiriamas savarankiskumas bei

kiti indikatoriai.
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7 lentelé

Darbo rezultaty indikatoriai

Autoriai Indikatoriai

Robbins and Judge, 2017 Darbo kokybé, darbo kiekis, savalaikiskumas,

efektyvumas ir savarankiskumas.

Badrianto ir Ekhsan, 2020 Darbo kiekis, darbo kokybe,

savarankiSkumas, iniciatyvumas,
prisitaikymas ir bendradarbiavimas.

Iis, Wahyuddin, Thoyi, [lTham ir Sinta, 2022 Darbo kiekis, darbo kokybeé, kiirybiskumas,

bendradarbiavimas, patikimumas,

Iniciatyvumas, asmeninés savybes.

Pawirosumarto, Sarjana ir Gunawan, 2016 Darbo kokybé, darbo kiekis, laiko
efektyvumas, stebéjimo poreikis,

savarankiSkumas.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy $altiniy apZvalga

Apibendrinant darbo rezultatus, galima teigti, jog tai yra darbuotojo veiklos vertinimas,
kuris, visy pirma, siejamas su uzduociy atlikimo efektyvumu, kiekybe ir kokybe. Tai svarbi
priemong, padedanti organizacijoms jvertinti darbuotojy pasiekimus ir nustatyti tobulintinas sritis.
Darbo rezultatus galima vertinti, naudojant darbo rezultaty kategorijas bei labiau paplitusius darbo
rezultaty indikatorius, kurie gali skirtis priklausomai nuo pareigy ir pacios organizacijos

specifikos.

1.5 Verslumo kompetenciju, darbuotojuy inovatyvumo, psichologinio kapitalo ir darbo

rezultaty rySiai

Verslumo kompetencijos gali biiti suprantamos, kaip asmens zinios ir jgiidziai, kurie
padeda sekmingai kurti, vystyti bei valdyti versla (Gonzalez-Lopez ir kiti, 2020), kuriuos galima
suprasti keliais budais, kaip asmenines savybes bei bruozus, kurie laikomi neatsiejama to asmens
dalimi; kaip jgidZius ir sugeb¢jimus, kuriuos asmuo geba atlikti gerai, bei kaip Zinias ir patirt],
iskaitant ir zinomus faktus, informacija bei asmens talentg (RezaeiZadeh ir kiti, 2016). Verslumo
kompetencijos apima platy palaikan¢iy kompetencijy skaiciy, kuriy didelé dalis apima
kompetencijas, susijusias su galimybiy atpaZinimu, nustatymu ir panaudojimu (Silveyra ir kiti,
2021) bei su iniciatyvumu bei kirybiskumu (Bernado ir Bratzke, 2024), kas glaudziai siejasi su
darbuotojy inovatyvumu. Darbuotojy inovatyvumas gali biiti suprantamas per inovacijos

paleidimo procesg, kuris prasideda nuo id€jy generavimo ir tyrinéjimo, o baigiasi idéjos
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realizavimu, jgyvendinimu (Namono ir kiti, 2024) bei, kaip faktoriy visuma, teigiant, jog
inovatyvus zmogus yra kiirybingas ir generuojantis idé¢jas (Aldahdouh ir kiti, 2019). Siejant

verslumo kompetencijas bei darbuotojy inovatyvuma su darbo rezultatais galima iSskirti:

o Priklausomai nuo organizacijos ir pareigy, inovatyvuma, kaip ir darbo rezultatus,
galima vertinti pagrindiniais darbuotojy veiklos rodikliais (kitaip indikatoriais), kurie gali bati
iSskiriami, kaip idéjy, naujy paslaugy ar produkty, pasiiilyto projekto sékmé bei baigty projekty,
patenty ir iSradimy skaiCius (Lakiza ir Deschamps, 2018). Isskiriant, jog inovatyvumas gali
pagerinti ne tik organizacijos procesus ar veiklas, bet ir darbuotojy, kas, galiausiai, prisideda prie
darbo rezultaty (Yang ir Han, 2021).

. Verslumo kompetencijos, kaip jau buvo minéta, apima kompetencijas, kuriy reikia
vystant versla, pagrindinj fokusg nukreipiant j vertés kiirima, kuri gali biiti ekonomin¢, kultiiriné
ar socialiné (McCallum ir kiti, 2018). Tad mokslininkai i$skiria verslumo kompetencijy jtaka
darbo rezultatams $iais aspektais: efektyvumo didinimu, rizikos valdymu, problemy sprendimu,
motyvacija, atsakomybe, inovatyvumu bei strateginiu mastymu (PaSi¢ ir kiti, 2023), kas yra

verslumo kompetencijy sudedamosios dalys.

Psichologinj kapitalg galima apibudinti, kaip teigiama asmens psichologinés raidos
biisena, kuriai budinga: pasitikéjimas savimi, optimizmas, viltis ir atsparumas (Abbas ir Raja,
2015). Mokslininkai isskiria, jog visos keturios psichologinio kapitalo dimensijos jtakoja darbo
rezultatus. Pasitikéjimas savimi siejamas su gebéjimu panaudoti kiekvieng galimybe, siekiant
s¢kmés atlickant sudétingas uzduotis, kas turi stipry rysj su darbo rezultatais (Luthans ir kiti,
2004), kadangi viena i§ darbo rezultaty vertinimo kategorijy yra uzduociy atlikimo rezultatai
(Eliyana ir kiti, 2019). Viltis susijusi su darbuotojy valia naudotis savo jgtidziais ir ieskoti jvairiy
bidy tam paciam tikslui pasiekti (Luthans ir kiti, 2007). Mokslininky atlikti tyrimai parodé, jog
vilties dimensija turi tam tikrg poveiki ne tik darbo aplinkoje, bet ir akademinéje (Lupsa ir kiti,
2020). Pozityvumas, kuris, panaSiai, kaip viltis, padeda i§saugoti pozityvy poziirj tiek i sé¢kmingas
uzduotis, tiek | nepavykusias (Novitasari ir kiti, 2020), kadangi optimistai neigiamus jvykius
interpretuoja, kaip laikinuosius, o ne pastovius (Sameer, 2018), kas, pasak Luthans ir kity, veikia
pageidaujamus darbo rezultatus. Bei atsparumas, kuris yra charakterizuojamas, kaip gery rezultaty
islaikymas, nepaisant rimty grésmiy adaptacijai ar vystymuisi (Sameer, 2018). Si dimensija
siejama su rizikos priémimu bei tolerancija, todél mokslininkai teigia, jog atsparumu pasiZymintys
asmenys yra labiau linke j inovatyvuma, kadangi yra linkg rizikuoti ir pasirengg priimti pokycius,
kas leidzia darbuotojams iSvengti darbo trukdziy ir iSlaikyti auksta produktyvumo lygi. (Luthans
ir kiti, 2010).
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Analizuojant psichologinj kapitalg, taip pat, pastebimi rySiai su verslumo
kompetencijomis bei inovatyvumu. RySys tarp psichologinio kapitalo ir verslumo kompetencijy
pastebimas per: strategini mgstyma, nes optimizmas ir pasitikéjimas savimi padeda darbuotojams
efektyviau planuoti savo veiksmus ir numatyti rinkos ar kitus pokyc¢ius (Novitasari ir kiti, 2020);
problemy sprendima, kadangi atsparumas ir pasitikéjimas savimi prisideda prie efektyvaus
problemy sprendimo bei prisitaikymo prie nenumatyty situacijy (Luthans ir kiti, 2010);
isipareigojima organizacijai, nes teigiama psichologinj kapitalg turintys darbuotojai yra labiau
jsirauke ] organizacijos veiklg (Abbas ir Raja, 2015). Bei, galiausiai, rySys tarp psichologinio
kapitalo ir darbuotojy inovatyvumo pastebimas per: kiirybiSkuma, nes pasitikéjimas savimi
skatina ieskoti kirybisky sprendimy (Peterson ir kiti,2011), bei rizikos priémima kadangi
optimizmas ir atsparumas leidZia drasiau priimti galimybes, kurios gali atnesti inovatyviy rezultaty

(Lupsa 1r kiti, 2020).
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA
2.1 Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Atliekant §j tyrimg, keliamas klausimas: Kokig jtaka verslumo kompetencijos daro darbo

rezultatams, medijuojant darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant psichologiniam kapitalui?

Tyrimo tikslas — jvertinti, kokig jtaka verslumo kompetencijos daro darbo rezultatams,

medijuojant darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant psichologiniam kapitalui.
Tikslui pasiekti keliami uZdaviniai:

1. Nustatyti verslumo kompetencijos jtaka darbo rezultatams.

2. Nustatyti verslumo kompetencijos jtakg darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy
inovatyvumui.

3. Nustatyti kokig jtaka psichologinis kapitalas daro verslumo kompetencijy bei darbo
rezultaty rySiui.

4.  Nustatyti kokig jtaka psichologinis kapitalas daro darbuotojy inovatyvumo bei darbo

rezultaty rySiui.

Pasirinkto tyrimo koncepcija atspinti toliau pateikiamas konceptualus tyrimo modelis (Zr.

1 paveikslg).
1 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Darbuotojun inovatyvamas
(Mediatorius)

H2

H1 /
Verslumo kompetencijos Darbo rezultatai

(Nepriklausomas kintamasis) (Priklausomas kintamasis)

H3 / H4

Psichologinis kapitalas
(Moderatorius)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy $altiniy apZvalga
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Siame darbe keliamos tokios tyrimo hipotezés:

Verslumo kompetencijas galima apibudinti, kaip asmens Zinias ir jgiidzius, reikalingus
sékmingai kurti, vystyti bei valdyti versla (Gonzalez-Lopez, Pérez-Lopez ir Rodriguez-Ariza,
2020). Taciau Ferreras-Garcia, Hernandez-Lara ir Serradell-Lopez (2019) isskiria, jog verslumo
kompetencijos gali biiti laikomos ir aukstesnio lygio savybe, atspindincia geb¢jimg sékmingai
veikti darbo aplinkoje. Verslumo kompetencijos taip pat pripazistamos, kaip pagrindinés
kompetencijos, skatinancios jsidarbinima, savarankiskag mokymasi, asmening iniciatyva ir verslo
plétra. (Yani, Eliyana, Hamidah, Sudiarditha ir Buchdadi, 2021). Verslumo jgtdziai, tokie kaip
savarankiSkas mokymasis, iniciatyvumas, verslo galimybiy atpazinimas, verslo modeliy kiirimas
ir galimybiy atpazinimas, gali padidinti darbuotojy gebéjimg prisidéti prie organizacijos sekmés
(Klepi¢, 2022). Jie taip pat gali padéti darbuotojams tapti lankstesniems, novatoriSkesniems bei

efektyvesniais darbo vietoje (Kim ir Jung, 2022). Tod¢l i8keliama H1 hipotezé:
H1: Verslumo kompetencijos daro jtaka darbo rezultatams.

Darbuotojy inovatyvumas yra kontekstinis, dinamiSkas ir santykinis procesas, daZnai
analizuojamas kaip verslumo veikla, kuriai vadovauja stipriis asmenys (Hasu, Honkaniemi, Saari,
Mattelméki ir Koponen, 2014). Pasak Chandra, Setyohadi ir Hidayat (2019) darbuotojy
inovatyvumas apibréziamas, kaip polinkis generuoti, skatinti naujas idéjas ir jgyvendinti jas,
siekiant organizaciniy tiksly. Kaip jau buvo minéta, verslumo kompetencijos gali gerinti
darbuotojy darbo rezultatus per inovatyvumo, lankstumo bei efektyvumo darbo vietoje skatinimg
(Kim ir Jung, 2022). O inovatyvumas darbo vietoje gali pagerinti ne tik organizacijos procesus,
bet ir darbuotojy, kas prisideda prie darbo rezultaty gerinimo (Yang ir Han, 2021). PanaSig mintj
i8skiria ir Wang, Chen, Wang ir Xie (2022), kurie teigia, jog inovatyvumas darbo vietoje gali
pagerinti darbuotojy darbo rezultatus per patobulintus procesus, bet ir prisidedant prie darbuotojy
gerovés palaikymo bei darbo aplinkos gerinimo. O Collazos, Obando, Lépez, Garcia (2023)
papildo, jog darbuotojy inovatyvumas darbo rezultatus gali veikti per darbuotojy motyvacijos bei

jsitraukimo didinima, tod¢l iskeliama H2 hipotezé:

H2: Darbuotojy inovatyvumas medijuoja ryS$j tarp verslumo kompetencijy ir darbo

rezultaty.

