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SANTRAUKA
Darbo skaitmenizacija ir darbuotojo veikla: asmeniniy iStekliy vaidmuo. Karolina Poskute,
Vilnius, Vilniaus universitetas, 2023, 59.

Darbuotojai, kurie pritaiko technologijas savo darbe susiduria su dvejopais i$§tkiais. I§ vienos
pusés, tenka prisitaikyti prie naujy technologijy naudojimo — kasdien iSmokti kazka naujo, gebéti
pakeisti savo nusistovejusius darbinius jprocius. IS kitos pusés, darbuotojai jdarbine technologijas ir
galédami skirti daugiau laiko kitoms iniciatyvoms, turi jdarbinti savo asmeninius iSteklius — gebéti
pazinti ir panaudoti savo asmenines stiprybes, biti inovatyvus, kiirybiski, bei siekiantys darbe
padaryti ,.daugiau” bei padéti kolegoms. Tai gali kelti didelius i$8ukius darbuotojams ir
organizacijoms, kad tinkamai prisitaikyti prie skaitmenizacijos paliestos kasdienio darbo realybés.
Siuo darbu buvo keliamas tikslas — istirti darbuotojo asmeniniy istekliy vaidmen;j rysiui tarp darbo
skaitmenizacijos ir darbuotojo veiklos. Tyrime dalyvavo 228 tiriamieji. Tiriamyjy amzius svyruoja
nuo 18 iki 65 mety, o Zvelgiant | pasiskirstyma pagal lyt] matome, kad didzioji dalis dalyvavusiy
tyrime yra moterys — 195 moterys ir 34 vyrai. Analizuojant tiriamyjy pasiskirstymg pagal darbo
pobudj galima pastebéti, kad didzioji tyrimo dalyviy dalis dirba i§ ofiso ar kitos darbo vietos arba
hibridiniu budu, kiek maZesné dalis dirba nuotoliniu biidu visg darbo laika. Tam, kad atsakyti j tyrimo
metu iSsikeltus uZzdavinius, buvo naudotas Pearson koreliacijos koeficientas skaliy tarpusavio
koreliacijoms analizuoti. Taip pat naudota PROCESS statistiné analizé sukurta A. Hayes, kitaip
tariant, siekiant suprasti asmeniniy iStekliy darbe svarbg jveikiant skaitmenizacijos darbe keliamus
parodo, kad stiprybiy panaudojimas vaidina svarby vaidmen;j kalbant apie darbuotojo veiklg ir darbo
skaitmenizacijg. Meistriskumas dirbti prognozuoja reikSmingas sgsajas tik tarp informacijos
pertekliaus darbe ir darbo atlikties bei pilietiSko elgesio darbe. Taip pat, informacijos perteklius darbe
yra teigiamai susij¢s su inovatyvia elgsena, kuomet saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe yra Zemas.

Raktiniai zodziai: Skaitmenizacija, darbuotojo veikla, asmeniniai iStekliai darbe.



SUMMARY
Digitalization of work and employee performance: the role of personal resources. Karolina
Poskuté, Vilnius, Vilnius University, 2023, 59.

Employees who apply technology in their work face with various challenges. On the one hand,
they have to adapt to the use of new technologies — to learn something new every day, to be able to
change their established working habits. On the other hand, once employees have embraced
technology and can devote more time to other initiatives, they need to employ their personal resources
—to be able to recognise and use their personal strengths, to be innovative, creative and to go the extra
mile at work to help colleagues. This can pose significant challenges for employees and organisations
to adapt properly to the realities of everyday work affected by digitisation. The aim of this paper was
to investigate the role of employees personal resources in the relationship between the digitisation of
work and employee performance. The study involved 228 respondents. The age of the respondents
ranges from 18 to 65 years, and looking at the gender distribution, we can see that the majority of the
participants in the study are women, 195 women and 34 men. Looking at the distribution of the
subjects by type of work, it can be seen that the majority of the study participants work from an office
or other workplace or in a hybrid mode, with a smaller proportion working remotely full-time. In
order to answer the objectives of the study, the Pearson correlation coefficient was used to analyse
the correlations between scales. The PROCESS statistical analysis developed by Hayes was also used,
in other words, in order to understand the importance of personal resources at work in overcoming
the challenges of digitalisation at work, a moderation analysis using multivariate linear regression
was performed. The results showed that strengths use at work plays an important role of employee
performance and the digitalisation of work. Also, job crafting predicts significant interactions only a
link between information overload at work and performance, and extra - role behaviour at work. And,
information overload at work is positively related to innovative behaviour when digital self-efficacy
at work is low.