Psichologinio kapitalo koncepcija sulauké didelio démesio tiek i§ akademiky, tiek i$
praktiky puseés, kur buvo siejama su darbuotojy poziiiriu, elgesiu ir naSumu jvairiuose analizés
lygmenyse (Newman, Ucbasaran, Zhu ir Hirst, 2014). Teigiamas psichologinis kapitalas
apibidinamas kaip psichologinés raidos buisena, susidedanti i§ teigiamy psichologiniy stiprybiy

(Luthans ir Youssef-Morgan, 2017), todel jis gali buti laikomas teigiama mastysena. Teigiamas
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psichologinis kapitalas yra biitinas versliam mastymui, mokymuisi i§ patirties ir prisitaikant prie
verslo aplinkos dinamikos, siekiant s¢kmés (Baluku, Kikooma ir Bantu, 2018). Galimi rysiai tarp
psichologinio kapitalo ir verslumo kompetencijy gali biiti matomi per: strateginj mastyma, kai
optimizmas ir pasitikéjimas savimi padeda darbuotojams efektyviau planuoti veiksmus ir numatyti
rinkos ar kitus pokycius (Novitasari ir kt., 2020); problemy sprendima, kai atsparumas ir
pasitikéjimas savimi prisideda prie efektyvaus problemy sprendimo ir prisitaikymo prie
nenumatyty situacijy (Luthans ir kt., 2010); isipareigojimg organizacijai, kadangi darbuotojai,
turintys teigiamg psichologinj kapitalg, yra labiau jsitrauke j organizacijos veikla (Abbas ir Raja,
2015). Taip pat rySys tarp psichologinio kapitalo ir darbuotojy inovatyvumo gali biiti matomas
per: kiirybiSkuma, nes pasitikéjimas savimi skatina ieskoti kiirybiSky sprendimy (Peterson ir kt.,
2011), ir rizikos priémima, nes optimizmas ir atsparumas leidzia drgsiau priimti galimybes, kurios
gali duoti inovatyviy rezultaty (Lupsa ir kt., 2020). Remiantis Siomis mokslininky jzvalgomis,

formuluojamos H3 ir H4 hipotezés:

H3: Psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty.
Kuo didesnis psichologinis kapitalas, tuo rySys tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty yra

didesnis.

H4: Psichologinis kapitalas moderuoja rySj tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo
rezultaty. Kuo didesnis psichologinis kapitalas, tuo rySys tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo

rezultaty yra didesnis.

Siekiant iSvengti painiavos ir neaiSkumy, darbe yra naudojami Sie pagrindiniy sgvoky
(verslumo kompetencijos, darbo rezultatai, darbuotojy inovatyvumas ir psichologinis kapitalas)

apibrézimai:

. Verslumo kompetencijos — verslininkams biidingos kompetencijos, kurios yra
siejamos ne tik su verslo valdymu, kontrole bei augimu jau egzistuojanciy imoniy, bet ir su naujo
verslo sukiirimu, jo auginimu bei sékme (Silveyra, Herrero ir Perez, 2021)

. Darbo rezultatai — konstruktas, kurj sudaro darbuotojo kontroliuojamas elgesys,
prisidedantis prie organizacijos tiksly (Ramos-Villagrasaa, Barradaa, Fernandez-del-Rioa ir
Koopmansb, 2019)

J Darbuotojy inovatyvumas - visa darbuotojy veikla, nukreipta j kiiryba, naudingy
»haujoviy“ (naujy ar patobulinty produkty, technologijy ar procediiry) bet kuriame organizacijos
lygmenyje (Wojtczuk-Turek ir Turek, 2015).

J Psichologinis kapitalas — psichologiné biisena, kuriai biidinga: pasitikéjimas imtis ir

idéti reikiamy pastangy, kad pavykty atlikti sudétingas uzduotis, teigiamo nusiteikimo kiirimas
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del sekmes dabar ir ateityje, atkaklumas siekti tiksly ir, kai reikia, pakeisti tiksly pasiekimo buidus,
o kai kamuoja problemos ir negandos, geb¢jimas islikti bei atsistatyti, siekiant s€kmés (Alessandri,

Consiglio, Luthans ir Borgogni, 2017)
2.2. Tyrime matuojamy veiksniy ir jiems matuoti skirty konstrukty paaiSkinimas

Atsizvelgus | darbe naudojamy apibrézCiy struktiira, buvo parinkti konstruktai, leidziantys
jvertinti rySius tarp nepriklausomojo kintamojo ir priklausomojo kintamojo, medijuojant
mediatoriui bei moderuojant moderatoriui. Pasirinkti validuoti konstruktai buvo i§versti dvigubo

vertimo metodu, siekiant i§saugoti klausimyny tikslumag bei kokybe.

Pasirinktas validuotas verslumo kompetencijy 36 teiginiy konstruktas, sudarytas Silveyra,
Herrero ir Perez, 2021, kuris dél savo naujumo dar tik jgyja populiaruma. Konstrukto Cronbach
alfa yra 0.87, kas parodo konstrukto patikimuma. Sis konstruktas yra i§samus, kadangi apima visas
verslumo kompetencijy kategorijas: bendras verslumo kompetencijas, vadybos ir verslo

kompetencijas, Zmogiskyjy iStekliy kompetencijas bei tarpasmenines kompetencijas.
8 lentelé

Verslumo kompetencijy konstruktas

Tiksliai suvokiu nepatenkintus vartotojy poreikius

Daug laiko ir jégy skiriu ieSkodamas produkty ar paslaugy, kurios biity naudingos vartotojams

Viena i§ mano stiprybiy yra prekiy ir paslaugy, kuriy Zmonés nori, nustatymas

Galiu atskirti pelningas ir ne itin pelningas galimybes

Moku atskirti didelés vertés galimybes nuo mazos vertés galimybiy

Kai susiduriu su keliomis galimybémis, galiu atsirinkti geras

Gebu generuoti kiirybines verslo id¢jas

Gebu formuluoti ir jgyvendinti strategijas

Gebu plétoti ir nustatyti ilgalaikes jmonés veiklos kryptis

Gebu nustatyti ilgalaikes bei trumpalaikes problemas ar galimybes

Gebu stebéti pazanga, siekiant strateginiy tiksly

Gebu jvertinti rezultatus pagal strateginius tikslus

Gebu nustatyti strateginius veiksmus, pasverdamas i§laidas ir nauda

Gebu tvarkyti rinkodarg ir pardavimus

Gebu tvarkyti finansus

Gebu kurti operacines sistemas

Gebu valdyti versla
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Gebu rasti reikiamus i$teklius

Turiu tam tikros verslo patirties

Esu susipazings su tam tikra industrija

Esu susipazings su rinka

Turiu lyderystés jgudziy

Gebu motyvuoti kitus

Gebu efektyviai deleguoti

Turiu darbuotojy tobulinimo jgiidziy

Gebu valdyti darbuotojy veikla

Turiu zmogiskyjy iStekliy valdymo jgtdziy

Gebu palaikyti santykius su darbuotojais

Turiu jdarbinimo jgiidziy

Turiu derybiniy jgiidziy

Turiu efektyvaus bendravimo su kitais asmenimis jgiidZiy

Gebu valdyti konfliktus

Gebu palaikyti asmeninj kontakty tinkla

Gebu suprasti kito asmens ketinimus

Gebu uzmegzti ilgalaikius pasitikéjimo santykius su kitais

Teigiamai vertinimu savo galimybes sukurti nuosava versla

Saltinis: sudaryta Silveyra, Herrero ir Perez (2021)

Darbuotojy darbo rezultatams vertinti pasirinktas validuotas Koopmans, Bernaards,

Hildebrandt, Buuren, Beek Ir Vek (2014) individualaus darbo rezultaty konstruktas, kurj sudaro

18 klausimy, apimanc¢iy uzduociy atlikimo, kontekstinio atlikimo, adaptacijos bei prieStaraujancio

darbo elgesio vertinima. Sio konstrukto Cronbach alfa yra 0,81, kas parodo jo patikimuma.

9 lentelé

Darbuotojy darbo rezultaty konstruktas

Gebu planuoti savo darbg tam, jog uzduotis atlik¢iau laiku

Prisimenu darbo tikslus, kuriuos turiu pasiekti

Gebu susidélioti prioritetus

Gebu efektyviai dirbti

Gebu efektyviai planuoti savo laikg

Savo iniciatyva atlieku naujas uzduotis, kai senosios yra atliktos
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Imuosi sudétingy uzduociy

Nuolat naujinu su darbu susijusias zinias

Dedu pastangas tam, jog nuolat tobulinciau su darbu susijusius jgiidzius

Ieskau kiirybingy biidy su darbu susijusioms problemoms spresti

Prisiimu papildomy atsakomybiy

Nuolat ieskau naujy i$stikiy darbe

Aktyviai dalyvauju susirinkimuose bei konsultacijose

SkundZiausi smulkiomis su darbu susijusiomis problemomis

Darbo problemas padariau sunkesnémis nei jos buvo pries tai

Susitelkiau ] neigiamus darbo aspektus vietoj teigiamy

Kalb¢jau su kolegomis apie neigiamus darbo aspektus

Kalb¢jau su pasaliniais zmonémis apie neigiamus darbo aspektus

Saltinis: sudaryta Koopmans ir kitais (2014)

Darbuotojy inovatyvumui vertinti pasirinktas Wojtczuk-Turek ir Turek (2015) sukurtas
validuotas 14 klausimy konstruktas, kuris siekia apibrézti inovatyvy elgesj darbo vietoje, susijusj
su dalinimusi Ziniomis, funkciniu lankstumu ir psichologinés galios skatinimu. Sio konstrukto

Cronbach alfa yra 0.94, kas parodo, jog konstruktas yra patikimas naudoti darbe.
10 lentelé

Darbuotojy inovatyvumo konstruktas

Kaip daznai Siuos veiksmus atliekate dabartiniame darbe:

Ieskote galimybiy tobulinti esama procesa, technologijas, produkta, paslauga ar darbo

santykius?

Atpazjstate galimybes, kurios skatinty teigiamus pokycius savo darbe, skyriuje, organizacijoje

ar su klientais?

Atkreipiate démesj ] nejprastas problemas savo darbe, skyriuje, organizacijoje ar rinkoje?

Generuojate idéjas ar sprendimus problemoms spresti?

Apibreéziate problemas placiau, kad jas geriau suprastumeéte?

Eksperimentuojate su naujomis idéjomis ar sprendimais?

ISbandote idéjas ar sprendimus, kaip patenkinti nepatenkintus poreikius?

Bandote jtikinti kitus naujos idéjos ar sprendimo svarba?

Vykdote id¢jas, kad jos turéty galimybe biti jgyvendintos?

Priimate rizikg, remiant naujas idéjas?

Palaikote pakeitimus, kurie atrodo naudingi?
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Taikydami naujus metodus pasSalinate klaidas esamuose procesuose, technologijose,

produktuose ar paslaugose?

Itraukiate naujy idéjy, kaip pagerinti esamg procesa, technologijas, produktus ar paslaugas?

Saltinis: sudaryta Wojtczuk-Turek ir Turek (2015)

Psichologiniam kapitalui vertinti, pasirinktas oficialus Luthans, Avolio ir Avey (2007) 12
klausimy konstruktas, kuris vertina ne tik keturis pagrindinius psichologinio kapitalo aspektus:
pasitikéjima savimi, viltj, optimizma ir atsparuma, bet ir jy bendrajj faktoriy. Sio Cronbach alfa

yra 0,91, kas parodo jo patikimuma.
11 lentelé

Psichologinio kapitalo konstruktas

Jau€iuosi uztikrintai atstovaudamas savo darbo sritj susitikimuose su vadovybe

JaucCiuosi uztikrintai prisidédamas prie diskusijy apie organizacijos strategija

JaucCiuosi uztikrintai pristatydamas informacija kolegoms

Susidurus su keblumais darbe, ras¢iau budy, kaip juos iSspresti

Laikau save pakankamai s€kmingu dabartinéje darbo pozicijoje

Gebu sugalvoti daugybe budy, kaip pasiekti savo tikslus

Siuo metu siekiu uzsibrézty darbo tiksly

Gebu dirbti individualiai

Ramiai priimu jtemptas situacijas darbo vietoje

Gebu iSgyventi sunkius laikus darbe, nes patyriau sunkumy anksciau.

ISlaikau teigiamg poziiirj darbo vietoje

Esu pozityviai nusiteikes dél to, kas man nutiks ateityje Sioje darbo pozicijoje

Saltinis: sudaryta Luthans, Avolio ir Avey (2007)

Visi tyrime pateikti konstruktai buvo jvertinti pagal jy naudojimo daznumg naujausiuose
tyrimuose, jy validumo lygj bei Cronbach alfa koeficienta. ISskirti keturi konstruktai i§ viso sudaro

80 teiginiy.

2.3 Tyrimo imtis

Tyrimo imtis sudaryta, panaudojant paprastosios netikimybinés imties metoda. Tiriamieji
atrenkami pagal du pagrindinius kriterijus — respondentai privalo buti darbingo amziaus (nuo 18
iki 65 mety) bei dirbti mazoje arba vidutinéje jmonéje. Pasirinkta tirti biitent mazy ir vidutiniy

imoniy darbuotojus, kadangi tyrime iSskirti aspektai, ypa¢ darbuotojy inovatyvumo poreikis gali
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biti skirtingas, priklausomai nuo jmonés specifikos (dydzio, veiklos srities bei kity faktoriy), tokiu

budu siekiama tikslumo.

Si imtis, leis respondentam jvertinti nepriklausomojo kintamojo (verslumo kompetencijy)
ry$] su priklausomuoju kintamuoju (darbo rezultatais); mediatoriaus (darbuotojy inovatyvumo)
rys$] su nepriklausomuoju kintamuoju (verslumo kompetencijomis) ir priklausomuoju kintamuoju
(darbo rezultatais); bei moderatoriaus (psichologinio kapitalo) poveikj nepriklausomojo kintamojo

(verslumo kompetencijy) ir priklausomojo kintamojo (darbo rezultaty) rySiui.

Tyrimo imtis apskai¢iuota, remiantis respondenty skaiciaus vidurkiais i§ kity moksliniy
straipsniy, kuriuose naudoti tokie patys konstruktai, taikomas antriniy duomeny analizés metodas.
Sis metodas leidZia remtis ankstesniais tyrimais ir jy statistiniais duomenimis kaip orientyru,

siekiant optimizuoti naujo tyrimo imties dydj (Zitréti 12 lentelg).
12 lentelé

Imties apskaiciavimas vidurkiy metodu

Naudotas konstruktas Autoriai Respondenty skaicius
Verslumo kompetencijos Ncube ir Matlala, 2025 246
Darbo rezultatai Koopmans, Cofteng, | 260

Bernaards, Boot, Hildebrandt,
Vet ir Beek, 2014

Darbuotojy inovatyvumas Wojtczuk-Turek ir Turek, | 236
2015
Psichologinis kapitalas Abbas ir Raja, 2015 237

Vidurkis | 245

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy $altiniy apzvalga

Remiantis 12 lenteléje pateiktu respondentu skaiCiaus palyginimu ir vidurkio

apskai¢iavimu, Sio tyrimo imtis turi sudaryti 245 respondentus.
2.4. Tyrimo metodai ir tyrimo instrumenty paaiSkinimas

Visoms Siame tyrime pateikiamoms hipotezéms tikrinti naudojama kiekybiné analize, kur
nepriklausomas kintamasis (X) yra verslumo kompetencijos, priklausomas kintamasis (Y) yra
darbo rezultatai, mediatorius (M) yra darbuotojy inovatyvumas bei moderatorius (W) yra
psichologinis kapitalas. RySiams tarp jy nustatyti pasirinktas strukttiruotos apklausos metodas.
Klausimynas sudaromas, naudojant Mano apklausa elektroninj tinklapj. Klausimyng sudarytas i3
dviejy daliy:
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J Kontroliniai klausimai: respondento lytis, amzius, iSsilavinimas, pareigos,
organizacijos, kurioje dirbama darbuotojy skaicius bei veiklos sritis.

J Keturiy konstrukty teiginiai, kuriuos respondentai vertins, naudojant Likerto penkiy
baly skale, kur 5 — Visiskai sutinku, 4 — Labiau sutinku, nei nesutinku, 3 — Nei sutinku, nei

nesutinku, 2 — Labiau nesutinku, nei sutinku, 1 — VisiSkai nesutinku.

Kiekybiné duomeny analizé atlickama, naudojamas SPSS jrankj. Atskiry klausimyno
klausimy koreliacijai jvertinti, apskaiciuojamas Cronbach alfa koeficientas, kuris neturéty biiti

mazesnis nei 0,7, jei klausimynas yra patikimas bei nuoseklus.
Tyrime iSkeltoms hipotezéms tikrinti naudojami statistiniai instrumentai:

J Regresiné analizé, kuri tatkoma patikrinti H1 hipoteze, kuria tiriamas verslumo
kompetencijy (X) poveikis darbo rezultatams (Y).

. Moderatoriaus analizé, kuri taikoma patikrinti  H3 hipotezg, kuria tiriamas
psichologinio kapitalo (W) poveikis verslumo kompetencijy (X) ir darbo rezultaty (Y) rySiui bei
H4 hipotezg, kuria tiriamas psichologinio kapitalo (W) poveikis darbuotojy inovatyvumo (M) ir
darbo rezultaty (Y) rysiui.

. Mediatoriaus analize, kuri taikoma patikrinti H2 hipoteze, kuria tiriamas darbuotojy

inovatyvumo (M) rySis su verslumo kompetencijomis (X) bei darbo rezultatais (Y).
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3. VERSLUMO KOMPETENCIJU ITAKA DARBO REZULTATAMS,
MEDIJUOJANT DARBUOTOJU INOVATYVUMUI BEI MODERUOJANT
PSICHOLOGINIAM KAPITALUI TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Siame skyriuje pateikiama atlikto kiekybinio tyrimo verslumo kompetencijy jtaka darbo
rezultatams, medijuojant darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant psichologiniam kapitalui
rezultaty analizé. Tyrime surinktos 269 respondenty anketos, i$ kuriy pilnai uzpildytos ir tinkamos
analizuoti yra 246, taip gal¢jo nutikti dél klausimyno ilgio arba techniniy trukdziy pildymo metu.
Tad Siame skyriuje pateikiama nagrin¢jamos respondenty charakteristikos, normalumo testy,
konstrukty aprasomosios statistikos ir koreliacinés analizés, reikSmingumo testy, regresinés

analizés, mediatoriaus bei moderatoriaus analizés rezultatai.
3.1 Respondenty demografinés charakteristikos

IS 13 lentelés duomeny galima matyti, jog 1§ 246 respondenty didzioji dauguma yra
moterys (87.8%), o vyry dalis sudaro 12.2%. Pagal amziy didZioji dalis respondenty priklauso 18—
25 mety amziaus grupei (61.0%), 24.0% — 26—35 mety, 9.8% — 36—45 mety, vyresniy nei 46 mety
respondenty mazuma. Daugiausia respondenty turi aukstaji universitetinj i§silavinima (39.4%) ir
nebaigtg aukstajj (26.0%). Taip pat daugiau nei pusé respondenty pagal einamas pareigas yra
specialistai (57.3%), 18.7% — vadybininkai, 14.6% — vadovai, o 8.9% nurodé¢ kita pozicija.

13 lentelé

Respondenty demografinés charakteristikos

Kiekis Procentas
Lytis Moterys 216 87.8%
Vyrai 30 12.2%
Amzius 18-25 150 61.0%
26-35 59 24.0%
36-45 24 0.8%
46-55 0 3.7%
56-65 4 1.6%
ISsilavinimas Vidurinis 40 16.3%
Profesinis 13 5.3%
INebaigtas aukstasis 64 26.0%
IAukstasis koleginis 32 13.0%
IAukstasis universitetinis 07 39.4%
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Pareigos

Specialistas 142 57.3%
'Vadybininkas 46 18.7%
'Vadovas 36 14.6%
Kita 22 8.9%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

14 lentel¢je galima pamatyti charakteristikas jmoniy, kuriose dirba respondentai. Pagal

organizacijos dydj dauguma respondenty dirba vidutinio dydzio jmonése iki 250 darbuotojy

(46.3%), 29.7% — labai maZzose (iki 10 darbuotojy), o 24.0% — mazose (iki 50 darbuotojy)

organizacijose. Organizacijy veiklos sritys yra jvairios, taCiau labiausiai iSsiskiria mazmeniné

prekyba (22.8%) bei kita veikla, kuri neatitinka kity i$skirty veikly (15.4%), Svietimas (12.2%)

bei finansinés paslaugos (11.0%), o maziausia respondenty dalis dirba jmonése, kurios uzZsiima

zemés ukiu.

14 lentelé

Imoniy, kuriuose dirba respondentai, charakteristikos

Kiekis Procentas
Organizacija [abai maza (Iki 10 darbuotojy) 73 29.7%
Maza (Iki 50 darbuotojy) 59 24.0%
Vidutine (Iki 250 darbuotojy) 114 46.3%
Organizacijos  veiklos [(Gamyba 26 10.6%
sritis Didmenin¢ prekyba 26 10.6%
Mazmeniné prekyba 56 22.8%
IT paslaugos 18 7.3%
Finansinés paslaugos 27 11.0%
Zemés tkis 2 0.8%
Svietimas 30 12.2%
Statybos ir rangos paslaugos 6 2.4%
Sveikatos apsaugos paslaugos 17 6.9%
Kita 38 15.4%

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

Pirmiausia, pasinaudojant Cronbach Alfa rodikliu, buvo patikrintas visy klausimyne
naudoty konstrukty patikimumas. Mokslinéje literattiroje nurodyta, jog Cronbach Alfa rodiklis turi
biiti didesnis nei 0,7 tam, jog konstruktas buity laikomas patikimu. I§ 15 lenteléje pateikty duomeny
galima pastebéti, jog visi naudoti konstruktai yra patikimi ir tinkami naudoti, nes jy SPSS
programa apskaiciuotas Cronbach Alfa rodiklis yra aukstesnis nei 0,7. Apskaic¢iuotos Cronbach
Alfa reikSmés yra pakankamai panasSios, su konstrukty autoriy pateikiamomis ir svyruoja tarp

0.831 ir 0.941.

15 lentelé

Tyrime naudoty konstrukty patikimumas

Konstrukto pavadinimas |Konstrukto autoriai Teiginiy | Gauta SPSS | Autoriy pateikta

skaiCius Cronbach's Alfa | Cronbach's Alfa

reikSmé reikSmé
Verslumo  kompetencijy [Silveyra,  Herrero ir
konstruktas Perez, 2021 36 0.941 0.87
Darbo rezultatai [Koopmans,  Bernaards,
konstruktas Hildebrandt, Buuren, 18 0.831 0.81
Beek Ir Vek, 2014

Darbuotojy inovatyvumo |Wojtczuk-Turek ir Turek, 13 0.928 0.94
konstruktas 2015
Psichologinio kapitalo |[Luthans, Avolio ir Avey,
konstruktas 2007 12 0.890 0-91

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis
3.2.2. Duomeny pasiskirstymo normalumas

Norint gauti reikSmingas tyrimo iSvadas, biitina patikrinti, ar turimi duomenys pasizymi
normaliu pasiskirstymu, kad juos galima buty analizuoti, naudojant parametrinius testus.
Moksliniuose tyrimuose daZzniausiai normalumo vertinimui taikomi Kolmogorovo—Smirnovo ir
Shapiro—Vilko testai, todél pirmiausia buvo atlikti Sie testai. Jei testy rezultatuose p reikSmeé (Sig.)
yra didesné nei 0,05, laikoma, kad duomenys neturi normalaus pasiskirstymo. Jei p reikSmé yra

mazesne nei 0,05, duomeny pasiskirstymas laikomas normaliu.
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16 lentelé

Konstrukty skirstinio normalumo tikrinimas, remiantis Shapiro-Wilk ir Kolmogorov-Smirnov

testais
Konstrukto pavadinimas Shapiro-Wilk testas  [Kolmogorov—
Smirnov
Verslumo kompetencijy konstruktas 0.008 0.2
Darbo rezultatai konstruktas < 0.001 0.025
Darbuotojy inovatyvumo konstruktas < 0.001 0.005
Psichologinio kapitalo konstruktas < 0.001 0.004

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Nors gauti duomenys rodo, kad jy skirstinys néra normalus, taiau Zinoma, jog esant
daugiau nei 100 respondenty, tikimybe, kad Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilko testy
rezultatai virSys 0.05, yra nedidelé. D¢l Sios priezasties démesys skiriamas SPSS Skewness ir

Kurtosis testy rezultatams, kurie yra pateikti 17 lenteléje.
17 lentelé

Skewness ir Kurtosis konstrukty reikSmés

. Darbo Darbuotojy | Psichologinio
Verslumo kompetencijy . .
Konstruktas rezultaty novatyvumo kapitalo
konstruktas | konstruktas | konstruktas
Skewness -0.44 -0.37 -0.49 -0.52
Kurtosis 0.95 0.48 0.47 0.35

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Atliekant Skewness ir Kurtosis testus, jei Siy rodikliy reikSmés virSija 1, tai reiskia, kad
pasiskirstymas yra rySkiai smailus, o jei jos maZesnés nei —1, pasiskirstymas laikomas pernelyg
ploks¢iu. Kai Sios vertés artimos 0, pasiskirstymas yra panasus j normalyji. Kadangi visi kintamieji

iSlieka [-1,1] intervale, galima testi duomeny analize taikant parametrinius testus.
3.2.3. Konstrukty apraSomoji statistika ir koreliacija

Matuojant tyrimo konstrukty teiginius, buvo naudojama Likerto skalé nuo 1 iki 5, kur 1
parodo zemiausig verte (visiSkai nesutinku), o 5 — didziausig verte (visiSkai sutinku). 18 lentel¢je
pateikiami konstrukty vidurkiai, kurie svyruoja nuo 3.66 iki 3.96, kas parodo teigiamg bei palankia

respondenty nuomong apie konstruktuose pateiktus teiginius, taciau ne itin stipriai iSreiksta.
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Zemiausias konstrukty vidurkis nustatytas darbuotojy inovatyvumo konstruktui 3.66, o
standartinis nuokrypis 0.748 — palyginti vidutinis nuokrypis, kuris rodo, kad atsakymai néra itin
iSsibarste, taCiau respondenty nuomoné Siek tiek skyrési. Didziausias vidurkis nustatytas
psichologinio kapitalo konstruktui 3.96, jo standartinis nuokrypis yra mazesnis nei darbuotojy
inovatyvumo konstrukte ir siekia 0.66, kas parodo, jog respondenty atsakymai yra Siek tieck maziau

nukrypsta nuo vidurkio.