Key words: Digitization, employee activity, personal resources at work.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbo skaitmenizacija (ang. Work digitalization) — siame darbe darbo skaitmenizacijos terminas
yra naudojamas apibiidinti bendruosius bei naujuosius darbo reikalavimus, kurie siejasi su darbuotojo
technologijy naudojimu savo kasdienéje veikloje.

Darbo reikalavimai (ang. work requirements) — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai darbo aspektai, reikalaujantys nuolatinio fizinio kriivio ir (arba) psichologiniy
(kognityviniy ir emociniy) pastangy ar jgudziy, todél yra susij¢ su tam tikrais fiziologiniais ir (arba)
psichologiniais i$tekliais (Meijman ir Mulder, 1998). Siame darbe darbo reikalavimai bus
analizuojami i§ bendryjy kiekybiniy ir kognityviniy darbo reikalavimy perspektyvos.

Bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai (ang. General quantitative work requirements) — tai
bendrieji darbo reikalavimai, apibtidinantys poreikj darbuotojui dirbti spartesniu tempu, kuomet yra
per didelés darbo apimtys, taigi tenka uzduotis atlikinéti spaudziant laikui ir daznu atveju ypac
sunkiai.

Bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai (ang. General cognitive job requirements)- tai
bendrieji darbo reikalavimai, apibiidinantys biiseng, kuomet darbuotojui tam, kad atlikty savo darba
reikalinga susikaupti, kadangi atliekamas darbas reikalauja ypatingo atidumo ir tikslumo, taigi tampa
svarbu nuolat iSlaikyti démesj.

Naujieji darbo reikalavimai (ang. New job requirements) — Siame darbe naujieji darbo
reikalavimai apibréZiami per did¢jan¢io mokymosi poreikio, komunikacijos ir informacijos
pertekliaus darbe bei priklausymo nuo technologijy perspektyva, tokiu biidu siekiant suprasti, kaip
Sie konkretiis veiksniai siejasi su naujy technologijy naudojimu bei asmeniniais iStekliais darbe.
Didéjantis mokymosi poreikis (ang. Increasing demand for learning at work) — dél spartaus
technologijy vystymosi ir poreikio suprasti, kaip veikia nauji procesai, kylantis poreikis darbe
mokytis vis naujy dalyky.

Komunikacijos perteklius darbe (ang. Communication overload at work) — Didziuliai
komunikacijos jvairiose platformose darbe reikalavimai, virSijantys asmens gebéjimus juos jveikti
(Perez ir kt., 2019).

Priklausymas nuo technologijy darbe (ang. Dependence from technology at work) — laipsnis,
kuriuo darbuotojai, norédami atlikti savo darbg, yra priklausomi nuo kompiuteriniy technologijy.
Didesnis priklausomumas nuo kompiuteriniy technologijy reiskia didesnj asmeninj kompiuteriniy
technologijy naudojima jprastiniame darbe.

Informacijos perteklius darbe (ang. Information overload at work) — tai bisena, kai sprendimus
priimantis asmuo susiduria su daugybe informacijos (t. y. informacijos kravis, pasizymintis tokiomis

informacinémis savybémis kaip kiekis, sudétingumas, perteklinés informacijos, priestaravimy ir kity
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informacijos elementy lygis, nenuoseklumas), kurig sudaro atskiry informaciniy nuorody sankaupa
skirtingos apimties ir sudétingumo informacijos, kuri trukdo sprendimy priéméjui optimaliai priimti
geriausig jmanomg sprendima. (Roetzel, 2018).