Siekiant nustatyti kintamyjy tarpusavio rysius, SPSS duomeny analizés programoje buvo
pritaikyta Pearson koreliacijos koeficiento skaiiavimo funkcija. Koreliacijos reikSmeés taip pat

pateikiamos 18 lentel¢je. Gautos reikSmés buvo vertinamos pagal Siuos intervalus:

e (0 — néra koreliacijos tarp konstrukty;
e (.1-0.3 —silpna koreliacija;

e 0.4-0.6 — vidutin¢ koreliacija;

e 0.7-0.9 — stipri koreliacija;

e 1 —tobuloji koreliacija.
18 lentelé

Konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir koreliacijos

Konstrukto Vidurkis Standartinis | 1 2 3 4
pavadinimas nuokrypis

1 | Verslumo 3.713 0.607 1
kompetencijy
konstruktas

2 | Darbo 3.796 0.579 0.535** |1
rezultatai
konstruktas

3 | Darbuotojy 3.661 0.748 0.609** | 0.416** |1
inovatyvumo
konstruktas

4 | Psichologinio | 3.955 0.658 0.668** | 0.515** | 0.651** |1
kapitalo
konstruktas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis; **Sig< 0.01

Visi konstruktai yra statistiS$kai reikSmingai susij¢, o stipriausi rySiai matomi tarp verslumo
kompetencijy konstrukty (X) ir psichologinio kapitalo konstrukty (W) (r = 0.668), bei tarp
darbuotojy inovatyvumo (M) ir psichologinio kapitalo konstrukty (W) (r = 0.651). Abi
koreliacijos patenka i vidutinés koreliacijos rézius (0.4-0.6). Tai rodo, kad Sie aspektai yra

glaudziai susij¢ vienas su kitu, o didesnés verslumo kompetencijos ir inovatyvumas gali buti susije
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su aukStesniu psichologiniu kapitalu, kas rodo tikimybe, jog psichologinis kapitalas pasitvirtins
moderatoriumi. Silpniausia koreliacija matoma tarp darbuotojy inovatyvumo (M) ir darbo
rezultaty konstrukto (Y) (r=0.416), kas gali parodyti silpng mediacija. Stiprios koreliacijos (0.7-

0.9) nustatyta nebuvo, visos tikrintos koreliacijos laikomos vidutinémis.
3.2.4 Kontroliniy klausimy analizé

Isitikinti, ar kontroliniai klausimai daro poveikj tyrimo rezultatams, tikrinamas tyrimo
duomeny pasiskirstymas pagal demografiniy charakteristiky skirtumus. Sil} rezultaty gavimui
paprastoji regresiné analizé. Sios analizés biidu nustatoma ar kontroliniai klausimai daro jtaka
priklausomam kintamajam — darbuotojy darbo rezultatams. 19 lentel¢je galima matyti, jog
vienintelis kontrolinis klausimas statistiSkai reikSmingai veikiantis darbo rezultatus yra
respondenty amzius, taciau, jvertinus nestandartizuotg koeficienta, matoma, jog Sis daro neigiama
poveik] priklausomam kintamajam, tai reiSkia, kad didéjant amziui priklausomo kintamojo
reik§mé mazéja. Kiti kontroliniai klausimai nedaro statistiSkai reikSmingos jtakos priklausomam
kintamajam. Palyginimui 19 lenteléje pateikiami ir like konstruktai (verslumo kompetencijy ir
psichologinio kapitalo), kurie jau daro statistiSkai reikSmingg jtaka priklausomam kintamajam,
tac¢iau pastebima, jog darbuotojy inovatyvumo poveikis yra labai silpnas, kas, taip pat, gali

parodyti, jog nepasitvirtins mediatoriumi.
19 lentelé

Kontroliniy klausimy regresinés analizés rezultatai

Veiksnys Nestandartizuotas | Sig. Tolerance | VIF
koeficientas B

Lytis -0.89 0.345 0.932 1.073
Amzius -0.110 0.002 0.838 1.194
Organizacijos dydis 0.033 0.350 0.970 1.031
I$silavinimas 0.001 0.961 0.889 1.124
Verslumo kompetencijos 0.352 <0.001 0.487 2.053
Darbuotojy inovatyvumas 0.004 0.941 0.508 1.1969
Psichologinis kapitalas 0.274 <0.001 0.444 2.254

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Patikrinamas multikolinearumas, naudojant Tolerance ir VIF reik§mes, kurios rodo, ar

kintamieji néra per daug susije tarpusavyje. Jei VIF reikSmés < 10, néra stiprios multikolinearumo
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problemos, Tolerance > 0.1, kintamieji yra tinkami analizei. IS 19 lentelés duomeny matome, jog
gautos reikSmés paklitiva | numatytas ribas ir yra tinkami analizei.
3.2.5 Regresiné analizé

H1: Verslumo kompetencijos daro jtakq darbo rezultatams.

Kad patikrinti $ig hipotezg, taikoma tiesiné regresija, kur priklausomas kintamasis yra
darbo rezultatai, o nepriklausoma kintamasis — verslumo kompetencijos. Tam, kad nustatyti ar
duomenys tinkami regresinei analizei, atlieckamas Anova testas. IS 20 lentelés duomeny galima

matyti, jo Atlikus Anova testg gautos reikSmeés F yra 119.87 ir Sig. <0.001, vadinasi, duomenys

yra tinkami regresinei analizei.
20 lentelé

Anova testas hipotezei Verslumo kompetencijos daro jtakq darbo rezultatams

Modelis Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 24.833 1 24.833 119.869 <0.001
Residual 50.549 244 0.207
Total 75.382 245

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

O 21 lenteléje gauta R? reikimé yra lygi 0.286 (R? patikslintas = 0.283), vadinasi,
nepriklausomas kintamasis paaiskina 28.6% priklausomo kintamojo — darbo rezultatai. Kadangi
determinacijos koeficiento (R?) reikmé yra didesné nei 0.20, galima teigti, jog rySys tarp
kintamyjy néra silpnas. O Durbin Watson rodiklis 1.785 rodo, jog nepriklausomas kintamasis

pakankamai tiksliai gali prognozuoti darbuotojy darbo rezultatus.
21 lentelé

Verslumo kompetencijy jtakos darbo rezultatams modelio tinkamumo patikrinimo rezultatai

Patikslintas R
R R kvadratu Durbin-Watson
kvadratu
Modelis 0.535 0.286 0.283 1.785

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Pagal 22 lentelés duomenis, matoma, jog verslumo kompetencijos daro teigiamg ir
statistiSkai reikSmingg jtaka darbo rezultatams. Ger¢jant verslumo kompetencijoms, geréja darbo

rezultatai ($=0.574, Sig<0.001). Todél hipotezé¢ H1 yra laikoma patvirtinta.
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22 lentelé

Darbo rezultaty ir verslumo kompetencijy regresijos analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai _ koeficientai T Sig. statistika
Standartiné Toleranc
B ) Beta VIF
paklaida e
10.11
Konstanta 1.825 0.180 g <0.001
Verslumo 10.94
kompetenc 0.525 0.048 0.574 8 <0.001 1.000 1.000
1jos

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis
3.2.6 Mediacijos analizé

H2: Darbuotojy inovatyvumas medijuoja rysi tarp verslumo kompetencijy ir darbo

rezultaty.

Siai hipotezei tikrinti naudotas SPSS programai skirtas programinis priedas Process V.4.2.
Mediacijai tikrinti buvo pasirinktas ketvirtas modelis. Todél tikrinamas modelio tinkamumas, 1§
23 lentelés duomeny matoma, jog Sig. reikSmé abejais atvejais <0.005, tad modelis yra tinkamas

naudoti.

23 lentelé

Modelio tinkamumo tikrinimas

Modelis R? MSE F Sig.
Inovatyvumas kaip Y 0.3705 0.3544 143.61 <0.001
Darbo rezultatai kaip Y 0.2989 0.2368 51.81 0.0035

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

IS 23 lentelés duomeny taip pat matoma, jog inovatyvumo konstruktas paaiskina 37.05%
verslumo kompetencijy (R?>= 0.3705), o Sig. < 0.001 parodo, jog modelis yra statistiSkai
reikSmingas. Tai reiskia, kad kuo aukstesnis verslumo kompetencijy lygis, tuo didesnis darbuotojy
inovatyvumas. Bei apie 29,89% (R? = 0.2989) darbo rezultaty variacijos paaiskinama verslumo
kompetencijomis ir darbuotojy inovatyvumu. Verslumo kompetencijos turi reikSmingg teigiama
poveikj darbo rezultatams (B = 0.4272, Sig. <0.001), o darbuotojy inovatyvumas daro reikSminga,
bet silpnesnj poveiki darbo rezultatams (B = 0.1106, p = 0.0355). Tai rodo, kad tiek verslumo
kompetencijos, tiek darbuotojy inovatyvumas prisideda prie geresniy darbo rezultaty, taciau

verslumo kompetencijy poveikis yra stipresnis
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Toliau su SPSS programai skirto programinio priedo Process V.4.2. ketvirtu modeliu
analizuojama antroje hipotezéje pateikiama mediacija. Tikrinamas bendras, tiesioginis ir

netiesioginis verslumo kompetencijy (X) efektas darbo rezultatams (Y).
24 lentelé

Hipotezés Darbuotojy inovatyvumas medijuoja rysj tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty

mediacijos analizé

Bendras X efektas Y
T Sig. 95%
95%
pasikliautinio
pasikliautinio
Koeficientas | Std. Paklaida _ intervalo
intervalo o
virSutinis
apatinis rézis .
réZis
0.5103 0.0516 9.887 <0.05 0.409 0.612
Tiesioginis X efektas Y
T Sig. 95%
95% . . . .
o pasikliautinio
pasikliautinio |
Koeficientas Std. Paklaida ' intervalo
intervalo o
o ) virSutinis
apatinis rézis ]
rézis
0.427 0.065 6.613 <0.05 0.3 0.555
Netiesioginis X efektas Y
95%
95% . . . .
o pasikliautinio
‘ pasikliautinio |
Koeficientas Std. Paklaida . intervalo
intervalo o
o ) virSutinis
apatinis rézis )
rézis
0.083 0.052 - 0.19
0.014

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

24 lentel¢je pateikta mediacijos analizé dar kartg patvirtino, jog verslumo kompetencijos
daro reikSminga poveiki darbo rezultatams (B = 0.4272, p < 0.001). Bendras X (verslumo
kompetencijy) poveikis Y (darbo rezultatams) yra statistiskai reikSmingas ir lygus 0.525 (p<0.05).