Darbuotojo veikla (ang. Employee performance) — siame darbe darbuotojo veiklos terminas yra
naudojamas apibtdinti tris su darbuotojo veikla susijusius kintamuosius — darbo atliktj (ang. in-role
performance), pilietiSka elgesj darbe (ang. extra-role performance) ir inovatyvia elgseng.

Darbo atliktis (ang. in-role performance) — tai darbuotojo veikla apimanti veiksmus, kuriy tikimasi
arba kuriy reikalaujama atliekant oficialias uzduotis, pareigas ir prisiimant atsakomybe, kaip nurodyta
darbuotojo pareigybiniuose apraSymuose (Williams ir Anderson, 1991).

PilietiSkas elgesys darbe (ang. extra-role performance) — darbuotojo elgesys (pagalba kolegoms,
papildomy uzduociy atlikimas ir pan.), kuris padededa organizacijai efektyviai funkcionuoti, nors to
nereikalauja darbo sutartis, pareigos ar darbo aprasymas. Sis elgesys yra asmens pasirinkimo reikalas
ir néra aiskiai apibréztas, bei oficialiai neapmokamas.

Inovatyvi elgsena (ang. Innovative behaviour) — samoningas naujy idéjy kiirimas, diegimas ir
taikymas, atliekant darbo funkcijas, grupéje ar organizacijoje, kai sieckiama naudos asmeninio
vaidmens darbe atlikimui, grupei, ar bendrai organizacijai.

Asmeniniai iStekliai (ang. Personal resources) — teigiamas saves vertinimas, susijgs su asmeny
savijauta, savo geb¢jimu kontroliuoti ir sékmingai paveikti aplinkg. Tikimasi, kad darbuotojai,
turintys daugiau asmeniniy iStekliy, taip pat turés galimybe iSnaudoti daugiau darbo iStekliy, ir
atvirks¢iai (Bakker ir kt., 2023). Siame darbe asmeniniai iStekliai yra naudojami apibadinti
saviveiksminguma prisitaikyti prie technologijy progreso darbe, darbo reikalavimy optimizavima
(meistriSkuma dirbti) ir stiprybiy panaudojimg darbe.

Saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe (ang. Digital self-efficacy) —
asmens saviveiksmingumas, susijes su veiksmingu ir nesudétingu informaciniy technologijy
naudojimu bei prisitaikymu prie techninés ir programinés jrangos naujoviy (Agarwal ir kt., 2000).
Darbo reikalavimuy optimizavimas (meistriSkumas dirbti) (ang. Job crafting) — individualus
darbuotojo prisitaikymas prie darbo uzduociy ir charakteristiky, siekiant atitikti savo poreikius ir rasti
prasme darbe (Demarouti, 2022).

Stiprybiy panaudojimas darbe (ang. Using strengths at work) — stipriyjy pusiy naudojimo elgsena
reiSkianti iniciatyva, kai darbuotojai gali imtis savo stiprybiy panaudojimo darbe (Bakker, 2016).



PRATARME
Zmonés organizacijose atlieka itin svarby vaidmenj, nes jy sékmé siekiant savy tiksly yra

neatsiejama nuo darbuotojy jdirbio. Organizacija gali biiti pazangi tiek, kiek pazangtis gali biti jos
zmonés. Asmeniniy iStekliy vaidmens darbuotojo veiklai bei darbo skaitmenizacijai aktualuma
pagrindzia Siuolaikinis darbo rinkos pasaulis, kuris vis labiau skaitmenizuojasi. Inovacijomis gristi
technologijy sprendimai ir informaciniy technologijy vystymasis daro didele jtakg darbo procesy
organizavimui ir atliekamy darby pobudziui. Darbuotojai, kurie pritaiko technologijas savo darbe
susiduria su dvejopais i$Sukiais. IS vienos pusés, tenka prisitaikyti prie naujy technologijy naudojimo
— kasdien iSmokti kazka naujo, gebéti pakeisti savo nusistovéjusius darbinius jprocius. IS kitos pusés,
darbuotojai jdarbing technologijas ir galédami skirti daugiau laiko kitoms iniciatyvoms, turi jdarbinti
savo asmeninius iSteklius — gebéti panaudoti savo stiprybes, sitilyti ir jgyvendinti naujas idéjas,
organizacijoms, kad tinkamai prisitaikyti prie skaitmenizacijos paliestos kasdienio darbo realybés.
Puikus to pavyzdys galéty buti Siandien visy garsiai aptariné¢jama ir daug démesio sulaukusi Sam
Altman ir kity kolegy sukurta dirbtinio intelekto platforma ,,OpenAl*, kurianti pazangius dirbtinio
intelekto modelius. ,,OpenAl*“ apstulbino pasaulj i§ trumpiausiy uzklausy generuodama teksto
fragmentus, inovatyvias id¢jas ir taip padédama kasdieniuose darbuose. Taciau ¢ia tuojau pat galima
rasti teigiamy ir neigiamy platformos ypatumy — nors gali padéti greiCiau generuoti idéjas, bet
nebiitinai visada yra tikslus, gebantis pagristi savo nuomone¢ mokslu, praktiniais pavyzdziais. Ne kas
kitas, kaip Zmogus tiek Siandien, tiek ateityje turés eiti koja kojon su technologijomis ne tik prie jy
prisitaikydamas, bet tuo paciu ir gebédamas savo kritiniu mgstymu jas plésti bei tobulinti. Tai parodo,
kaip organizacijoms tiek Siandienos, tiek ateities perspektyvoje bus svarbu skirti ypatingg démesj
savo darbuotojams, padedant jiems puoseléti savo asmeninius iSteklius.

Asmeniniy istekliy darbuotojo veiklai bei darbo skaitmenizacijai svarba pagrindzia ir
naujausia mokslin¢ literatiira analizuojanti, kaip nuolat besivystancios technologijos kei¢ia darbo
aplinka (Al-Shami ir kt, 2023), reikalauja nuolatos mokytis (Billet, 2021), suvaldyti milziniskus
informacijos srautus (Huang ir Fan, 2022). Kad visa tai isbuti Siandienos darbuotojui kaip niekada
svarbu pasitelkti savo asmeninius isteklius — darbo reikalavimy optimizavimg (meistriskuma dirbti),
saviveiksmingumg prisitaikyti prie technologijy progreso darbe bei stiprybiy panaudojimg. Itin
svarbu suprasti, kaip $iy asmeniniy i$tekliy panaudojimas gali persipinti su darbuotojo veikla — darbo
atliktimi, pilietiSku elgesiu darbe bei inovatyvia elgsena.

Taigi, remiantis aptartos temos aktualumu ir naujumu keliamas tikslas, istirti darbuotojo

asmeniniy iStekliy vaidmenj rySiui tarp darbo skaitmenizacijos ir darbuotojo veiklos.



1. TVADAS

1.1. Darbo skaitmenizacijos samprata

Vienas ryskiausiy pastarojo deSimtmecio jvykiy - sparti darbo skaitmenizacija, o kartu su ja -
skubus jgtidziy tobulinimo poreikis. Skaitmenizacija apima skaitmeniniy jgtidziy jtraukimg j beveik
visy darbo sri¢iy kasdieng ruting. Ji turi nepaprastai didele jtaka suteikti darbuotojams daugiau galiy
arba juos apsunkinti.

Skaitmeninés technologijos (suvoktos kaip informacijos derinys, kompiuterija,
komunikacijos ir rySio technologijos) teigiamai arba neigiamai veikia Siandienos organizacijas
jvairiais budais. Organizaciniu lygmeniu pabréziamas teigiamas Siy technologijy poveikis darbo
vietoje. Pavyzdziui, jos padeda didinti konkurencingumg ir efektyvuma, skatina naujus darbo biidus,
organizacijos tapatybe ir socialing sgveika, paprastina bendravima, skatina bendradarbiavima ir Ziniy
perdavimg, bei sukuria labiau dalyvaujancig ir susieta darbo aplinka, kuri savo ruoZztu stiprina
bendradarbiavimo kultiirg (Pacheco ir Coello-Montecel, 2023). Svarbu suprasti, kad darbo
skaitmenizacija gali supaprastinti darbo atlikimga arba atvirksc¢iai — jj apsunkinti, kuomet Zvelgiama j
darbuotojy sveikatos, gerovés, jsitraukimo ar atliekamo darbo rezultaty aspektus.