Taciau darbuotojy inovatyvumas nepasitvirtino, kaip mediatorius, kadangi jo B = 0.0831, o
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pasikliautinio intervalo apatinis rézis yra -0.0136 ir apima nuli. Tai reiskia, kad darbuotojy
inovatyvumas neturi reikSmingo mediacijos efekto — nors jis prisideda prie geresniy darbo
rezultaty, pagrindinis poveikis vis tiek kyla i§ verslumo kompetencijy. Todél Siame modelyje H2

hipotez¢ nepasitvirtino.
3.2.7 Moderacijos analizé

H3: Psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp verslumo kompetencijy ir darbo
rezultaty. Kuo didesnis psichologinis kapitalas, tuo rysys tarp verslumo kompetencijy ir darbo

rezultaty yra didesnis.

HA4: Psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo
rezultaty. Kuo didesnis psichologinis kapitalas, tuo rysys tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo

rezultaty yra didesnis.

IS pradZziy tikrinama trecia hipoteze, jai tikrinti naudotas SPSS programai skirtas
programinio priedo Process V.4.2. pirmas modelis. Tikrinama ar psichologinis kapitalas
moderuoja ry$j tarp verslumo komptencijy ir darbo rezultaty. Atlieckant moderacijos analize,
nepriklausomas kintamasis yra verslumo kompetencijos (X), priklausomas kintamasis — darbo

rezultatai (Y), o moderatorius yra psichologinis kapitalas (W).

25 lentelé

Verslumo kompetencijy ir psichologinio kapitalo jtakos darbo rezultatams modelio tinkamumo

patikrinimas
R? MSE F Sig.
Darbo rezultatai | 0.338 0.2245 41.1958 <0.001
kaip Y

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Modelis statistiSkai reikSmingas (Sig. < 0.001), reiSkia, kad modelis gerai paaiskina
priklausoma kintamajj. R*> = 0.3381 rodo, kad apie 33.81% priklausomo kintamojo (Darbo
rezultaty) variacijos gali biiti paaiskintos nepriklausomais kintamaisiais. O moderacijos rezultatai
pateikti 26 lenteléje. Gauti rezultatai signalizuoja tai, kad psichologinio kapitalo moderacija rysiui
tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty néra statistiSkai reikSminga. Tai parodo Sig.
ReikSme, kuri lygi 0.109, pasikliautinio intervalo réziai (-0.1895;0.0191), apimantys nulj bei
papildomai apskaiCiuotas determinacijos koeficiento pokytis, kuris lygus AR2=0.007 ir
Sig.=0.1088, todel darome iSvada, kad psichologinis kapitalas nemoderuoja rysio tarp verslumo

kompetencijy ir darbo rezultaty.
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26 lentelé

Moderacijos analizés rezultatai hipotezei psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp verslumo

kompetencijy ir darbo rezultaty

95% 95%
Std. pasikliautin | pasikliautin
Modelis Koeficientas | paklaid T Sig. io intervalo | io intervalo
a apatinis virSutinis
rézis rézis
Konstant 0.426 0.748 0.57 -1.048 1.791
onstanta 0.569
Verslumo 0.002
0.664 0.219 0.2331 1.0947
kompetencijos 3.036 7
Psichologinis
551 1 . A .
Kapitalas 0.55 0.197 5 201 0.005 0.1635 0.939
Verslumo
k tencij
OMPEIECUOS X1 0,085 0053 | - | 0109 | -0.1895 0.0191
Psichologinis
. 1.609
kapitalas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

2 paveiksle rezultatai pateikti ir linijine diagrama, matomas linijy lygiagretumas dar kartg
parodo, jog psichologinis kapitalas nemoderuoja verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty rysio.
D¢l $iy priezasCiy galima teigti, jog treCioji hipoteze taip pat nepasitvirtino. Nors psichologinis
kapitalas nepasitvirtino, kaip moderatorius, pastebimas statistiSkai reikSmingas teigiamas
tiesioginis poveikis darbo rezultatams (B=0.551, Sig. < 0.005), tai reiskia, kad aukstesnis
psichologinis kapitalas susijes su geresniais darbo rezultatais, taciau jis nekeiCia verslumo

kompetencijy poveikio stiprumo darbo rezultatams.
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2 paveikslas

Psichologinio kapitalo jtaka verslumo kompetencijy ir darbo rezult

420

400

380

Darbr

360

340

325 3,50 375

VersK

3,00 400 425

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

aty rysiui linijiné diagrama

PsiK
321

O 400

467
321

400

467

3,21: R? Linear = 1,000

4,00: Rf Linear =1
4 E7: R< Linear =1

Toliau bus tikrinama ketvirta hipotezé, tikrinama ar psichologinis kapitalas moderuoja rysj

tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty. Siuo atveju darbuotojy inovatyvumas tampa

nepriklausomu kintamuoju (X), darbo rezultatai iSlieka priklausomu kintamuoju (Y), o

psichologinis kapitalas — moderatoriumi (W). Tam tikrinti naudotas SPSS programai skirtas

programinio priedo Process V.4.2. 14 modelis, kuris leidzia tirti moderacija mediatoriaus poveikiui

priklausomam kintamajam, nustatyti ar moderatorius keic¢ia mediatoriaus efekta. Nepriklausomas

kintamasis (X — verslumo kompetencijos) vis dar iSlieka analizéje, bet pagrindinis démesys

skiriamas M — Y rySio sgveikai su moderatoriumi (W). IS pradziy 27 lentelé¢je patikrinamas

modelio tinkamumas.

27 lentelé

Darbuotojy inovatyvumo ir psichologinio kapitalo jtakos darbo rezultatams modelio tinkamumo

patikrinimas

R? MSE

Sig.

Darbo rezultatai | 0.333 0.2271 30.104

kaip Y

< 0.001

Saltinis: sudaryta autores, remiantis SPSS programos duomenimis
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Modelis statistiSkai reik§mingas (Sig. < 0.001), reiskia, kad modelis gerai paaiskina
priklausoma kintamaji. R?=0.333 rodo, kad apie 33.3% priklausomo kintamojo (Darbo rezultaty)

variacijos gali biiti paaiSkintos nepriklausomais kintamaisiais. O moderacijos rezultatai pateikti

28 lenteléje.

28 lentelé

Moderacijos analizés rezultatai hipotezei psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp darbuotojy

inovatyvumo ir darbo rezultaty

95% 95%
Std. pasikliautin | pasikliautin
Modelis Koeficientas | paklaid T Sig. 1o intervalo | 1o intervalo
a apatinis virSutinis
rézis rézis
Konstanta 1.0880 0.7154 0.129 -0.3212 2.4973
1.521 6
Verslumo 0.3149 | 0.0709 N 0.1752 0.4547
kompetencijos 4.438 | 0.001
Inovatyvumas 0.1436 0.2083 0405 -0.2368 0.5840
0.833 6
Psichologinis 0.064
Kapitalas 0.3681 0.1982 1.857 5 -0.0224 0.7586
Inovatyvumas x 0.475
Psichologinis -0.0373 0.0523 - 7 -0.1403 0.0656
kapitalas 0.714

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Gauti rezultatai parodo tai, kad psichologinio kapitalo moderacija rysiui tarp darbuotojy
inovatyvumo ir darbo rezultaty néra statistiskai reikSminga. Tai pabrézia Sig. reikSmé, kuri yra net
0.4757 bei pasikliautinis intervalas (-0.1403; 0.0656), apimantis nulj, todél darome iSvada, kad
psichologinis kapitalas nemoderuoja rySio tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty. O 3
paveiksle rezultatai pateikti ir linijine diagrama, joje regresijos linijos yra skirtingose padeétyse,
kas turéty parodyti, kad psichologinis kapitalas keifia inovatyvumo poveiki darbo rezultatams.
Melsva linija (PsiK = 4.67) yra aukSciausia, tai gali rodyti, kad didesné psichologinio kapitalo
verté sukelia stipresnj inovacijos poveikj darbo rezultatams. Kadangi Modelis 14 parod¢, jog
moderacija nepasitvirtino, diagrama nebiitinai demonstruoja statistiSkai reikSminga efektg — tai
reiskia, kad nors skirtingos psichologinio kapitalo vertés gali atrodyti turin¢ios jtaka inovatyvumo

ir darbo rezultaty rySiui, $i sgveika néra reikSminga remiantis statistine analize.
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3 paveikslas

Psichologinio kapitalo jtaka darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty rysiui linijiné diagrama

PsiK
3N
O 400
4 67
3.21
400
3,90 4E7
3.21: R? Linear = 1

4,00; R? Linear = 1,000
457 R* Linear = 0,996

4,00

3,80 —=

Darbr

3,60

3,00 3,25 3,50 375 4,00 4,25

Inov

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Siekiant giliau iSanalizuoti psichologinj kapitalg, kaip moderatoriy, buvo pasinaudota
SPSS programai skirtu programinio priedo Process V.4.2. 15 modeliu. Nagrinéjant, jog
psichologinis kapitalas gali veikti ry$j tarp verslumo kompetencijy ir darbuotojy inovatyvumo.
Modelis buvo patikrintas ir statistiSkai reikSmingas. Taciau, vél gi, psichologinis kapitalas
nepasitvirtino moderatoriumi rySyje tarp verslumo kompetencijy ir darbuotojy inovatyvumo,

kadangi apskaiciuotas Sig. buvo lygus 0.1121, o pasikliautinis intervalas apémé nulj.
3.3. Rezultaty aptarimas

Atlikta kiekybinio tyrimo verslumo kompetencijy jtaka darbo rezultatams, medijuojant
darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant psichologiniam kapitalui rezultaty analizé. Buvo
i8keltos keturios hipotezes, kuriy rezultatai pateikiami 29 lentel¢je. IS lentelés duomeny, galima

matyti, jog pasitvirtino tik viena iSkelta hipoteze (H1), o H2, H3 ir H4 — nepasitvirtino.
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29 lentelé

Verslumo kompetencijy jtaka darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy inovatyvumui bei

moderuojant psichologiniam kapitalui tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Rezultatas

H1: Verslumo kompetencijos daro jtaka darbo rezultatams. Pasitvirtino

H2: Darbuotojy inovatyvumas medijuoja rysj tarp verslumo kompetencijy ir | Nepasitvirtino

darbo rezultaty.

H3: Psichologinis kapitalas moderuoja ry$j tarp verslumo kompetencijy ir | Nepasitvirtino
darbo rezultaty. Kuo didesnis psichologinis kapitalas, tuo rySys tarp

verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty yra didesnis.

H4: Psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp darbuotojy inovatyvumo ir | Nepasitvirtino
darbo rezultaty. Kuo didesnis psichologinis kapitalas, tuo rySys tarp

darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty yra didesnis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Remiantis tyrimo rezultatais, nustatyta, jog verslumo kompetencijos daro teigiamg jtakg
darbuotojy darbo rezultatams (H1). Nors verslumo kompetencijos dazniausiai siejamos su versly
savininkais ir jy gebéjimais sé€kmingai kurti, vystyti ir valdyti versla, jos yra svarbios ir
darbuotojams (Gonzélez-Lopez ir kiti, 2020). Remiantis mokslinés literatiiros analize, verslumo
kompetencijos gali biiti laikomos ir auksStesnio lygio savybe, atspindin¢ia geb¢jimg sékmingai
veikti darbo aplinkoje (Ferreras-Garcia ir kiti, 2019) bei gali padidinti darbuotojy gebéjima

prisidéti prie organizacijos s¢kmes (Klepi¢, 2022).

Gauti rezultatai parod¢, jog antroji hipotezé — darbuotojy inovatyvumas medijuoja rysj
tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty, nepasitvirtino. Nors inovatyvumo konstruktas
paaiskina 37.05% verslumo kompetencijy, nustatyta, jog darbuotojy inovatyvumas neturi
reikSmingo mediacijos efekto — nors jis prisideda prie geresniy darbo rezultaty, pagrindinis
poveikis vis tiek kyla i§ verslumo kompetencijy. Kadangi netiesioginis efektas per inovatyvuma
nebuvo statistiSkai reikSmingas, tai reiskia, jog verslumo kompetencijos veikia darbo rezultatus

kitais keliais, o ne per inovatyvy darbuotojy elgesj.