D¢l COVID-19 pandemijos itin padid¢jo priklausomybé darbui informacinémis ir
komunikacinémis technologijomis ir paciai organizacijos veiklai, ypa¢ tiems, kuriems nuotolinis
darbas buvo nauja patirtis. Taip pat, jldomu tai, kad tyrimai rodo, jog individualis skirtumai turi didele
itakg pozitiriui | informaciniy ir komunikaciniy technologijy naudojimg. Pavyzdziui, vyresnio
amziaus darbuotojams paprastai maziau patinka poky¢iai ir jy saviveiksmingumo lygis dirbant su
naujomis priemonémis (Gupta ir kt. 2021). Tai, kaip darbuotojai suvokia technologijas, kaip poreikj
ar iSteklius darbui atlikti, be visa ko, taip pat turi jtakos jy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai
bei perdegimui (Ninaus, Diehl ir Terlutter 2021). Taigi, matyti, kad skaitmenizacija veda tiek prie
pozityviy, tiek prie negatyviy pasekmiy Zmogui.

Svarbu paminéti, kad skaitmenizacija Siame darbe apibréziama per naujuosius bei
bendruosius darbo reikalavimus — per tai Sis konstruktas pla¢iau aptariamas tolimesniuose

skyreliuose.

1.2. Darbo skaitmenizacija ir bendrieji darbo reikalavimai
Darbo reikalavimai apibréziami, kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, reikalaujantys nuolatinio fizinio krtvio ir (arba) psichologiniy (kognityviniy ir emociniy)
pastangy ar jgiidZiy, todél yra susije su tam tikrais fiziologiniais ir (arba) psichologiniais iStekliais
(Meijman ir Mulder, 1998). Siame darbe darbo reikalavimai analizuojami i bendryjy kiekybiniy ir

kognityviniy darbo reikalavimy perspektyvos, kai bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai,



apibuidinama poreikj darbuotojui dirbti spartesniu tempu, kuomet yra per didelés darbo apimtys, taigi
tenka uzduotis atlikinéti spaudziant laikui ir daznu atveju ypac sunkiai. Na, o bendrieji kognityviniai
darbo reikalavimai apibtdina reikalavimus, kuomet darbuotojui tam, kad atlikty savo darba
reikalinga susikaupti, kadangi atliekamas darbas reikalauja ypatingo atidumo ir tikslumo, taigi tampa
svarbu nuolat iSlaikyti démes;.

Svarbios informacijos apie kognityvinius ir kiekybinius darbo reikalavimus galima rasti ir
naujausioje literattiroje. Svarbu pastebéti, kad vis dazniau atkreipiamas démesys | tai, jog darbuotojai
turi skirti daugiau laiko, energijos ir kognityviniy iStekliy, kad iSmokty ir jvaldyty naujas
informacines ir komunikacines sistemas savo namy aplinkoje (Garfin, 2020; Molino ir kt., 2020).
Taip pat iSaugo techniniai darbo reikalavimai, nes darbuotojai susiduria su sparciais technologijy
poky¢iais, technologijy perkrova bei technologijy kompleksiSkumu — teigia Chan ir kt. (2023).
Suprantama, kad informacinés ir komunikacinés technologijos gali palengvinti darbuotojy uzduociy
atlikimg ir produktyvumg (Gupta ir kt., 2021), pagerinti jy darbo efektyvumg ir gerove (Wang ir kt.,
2020). Vis tik, atliekami tyrimai taip pat rodo, kad atsiranda technologijy sukeliamas stresas —
intensyviis darbo reikalavimai, kuriuos sukelia technologijy naudojimas. O informaciniy ir
komunikaciniy technologijy naudojimas darbo vietoje reikSmingai prisideda prie to, kad darbuotojai
patiria stresg ir perdegima bei sumazéja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Garfin 2020;
Wang ir kt., 2020). Taip pat Chan ir kt., (2023) teigia, kad kyla i$8ukiy ir dél padidéjusio informaciniy
ir komunikaciniy technologijy naudojimo, kurj lemia visg darbo dieng trunkantis nuotolinis darbas su
padidéjusiu elektroniniy laiSky, komunikaciniy zinuciy ir praneSimy i§ darbo planavimo programy.