Taip pat nepasitvirtino ir H3 hipotezé, jog psichologinis kapitalas moderuoja rysj tarp
verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty. Analizé parode, jog kad moderatoriaus (psichologinio
kapitalo) efektas nekeicia rySio tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty, kadangi poveikis

yra statistiSkai nereik§mingas. Tokj pat rezultata matome ir H4 hipotezés (Psichologinis kapitalas
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moderuoja rys] tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty.) atveju. Gauti rezultatai parodé
tai, kad psichologinio kapitalo moderacija rysiui tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty

néra statistiSkai reikSminga.
3.4 Papildomos jzvalgos

Taciau iSkelty hipoteziy tikrinimo metu buvo pastebéta, jog psichologinis kapitalas
tiesiogiai veikia darbo rezultatus. Tai pastebéta 19 ir 26 lenteliy duomenyse. Patikrinus tokio
modelio tinkamumg, buvo pastebéta, jog Sis yra statistiSkai reikSmingas (Sig. <0.001) ir
psichologinis kapitalas paaiSkina 26,5% darbo rezultaty variacijy. Pagal 30 lentelés duomenis,
matoma, jog psichologinis kapitalas daro teigiamg ir statistiSkai reikSmingg jtaka darbo

rezultatams. Geréjant psichologiniam kapitalui, geréja darbo rezultatai (Beta=0.515, Sig<0.001).

30 lentelé

Psichologinio kapitalo ir darbo rezultaty regresijos analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientail _ koeficientai T Sig. statistika
Standartiné Toleranc
B ) Beta VIF
paklaida e
Konstanta 2.006 0.193 1056 <0.001
Psichologi
nis 0.453 0.048 0.515 9.383 [<0.001 1.000 1.000
kapitalas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Tokie rezultatai gali biiti paaiSkinami ir teoriskai, kadangi psichologinis kapitalas siejamas
su darbuotojy poziiiriu, elgesiu ir naSumu jvairiuose analizés lygmenyse (Newman ir kiti, 2014).
Teigiamas psichologinis kapitalas yra biitinas versliam mastymui, mokymuisi i§ patirties ir
prisitaikant prie verslo aplinkos dinamikos, siekiant sekmes (Baluku ir kiti, 2018). Kas gali biiti

glaudziai susije ne tik su jmonés s¢kme, bet ir su asmeniniais darbuotojy darbo rezultatais.

Kadangi mokslinéje literatiroje i§skiriamos tam tikros sgsajos tarp psichologinio kapitalo
ir verslumo kompetencijy per: strateginj mastyma (Novitasari ir kt., 2020); problemy sprendima
ir prisitaikyma prie nenumatyty situacijy (Luthans ir kt., 2010) ir kitus veiksnius, buvo nuspresta
patikrinti ar psichologinis kapitalas veikia verslumo kompetencijas. Tam, kad nustatyti ar
duomenys tinkami regresinei analizei, atlieckamas Anova testas, kurj atlikus gautos reikSmés F yra

119.48 ir Sig. <0.001, parodé¢, jog duomenys yra tinkami regresinei analizei.
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O 31 lenteléje gauta R? reik§mé yra lygi 0.446 (R? patikslintas = 0.4524), vadinasi,
pasichologinis kapitalas paaiskina 44.6% verslumo kompetencijy. Kadangi determinacijos
koeficiento (R?) reik§mé yra didesné nei 0.20, galima teigti, jog rySys tarp kintamyjy néra silpnas.
O Durbin Watson rodiklis 1.842 rodo, jog psichologinis kapitalas pakankamai tiksliai gali

prognozuoti verslumo kompetencijas
31 lentelé

Verslumo kompetencijy jtakos darbo rezultatams modelio tinkamumo patikrinimo rezultatai

Patikslintas R
R R kvadratu Durbin-Watson
kvadratu
Modelis 0.668 0.446 0.4524 1.842

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Pagal 32 lentelés duomenis, matoma, jog psichologinis kapitalas daro teigiamg ir
statistiSkai reikSmingg jtaka verslumo kompetencijoms. Tai reiSkia, kad didesnis psichologinis

kapitalas skatina auksStesnes verslumo kompetencijas. (Beta=0.668, Sig<0.001).
32 lentelé

Psichologinio kapitalo ir verslumo kompetencijy regresijos analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai _ koeficientai T Sig. statistika
Standartiné Toleranc
B ) Beta VIF
paklaida e
Konstanta 1.279 0.176 7.269 | <0.001
Verslumo 14.01
kompetenc 0.615 0.044 0.668 7 <0.001 1.000 1.000
ijos

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

Kadangi mokslingje literatiiroje rySys tarp psichologinio kapitalo ir darbuotojy
inovatyvumo gali biti matomas per: kiirybiSkuma, nes pasitik¢jimas savimi skatina ieskoti
kiirybisky sprendimy (Peterson ir kt., 2011), ir rizikos pri€mima, nes optimizmas ir atsparumas
leidZia drasiau priimti galimybes, kurios gali duoti inovatyviy rezultaty (Lupsa ir kt., 2020). Buvo
nuspresta patikrinti ar Siame tyrime psichologinis kapitalas veikia darbuotojy inovatyvuma.
Nustatyta, jog toks modelis yra statistiSkai reikSmingas (Sig. <0.01; F yra 179.62 bei Durbin
Watson lygus 1.951) bei paaiSkina 42.4% darbuotojy inovatyvumo variacijy. Psichologinio

kapitalo ir darbuotojy inovatyvumo regresijos analizés rezultatus galima matyti 33 lenteléje.
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33 lentelé

Psichologinio kapitalo ir darbuotojy inovatyvumo regresijos analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai _ koeficientai T Sig. statistika
Standartiné Toleranc
B ) Beta VIF
paklaida e
Konstanta 0.730 0.222 3.294 | <0.001
Psichologi 13.40
nis 0.741 0.055 0.651 2 <0.001 1.000 1.000
kapitalas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis

B = 0.741, Sig. < 0.001 parodo, jog psichologinio kapitalo poveikis darbuotojy
inovatyvumui yra statistiSkai reikSmingas, o Beta = 0.651 rodo, kad psichologinio kapitalo
poveikis inovatyvumui yra gana stiprus. Tai reiskia, kad kuo stipresnis darbuotojy pasitikéjimas
savimi, optimizmas ir atkaklumas (psichologinio kapitalo sudedamosios dalys), tuo labiau jie yra

linke elgtis inovatyviai.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Verslumo kompetencijos dazniausiai apibiidinamos, kaip asmens Zinios ir jgiidziai,
kurie yra reikalingi, norint sekmingai kurti, vystyti bei valdyti versla. Verslumo kompetencijos
apima labai skirtingas verslo valdymo sritis, pagrindinj fokusa nukreipiant j vertés kuirima, kuri
gali biiti ekonominé, kultiirin¢ ar socialing, todél verslumo kompetencijos yra aktualios ne tik
versly savininkams, bet ir darbuotojams. Mokslininkai i$skiria, jog jvairiis verslumo kompetencijy
aspektai, kaip antai: efektyvumo didinimas, rizikos valdymas, problemy sprendimas, motyvacija,
atsakomybé¢ ar strateginis mgstymas, gali daryti jtakg darbuotojy darbo rezultatams. Tai patvirtino
empirinio tyrimo rezultatai, kurie parodé¢, jog kuo stipriau iSvystytos darbuotoju verslumo
kompetencijos, tuo geresni yra jy darbo rezultatai.

2. Darbuotojy inovatyvumas gali biiti apibréziamas kaip jvairiy veiksniy visuma,
kurioje inovatyvus darbuotojas pasizymi kiirybiskumu, gebéjimu generuoti naujas idéjas bei rasti
nestandartinius sprendimus. Taiau inovatyvumas priklauso ne tik nuo asmeniniy savybiy, bet ir
nuo organizacinés aplinkos, palaikymo, finansiniy resursy bei rinkos, j kurig orientuojama siiiloma
inovacija. Palanki darbo kultiira, motyvacijos sistemos ir inovacijy skatinimas organizacijoje gali
turéti didele jtakg darbuotojy gebéjimui kurti ir diegti naujoves. Nors verslumo kompetencijos
daznai siejamos su inovatyviu darbuotojy elgesiu, empirinio tyrimo rezultatai rodo, kad
darbuotojy inovatyvumas néra tarpinis veiksnys tarp verslumo kompetencijuy ir darbo
rezultaty. Tai reiSkia, kad darbuotojy pasiekimai labiau priklauso nuo tiesioginio verslumo
kompetencijy taikymo nei nuo jy inovatyvumo.

3.  Teigiamas psichologinis kapitalas — tai asmens psichologinés raidos biisena,
apimanti pasitikéjima savimi, optimizma, viltj ir atsparuma. Sios teorijos kiiréjai akcentuoja, kad
nors psichologinis kapitalas pasizymi tam tikru stabilumu, jis gali ir turi biiti ugdomas per praktika,
nuolatinj mokymasi bei asmeninio tobul¢jimo procesus. Organizacijos, kurios skatina §iy savybiy
vystyma, daznai pastebi darbuotojy didesnj jsitraukimg, motyvacija ir geb¢jima veiksmingai
spresti problemas. Tyrimo rezultatai parod¢, kad psichologinis kapitalas néra moderuojantis
veiksnys nei tarp verslumo kompetenciju ir darbo rezultaty, nei tarp darbuotoju
inovatyvumo ir darbo rezultaty. Tai reiSkia, kad psichologinis kapitalas nepakeicia Siy rysiy
stiprumo ir krypties. Taciau psichologinis kapitalas tiesiogiai ir statistiSkai reikSmingai veikia
visus nagrinétus tyrimo komponentus: verslumo kompetencijas, darbuotojy inovatyvumg ir jy
darbo rezultatus. Tai rodo, kad aukstesnis psichologinio kapitalo lygis gali sustiprinti tiek
darbuotojy gebe¢jimag efektyviai naudoti verslumo kompetencijas, tiek jy inovatyvy mastyma, o

galiausiai — darbo naSuma bei rezultatus.
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4.  Darbo rezultatai padeda atskirti ir suprasti skirtingas darbo proceso dalis, jskaitant
darbuotojo elges] bei pastangas, norint pasiekti numatyty tiksly bei pasiekimy atitikimas
keliamiems reikalavimams, kurie, taip pat, gali biiti suprantami, lyginant su kolegy pasiekimais.
Tai apima ir kontroliuojama elgesj, nustatant ribas nereikSmingam elgesiui, kas, i§ esmés, reiskia,
jog darbuotojai turi valdyti savo elgesj taip, kad Sis prisidéty prie darbo rezultaty, tuo paciu metu,
laikantis nustatyty riby bei vengiant nereikSmingo elgesio, kuris gali trikdyti darbo nasuma.
Tyrimo metu, nustatyta, jog reikSmingg poveikj darbo rezultatams turi verslumo kompetencijos ir
psichologinis kapitalas. Tai reiskia, jog organizacijos, sickiancios geresniy darbo rezultaty, turéty

investuoti ] darbuotojy verslumo kompetencijy ir psichologinio kapitalo stiprinima.
Pasiiilymai imonéms, siekianioms pagerinti darbuotojy darbo rezultatus:

1. Investuoti j darbuotojy verslumo kompetencijy ugdyma. Organizacijos gali rengti
mokymus, seminarus ir praktinius uZsiémimus, skatinancius kiirybiSkuma, problemy sprendima,
strategin] mastymg ir inovacijy kiirimg. Verslumo kompetencijy stiprinimas padeda darbuotojams
biiti iniciatyviems, savarankiSkiems ir orientuotiems ] rezultatg, taip didinant bendrg darbo
efektyvumg ir organizacijos konkurencinguma. Be to, verta skatinti darbuotojy dalyvavima

mentorystés programose, kur jie gali perimti patirtj i§ s€kmingy verslumo praktikos pavyzdziy.

2. Plétoti psichologinio kapitalo ugdymo strategijas. Imonés turéty kurti motyvuojancia
organizacing kultlirg, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami, pasitikintys savimi ir palaikomi. Tai
galima pasiekti per tikslingas lyderystés programas, grjiztamojo rysio sistemg, emocinio intelekto
mokymus bei darbo aplinkos gerinimg. Psichologinio kapitalo stiprinimas padidina darbuotojy
jsitraukimg, motyvacijag ir atsparumg stresui, taip prisidedant prie jy produktyvumo ir

inovatyvumo.
Pasiulymai darbuotojams, sickiantiems pagerinti asmeninius darbo rezultatus:

1.  Aktyviaiugdyti verslumo kompetencijas. Darbuotojai gali investuoti j savo profesinj
augimg mokydamiesi naujy jgidziy, susijusiy su verslumu, dalyvaudami mokymuose,
mentorystés programose ar praktinése dirbtuvése. Be to, svarbu ieskoti biidy, kaip iniciatyviai
prisidéti prie organizacijos augimo — tai gali biiti inovatyviy sprendimy sitllymas, dalyvavimas
strateginiuose projektuose ar procesy optimizavimas. Iniciatyvumas ir lankstumas padeda
i8siskirti kaip vertingam organizacijos nariui.

2. Ugdyti psichologinj kapitalg — pasitikéjima savimi, atsparumg, vilt] ir optimizma.
Sios savybés daro teigiama poveikj ne tik darbo rezultatams, bet ir gebéjimui spresti sudétingas
uzduotis, priimti i8Stikius ir siekti aukstesniy tiksly. Psichologinj kapitalg galima stiprinti per

saviugdos praktikas, tokias kaip aiSkiy tiksly nustatymas, pozityvaus mastymo ugdymas bei
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efektyvios problemy sprendimo strategijos. Organizacijos, kurios skatina darbuotojy emocinj

atsparumg ir motyvacija, daznai mato didesnj jy jsitraukimg ir produktyvuma.

Tyrimo apribojimai. Nors analiz¢ ir gauti rezultatai yra reprezentatyvis, jy taikymo ribos
gali priklausyti nuo organizacijy, kuriose dirba respondentai, veiklos srities, organizacijos dydzio
bei vidinés struktiiros. Skirtingos organizacijos gali turéti nevienodas verslo strategijas, kultiirg ir
iSteklius, kurie daro jtaka darbuotojy elgsenai, jy verslumo kompetencijoms ir inovatyvumui. Ypac
svarbu atsizvelgti | inovatyvumo konstrukto apribojimus. Inovatyvumas yra ne tik individuali
darbuotojo savybe, bet ir priklauso nuo organizacijos poreikio inovacijoms, jos finansiniy
galimybiy bei palaikymo sistemos. Imonés, orientuotos ] inovacijas, gali skatinti darbuotojy
kiirybiSkumg ir eksperimentavimg, tuo tarpu konservatyvesnés organizacijos gali maziau

investuoti 1 naujoviy diegima, kas gali paveikti tyrimo rezultatus.
Pasiilymai tolimesniems tyrimams:

1. Atlikti panaSy tyrima, apklausiant tam tikros veiklos srities organizacijy darbuotojus.
Tolesni tyrimai galéty biiti atliekami specifinése industrijose, siekiant detalesnés analizés ir
rezultaty, kurie atspindi tam tikros srities darbo aplinkg. Tai leisty nustatyti, ar verslumo
kompetencijy ir darbo rezultaty rySys yra universalus, ar priklauso nuo veiklos specifikos.

2. Analizuoti papildomus veiksnius, darancius jtakg verslumo kompetencijy ir darbo
rezultaty rySiui. Be jau nagrinéty aspekty, naudinga biity iSplésti analize j kitus svarbius veiksnius,
tokius kaip darbuotojy motyvacija, organizacijos kulttra, lyderystés stilius ar darbo sglygos. Tai
padéty iSsiaiskinti, ar tam tikri vidiniai ir iSoriniai organizaciniai aspektai daro jtakg darbuotojy
verslumo kompetencijy taikymui ir jy pasiektiems rezultatams.

3. Atlikti kokybinj tyrimg, jtraukiant jmoniy vadovus ir darbuotojus. Giluminiai
interviu ar fokus grupés diskusijos galéty padéti atskleisti, kurios verslumo kompetencijos
labiausiai prisideda prie darbo rezultaty skirtingose pareigose bei industrijose. Be to, biity
naudinga jvertinti, kaip jmoniy vadovai suvokia verslumo kompetencijy ugdyma organizacijoje ir

kokias strategijas taiko jy skatinimui.
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SANTRAUKA

VERSLUMO KOMPETENCIJU JITAKA DARBO REZULTATAMS, MEDIJUOJANT
DARBUOTOJU INOVATYVUMUI BEI MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM
KAPITALUI
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Vadové¢ — Prof. Dr. Danuta Diskiené
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89 puslapiai, 33 lentelés, 3 paveikslai, 101 Saltinis.

Pagrindinis Sio magistro baigiamojo darbo tikslas yra nustatyti, kokig jtakg verslumo
kompetencijos daro darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant

psichologiniam kapitalui.

Magistro baigiamasis darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: mokslinés literatiiros
apzvalgos, empirinio tyrimo metodologijos pagrindimo bei tyrimo rezultaty analizés. Taip pat

pateikiamos iSvados ir rekomendacijos.

Mokslinés literatiiros apzvalgoje pateikiami verslumo kompetencijy jtakos darbo
rezultatams, medijuojant darbuotojy inovatyvumui bei moderuojant psichologiniam kapitalui
teoriniai aspektai. Nagrin¢jami skirtingi modeliai analizuojantys verslumo kompetencijas,
i8skiriami inovatyvaus darbuotojy elgesio komponentai bei iSskiriama psichologinio kapitalo

koncepcija bei reik§me darbuotojams.

Empirinio tyrimo metodologijos skyriuje pateikiamas konceptualus tyrimo modelis,
iSkeliamos hipotezés bei aprasomi pasirinkti duomeny analizavimo jrankiai ir statistiniai
instrumentai, kuriais bus tikrinamos tyrimo hipotezés. Nustatyta, jog tyrimui atlikti reikalinga

apklausti 245 respondentus.

Tyrimo rezultaty analizé pateikiama, apklausus 246 respondentus, o apklausos duomenys
analizuojami SPSS programa. Atlikti tyrimo duomeny normalumo testai, kurie parode¢, jog

duomenys yra tinkami analizuoti bei pateikiami konstrukty patikimumo testy rezultatai. Tyrimo
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rezultatai parodeé, jog verslumo kompetencijos teigiamai ir statistiSkai reikSmingai veikia
darbuotojy darbo rezultatus. Tai reiSkia, jog kuo stipresnés yra darbuotojy verslumo
kompetencijos, tuo geresni yra jy darbo rezultatai. IS 4 darbe iskelty hipoteziy pasitvirtino tik
viena. Nustatyta, jog darbuotojy inovatyvumas nemedijuoja rySio tarp verslumo kompetencijy ir
darbo rezultaty, kadangi pagrindinj poveikj daro verslumo kompetencijos. Taip pat nustatyta, jog
psichologinis kapitalas nemoderuoja rysio nei tarp darbuotojy inovatyvumo ir darbo rezultaty nei
tarp verslumo kompetencijy ir darbo rezultaty. Taciau, atlikus papildomus tyrimus, nustatyta, jog
psichologinis kapitalas tiesiogiai veikia visus kitus komponentus — verslumo kompetencijas,

darbuotojy inovatyvumg bei darbo rezultatus.

Aptariami galimi tyrimo apribojimai bei pasiiilymai tolimesniems tyrimams, kuriuose
siilloma panasy tyrimg atlikti, pasirinkus vieng organizacijy veiklos srit], siekiant gauti
reprezentatyvesnius rezultatus. Tokiu biidu siekiama gauti tikslesnius duomenis apie darbuotojy
inovatyvumo poveikj, kadangi §is priklauso ne tik nuo darbuotojo, bet ir nuo jmonés inovacijy
poreikio bei finansiniy galimybiy. Taip pat sitlloma atlikti ir kokybinj tyrima, siekiant nustatyti,
kokios verslumo kompetencijos daro didziausig poveikj darbo rezultatams ir kaip tai gali kisti,

priklausomai nuo darbuotojy pareigy.
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SUMMARY

THE INFLUENCE OF ENTREPRENEURIAL COMPETENCES ON WORK
PERFORMANCE THROUGH THE MEDIATION OF EMPLOYEE INNOVATIVENESS
AND THE MODERATION OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL

Viktorija Miron¢uk
Master thesis
Business Development
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — prof. Dr. Danuta Diskiené

Vilnius, 2025

89 pages, 33 tables, 3 figures, 101 reference.

The primary aim of this master's thesis is to determine the impact of entrepreneurial competencies
on work performance, mediated by employee innovativeness and moderated by psychological

capital.

The Master's thesis consists of three main parts: a review of the scientific literature, a justification
of the empirical research methodology and an analysis of the research results. It also contains

conclusions and recommendations.

The literature review presents theoretical aspects of the influence of entrepreneurial competences
on performance, mediating employee innovativeness and moderating psychological capital.
Different models analysing entrepreneurial competences are examined, the components of
innovative behaviour of employees are identified and the concept and significance of

psychological capital for employees is highlighted.

The methodology section of the empirical study presents the conceptual model of the study, sets
out the hypotheses and describes the data analysis tools and statistical instruments chosen to test

the hypotheses. It is estimated that 245 respondents will need to be questioned for the study.

The analysis of the results of the survey is based on 246 respondents and the survey data is
analysed using SPSS. Tests of normality of the survey data were carried out, which showed that
the data were suitable for analysis, and the results of construct reliability tests are presented. The

results of the study showed that entrepreneurial competencies have a positive and statistically
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significant effect on employee performance. This means that the stronger the entrepreneurial
competences of employees, the better their performance. Out of the 4 hypotheses put forward in
the paper, only one was confirmed. It was found that employee innovativeness does not mediate
the relationship between entrepreneurial competences and performance, as the main effect is
caused by entrepreneurial competences. Psychological capital was also found not to moderate the
relationship between employee innovativeness and job performance, nor between entrepreneurial
competencies and job performance. However, additional research has shown that psychological
capital has a direct impact on all other components, namely entrepreneurial competences,

employee innovativeness and performance.

Possible limitations of the study are discussed, as well as suggestions for future research, which
suggests that a similar study should be carried out in a single area of the organisations' activities
in order to obtain more representative results. The aim is to obtain more accurate data on the impact
of employee innovativeness, as it depends not only on the employee, but also on the company's
need for innovation and its financial capacity. It is also proposed to carry out a qualitative study
to identify which entrepreneurial competences have the greatest impact on performance and how

this may vary according to the employee's position.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS. Anketa
Sveiki!
Esu Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto magistranttiros studijy
programos studenté. Rengiant magistro baigiamajj darba, atliecku apklausa, kuri padés nustatyti,
kokj poveikj verslumo kompetencijos daro darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy
inovatyvumui bei moderuojant emociniam kapitalui.
Apklausa yra anoniming, jos duomenys bus analizuojami baigiamajame magistro darbe.

Jusy laikas man reiskia labai daug!

Siysti rezultaty santraukg kitiems naudojant specialig nuoroda. "Verslumo kompetencijy

poveikis darbo rezultatams." rezultatai yra prieinami:

www.manoapklausa.lt/res/172647819612745/
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2 PRIEDAS. Normalumo testy rezultatai

Descriptives
Statistic  Std. Error
Wersk  Mean 37N 03867
95% Confidence Interval for - Lower Bound 3,6369
Mean UpperBound 37892
5% Trimmed Mean 3,7278
Median 3,7361
Variance 368
Std. Deviation 60654
Minimum 114
Maximum 500
Range 3,86
Interquartile Range 78
Skewness - 441 158
Kurtosis 954 308
Darbr  Mean 3,7961 03680
85% Confidence Interval for  Lower Bound 3,7234
e UpperBound 38688
5% Trimmed Mean 38072
Median 3,8333
Variance 335
Std. Deviation 57877
Minimum 1,33
Maximum 5,00
Range 3,67
Interquartile Range 67
Skewness -582 1558
Kurtosis 2,094 309
Psik Mean 3,9549 04187
95% Confidence Interval far - Lower Bound 3,8723
Mean UpperBound  4,0376
5% Trimmed Mean 3,9750
Median 40000
Variance 433
Std. Deviation 65830
Minimum 117
Maximum 500
Range 3,83
Interquartile Range a4
Skawness - 520 156
Kurtosis 353 308
Inov Mean 36588 04774
95% Confidence Interval for  Lower Bound 35648
e UpperBound  3,7529
5% Trimmed Mean 36852
Median 3,6923
Variance GE1
Std. Deviation T4875
Minimum 1,08
Maximum 500
Range 382
Interquartile Range 1,00
Skewness - 486 1558
Kurtosis ABE 309
Case Processing Summary
Cases
Walid Missing Total
M Percent M Percent M Percent
Wersk 246 99 6% 1 0,4% 247 100,0%
Darbr 246 99 6% 1 0,4% 247 100,0%
Psik 246 99 6% 1 0,4% 247 100,0%
Inov 246 99 6% 1 0,4% 247 100,0%
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirmoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sia. Statistic df Sig.
Wersk 040 246 ,Eﬂﬂx 984 246 008
Darbr 061 246 025 966 246 =001
Psil 072 246 004 968 246 =001
Inov 070 246 o0& 97T 246 =001

* This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation
Wersk 246 37131 60654
Darbr 246 3,75961 BTaTv
Fsilk 246 3,9549 66830
Inov 247 3,6612 74811
Walid M (listwise) 246
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3 PRIEDAS. Koreliacijos