Taigi, svarbu akcentuoti, kad Siandienos technologijy veikiamoje darbo vietoje darbuotojai
susiduria su itin daug kiekybiniy ir kognityviniy darbo reikalavimy, kuriy atsiradimg salygoja daug

skirtingy aplinkos veiksniy susijusiy su skaitmenizacija.

1.3. Darbo skaitmenizacija ir naujieji darbo reikalavimai
Naujieji darbo reikalavimai apibréziami per didéjancio mokymosi poreikio, komunikacijos ir
informacijos pertekliaus darbe bei priklausymo nuo technologijy perspektyva, tokiu badu siekiant
suprasti, kaip Sie konkretlis veiksniai siejasi su darbuotojo veikla bei asmeniniais iStekliais darbe

skaitmenizacijos akivaizdoje.

1.3.1. Didéjantis mokymosi darbe poreikis
Nesunku pastebéti, kad technologijoms vis labiau vystantis, kasdien vis labiau didéja
mokymosi darbe poreikis tam, kad gebéti atlikti savo kasdienius darbus. Moksliniai Saltiniai teigia,
kad nuo skaitmeniniy technologijy priklausanc¢ios darbo uzduotys taps vis labiau paplitusios ir

reikalingos jvairaus pobiidzio darbuotojams per visa jy profesinj gyvenima (Nergard, 2021). Sios
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zinios tiek dabar, tiek ateityje bus placiai taikomos ir taps esminiais darbo veiklos elementais
(Hamalainen ir kt., 2021). Todé¢l svarbu suprasti, kaip mokymasi, paramg ir orientavimg darbo
gyvenime ir jo metu galima nukreipti taip, kad bty padedama ugdyti gebéjimus, suderintus su
darbinés veiklos skaitmenizavimu (Ley, 2020).
spéti prie naujoviy prisitaikyti bei iSmokti visa, kas reikalinga. Yra iSskiriama keletas i$Sukiy, su
kuriais susiduriama didéjan¢io mokymosi poreikio akivaizdoje:

e sunkiai prieinamy konceptualiy ir procediiriniy Ziniy mokymasis;

e grésmiy darbuotojy savimongs ar subjektyvumo jausmui jveikimas;

e didzioji dalis Sio mokymosi turés vykti praktikoje ir per praktika.
Tai leidzia daryti prielaida, kad dél skaitmenizacijos sgveikaujantys procesai, kurie sutrikdé esamus
ir tradicinius darbo buidus, dabar taip pat gali atlikti pagrindinj vaidmenj, kad konceptualios ir
procediirinés zinios tapty prieinamos (Nergard, 2021). Tai gali vykti simbolinémis priemonémis ir
padedant darbuotojams nuolat dalytis Siomis Zinioms, kad jie galéty toliau plétoti savo supratima per
visg profesinj gyvenima.