Correlations
Wershk Darbr

Werskl  Pearson Correlation 1 535
Sig. (2-tailed) =,001
I 246 246
Darbr  Pearson Correlation ,535’"= 1
Sig. (2-tailed) =,001
Il 246 246
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
Correlations
Wershk Inov
Yersk.  Pearson Correlation 1 ,IEiIIJEEI’"=
Sig. (2-tailed) =,001
Il 246 246
Inov Fearson Correlation ,EDQ“ 1
Sig. (2-tailed) =001
I 246 247
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
Correlations
Wersk Fsik
Yersk.  Pearson Correlation 1 ,EEB“
Sig. (2-tailed) =001
I 246 246
Fsik Fearson Correlation ,EEE“ 1
Sig. (2-tailed) =001
I 246 246
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-
tailed).
Correlations
Psik Darbr
Fsik Fearson Correlation 1 A1 5
Sig. (2-tailed) =,001
I 246 246
Darbr  Pearson Correlation ,515“ 1
Sig. (2-tailed) =001
I 246 246
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
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Correlations

Psik Inov
Fsik Pearson Correlation 1 ,IESE*Im=
Sig. (2-tailed) =001
I 246 246
Inov Pearson Correlation ,651“ 1
Sig. (2-tailed) =001
I 246 247
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
Correlations
Darbr Inov
Darbr  Pearson Correlation 1 4 B
Sig. (2-tailed) =,001
I 246 246
Inov Fearson Correlation ,415“ 1
Sig. (2-1ailed) =001
I 246 247

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

Coefficients®
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients 95,0% Confidence Intervalfor B Collinearity Statistics
Maocdel B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound  UpperBound  Tolerance WIF
1 (Constant) 1,673 229 7,314 <,001 1,223 2,124
1) Jasuy Iytis: -,082 084 -052 -,980 328 -,278 ,083 833 1,071
2) Jisy amzius: =111 035 -177 -3,150 ,002 -181 -,042 838 1,183
3) Jasy iSsilavinimas: ,004 021 010 180 849 -038 046 ,a09 1,100
Versk ,350 070 367 4,968 <,001 211 488 ABT 2,052
Psik 272 068 310 4,004 =,001 138 406 444 2,253
Inov 004 056 006 077 939 - 106 114 508 1,969

a. Dependent Variahle: Darlr
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5 PRIEDAS. Mediacija, moderacija

Run MATRIX procedure:

Frhrkkkkkkxkkkkkxxx*x PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
*AkhkhkKhkKhkhkkhkk khhkkkkhkkhkk%k

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

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

*kkkkkkKhKhk

Model : 4
Y : Darbr
X : VerskK
M : Inov

Sample

Size: 246

Rl e e A i i db b b b b b i S dh A S g b b b b S dh dh dh S S g b b b S S e dh A g I b b b i S i i dh A A S g b i i S i d SR A O g b b

kkhkkhkkkAkkAk kK kK

OUTCOME VARIABLE:
Inov

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl
df2 P
, 6087 , 3705 , 3544 143,6077 1,0000
244,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant , 8689 , 2359 3,6835 , 0003 , 4043
1,3335
VersK , 71514 , 0627 11,9836 , 0000 , 6279
, 8749

L e d i dh db b b b b b S dh dh db db b b b b b S 2 db db  Sb I b b b b S S d S db Ib b b b b b S 2 2 db db  Ib b b b b S S S SE A g I b (b o

kkhkkk Kk kKk Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
Darbr

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
, 5468 ;2989 , 2368 51,8093 2,0000
243,0000 , 0000

Model
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coeff se t P
ULCI
constant 1,8050 ,1981 9,1113 , 0000 1
2,1952
VersK , 4272 , 0646 6,6134 , 0000
;5545
Inov , 1106 , 0523 2,1142 , 0355
, 2137
Kk ok ok ok ok ok hkkhkhkhkhkhkhkhkhkkkkkkhkkkkkk TOTAL EFFECT MODEL
khkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkk
OUTCOME VARIABLE:

Darbr
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl
df2 P
, 5348 ;2860 ;2401 97,7588 1,0000

244,0000 , 0000
Model

coeff se t P
ULCT
constant 1,9011 ,1942 9,7904 , 0000 1
2,2836
VersK , 5103 , 0516 9,8873 , 0000
, 6120

LI I R e AR A db db b b g b 4 TOTAL’
LI I R e A A db db b b b b 4

Total effect of X on Y

Effect se t
ULCI
, 5103 ,0516 9,8873
, 6120
Direct effect of X on Y
Effect se t
ULCT
, 4272 ,0646 6,6134
, 5545
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI
Inov , 0831 , 0534 -,0189

R e dh b Ih b b b b S i dh dh db Ih Ib b b b 4 ANALYSTIS NOTES

L R R IR I b b b b b S S S dh Sb b b b b i 4

Level of confidence for all confidence
95,0000

e LLCI
,0000 , 4087
P LLCI
,0000 ,3000
BootULCI
, 1899
AND ERRORS

intervals in output

LILCI
, 4148
, 3000

, 0076

LLCI
, 5186

, 4087

DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y
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Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KA KX AKX KKk kxkxxk* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
% K K Kk Kk ok kK Kk Kk kK kK

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

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

Ak Kk kkAkkAkKk K kK

Model : 1
Y : Darbr
X : VersK
W : PsiK

Sample

Size: 246

e e A i i db b b b b i S dh A db g b b b b S 2 dh dh db db i b b b S S S dh dh I Ib b b b b b S 2 dh dh A db i b b i S i dh SR A g S b b 4
kkhkkhkkhkkhkkAkKk KKk K

OUTCOME VARIABLE:
Darbr

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl
df2 P
, 5814 , 3381 , 2245 41,1958 3,0000
242,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCT
ULCI
constant , 4259 , 71482 , 5692 , 56098 -1,0480
1,8997
VersK , 6639 , 2187 3,0357 , 0027 , 2331
1,0947
PsiK , 5510 ;1967 2,8007 , 0055 ;1635
, 9385
Int 1 -,0852 , 0529 -1,6095 ,1088 -,1895
,0191

Product terms key:
Int 1 : VersK b4 PsiK
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Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P

X*W ,0071 2,5905 1,0000 242,0000 ,1088
Focal predict: VerskK (X)
Mod wvar: PsiK (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/

VersK PsiK Darbr
BEGIN DATA.
3,1667 3,2100 3,4307
3,7361 3,2100 3,6530
4,3056 3,2100 3,8752
3,1667 4,0000 3,6528
3,7361 4,0000 3,8367
4,3056 4,0000 4,0207
3,1667 4,6667 3,8402
3,7361 44,6667 3,9918
4,3056 44,6667 4,1434
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
VersK WITH Darbr BY PsiK

R e i A i b b b b 2 dh db  db i i b b S 4 ANATLYSIS NOTES AND ERRORS

LI I e A A i b b b b S 2 dh dh  db db g b b b i S 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Run MATRIX procedure:

FrhxkkkkLxkkkkxtx**x PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
P b b b b b b b b b b b b b g

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

R SR S SR dh db b b b b b b S dh dh Sb b b b b b i dh g db Sb Sb S b b b b S S 2 db  Sh Ib b b b b b b 2 db 2b Ib b b b b S i S SE db  Sb Sb b b 4

kkhk Kk kKKK Kk kK

Model : 14
Y : Darbr
X : VersK

&4



M : Inov
W : PsiK

Sample

Size: 246

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

kkhkkhkkkkk kK

OUTCOME VARIABLE:
Inov

Model Summary

R R-sq
df2 P

, 6087 , 3705
244,0000 , 0000
Model

coeff

ULCI
constant , 8689
1,3335
VersK , 71514
, 8749

MSE

, 3544

se
;2359

, 0627

F

143,6077
t
3,6835
11,9836

df1
1,0000
p LLCI
, 0003 ,4043
, 0000 , 6279

I e A i i db b b b b b S dh A db db b b b b S 2 dh dh db  dh i b b b S S S dh A I db b b b b b S 2 dh dh A I i b i i S i dh SR A g i i 4

kkhkkhkkkAkkAk kK kK

OUTCOME VARIABLE:
Darbr

Model Summary

R R-sqg
df2 P
, 5772 , 3332
241,0000 , 0000
Model
coeff
ULCI
constant 1,0880
2,4973
VersK , 3149
, 4547
Inov , 1736
, 5840
PsiK , 3681
, 71586
Int 1 -,0373
, 0656
Product terms key:

Int 1 Inov

MSE

;2271

se
, 7154
, 0709
, 2083
;1982

, 0523

F

30,1040

1,5209
4,4389
, 8332
1,8570

-,7144

PsiK

dfl

4,0000
P LLCI
,1296 -,3212
,0000 ,1752
, 4056 -,2368
,0645 -,0224
, 4757 -,1403
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Test (s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 o)

M*W ,0014 , 5104 1,0000 241,0000 , 4757
Focal predict: Inov (M)
Mod wvar: PsiK (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/

Inov PsiK Darbr

BEGIN DATA.
3,0000 3,2100 3,6002
3,6923 3,2100 3,6374
4,3846 3,2100 3,6746
3,0000 4,0000 3,8025
3,6923 4,0000 3,8192
4,3846 4,0000 3,8360
3,0000 4,6667 3,9732
3,6923 4,6667 3,9727
4,3846 44,6667 3,9723

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

Inov WITH Darbr BY PsiK

KAk xkkkkkkkxkkxkkx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

L R e AR A db b b b S S dh dh b ¢

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
ULCI
, 3149 , 0709 4,4389 , 0000 , 1752
, 4547

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

VersK -> Inov -> Darbr
PsiK Effect BootSE BootLLCI BootULCI
3,2100 ,0404 , 0582 -,0608 ,1636
4,0000 ,0182 , 0500 -,0733 , 1255
4,66067 -,0005 , 0652 -,1147 , 1411

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
PsiK -,0281 , 0507 -,1175 ,0826
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R R b b A b g b b I b b A b b b b i b g i 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS

IR AR A b b b b g b b b b A b b e b g b b b b i

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 1l6th, 50th, and 84th
percentiles.

Run MATRIX procedure:

KA KX AKX KKk kxKkkxk* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
% K K Kk K Kk ok kK kK Kk kK kK

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

I e e A i i db b b b b i S dh A S g b b b b S dh dh dh db I i b b b S S S dh A g Ib b b b i S S 2 2 dh A Ib i b i i S i i SR A g g i b 4

Ak Ak kA Ak kK KhK

Model : 4
Y : Darbr
X : PsiK
M : VersK

Sample

Size: 246

LB R A A I db b b b b S 2 S dh dh Ib b b b b b S 2 2 db db Ib db b b b S S S S AR db Ib b b b b S S 2 2R db db b b b b b S S S SR dh I b b (b 4

kkhkkhk K kkhkkKkKkKk*K

OUTCOME VARIABLE:
VersK

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
, 6679 , 4461 , 2046 196,4835 1,0000
244,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCI
ULCI
constant 1,2793 , 1760 7,2688 , 0000 , 9327
1,6260

&7



PsiK , 6154 , 0439 14,0173 , 0000 , 5289
, 7018

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

Kk kkhkkKkkkKhKk

OUTCOME VARIABRLE:
Darbr

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl
df2 P
, 5753 , 3310 ;2260 60,1050 2,0000
243,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 1,5848 , 2040 77,7690 , 0000 1,1830
1,9866
PsiK ;2504 , 0620 4,0392 ,0001 , 1283
, 3725
VersK ;3289 , 0673 4,8885 ,0000 ,1964
,4614

R i I A AR i db db b b b b S 2 g db db  db S i b b b 4 TOTAL EFFECT MODEL

LI R e A i b b b b b i S A A i I b b b b i d g g b Y

OUTCOME VARIABLE:
Darbr

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl
df2 P
, 5149 ;2652 , 2472 88,0492 1,0000
244,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT
ULCI
constant 2,0055 ;1934 10,3682 , 0000 1,6245
2,3866
PsiK , 4527 , 0482 9,3835 , 0000 , 3577
, 5478

XAk Kk x KAk kxxkkx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

LI I R R SR I db b b b b b 4

Total effect of X on Y
Effect se T P LLCI
ULCI
, 4527 ,0482 9,3835 , 0000 , 3577
, 5478
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Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCT
ULCI
, 2504 , 0620 4,0392 ,0001 , 1283
, 3725

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
VersK , 2024 ,0646 ,0814 , 3336

kkhhkkhkkhkhkhkkhkhkkhhkhkhkhkhhhkhkkhkKx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS
IR A b A A b b b b i b b A i b b 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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