Jdomu tai, kad Billett (2021) teigimu $iy poky¢iy poveikis gali labiausiai paveikti darbuotojus,
turinéius jgidziy ir Ziniy. Siuos darbuotojus naujosios technologijos paveikia labiausiai, nes jie
praranda kompetencija ir profesinj subjektyvumg. Daznai Sios technologijos blina budingos tik
konkrec¢ioms darbo funkcijy rii§ims, operacijoms, jrangai ir darbo priemonéms ir ne visuomet apima
visg profesija. Atsizvelgiant j tai, kad Sios ziniy formos daznai yra abstrakcios, jy negalima tiesiogiai
patirti per jutiminius procesus - garsa, rega ar pojucius, jas reikia pateikti taip, kad darbuotojai galéty
su jomis susipazinti, tarpininkauti ir kurti Zinias apie jas. Na, o tokios jZvalgos parodo, kaip svarbu
Siandienos darbuotojui yra nuolatos tobuléti ir adaptyviai perprasti kasdien besikeiciancig aplinka.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad kasdien vis labiau besivystancios technologijos skatina
darbuotojus mokytis ir prisitaikyti prie pokycCiy. Skaitmeninéms darbo priemonéms tampant vis
labiau paplitusioms ir bitinoms, kasdienis mokymasis turi bati pritaikytas skaitmeniniam darbo

aplinkos pokyc¢iams.

1.3.2. Komunikacijos perteklius darbe
Nepaliaujantys nuo gauty naujy praneSimy mirgéti kompiuterio, telefono ir kity prietaisy,
tokiy kaip iSmanieji laikrodziai ir pan. ekranai kasdien, net kiekvieng valandg rékte rékia i juos
atsigrezti, kad susipazinti su gauta informacija, o daznu atveju ir nedelsiant atsakyti.
Didziuliai komunikacijos reikalavimai, vir§ijantys asmens geb¢jimus juos jveikti, vadinami
komunikacijos pertekliumi (Perez ir kt., 2019). Tokie per dideli reikalavimai kognityviniams

zmogaus iStekliams gali palikti nepakankamus geb¢jimus kitoms uzduotims atlikti, todél atsiranda
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nebaigty pareigy ir padidéja iSsekimo jausmas. Kai asmens kognityviné apkrova virsija tam tikrg riba,
jis gali patirti stresa ir emocinj i$sekimag.

Dauguma darbuotojy organizacijose naudoja jvairias iSmaniyjy telefony programéles, kad
palaikyty rysj su kolegomis. Tai didina tikimybe¢, kad bus keliami ir didesni lukesciai priimti
informacijg i§ skirtingy kanaly. Kiekvienas skirtingas poreikis komunikacijai nutraukia darbuotojo
vykdomas uzduotis ar darbus. Nesibaigiantys pertekliniai trukdziai gali uzgozti asmens bendravimo
gebéjimus, o tai savo ruoztu gali sukelti komunikacijos pertekliy (Peng ir Ruan, 2023).

Atlieckami jvairts tyrimai, padedantys geriau suprasti informacijos pertekliaus poveikj
darbuotojui ir organizacijai. Jdomu tai, kad Lee ir kt. (2016) iSskiria ry$j tarp informacijos
dviprasmiskumo ir komunikacijos pertekliaus. Sis rezultatas stebina, nes viena i§ pagrindiniy
priezascCiy, kodél tam tikrais atvejais naudojamos socialiniy tinkly paslaugos, yra siekis sumazinti
dviprasmiskuma dalykuose, susijusiuose su bendrais aplinkiniy interesais ir buvo tikétasi, kad didelis
dviprasmiSkumas gali pareikalauti daZznesnio bendravimo, o tai gali sukelti komunikacijos pertekliy.
Autoriai aiSkina, kad Sis netikétas rezultatas gali reiksti, jog rySys tarp informacijos dviprasmiskumo
ir komunikacijos pertekliaus gali buiti ne tiesioginis, bet tai gali biiti tarpininkaujantis arba
moderuojamas kity kintamyjy, pavyzdziui, dviprasmisko praneSimo svarbos, naudojimo
intensyvumo ar socialinio kapitalo suvokimo. Pateikiami pavyzdziai, kad vartotojas, gaves
dviprasmiska zinute, gali nesiekti tolesnio paaiSkinimo, jei tai néra svarbu jam arba santykiai su
siunté¢ju néra labai vertinami. Kitas atliktas tyrimas atskleidzia, kad Siuolaikinése organizacijose
socialin¢ ziniasklaida atlieka svarby vaidmenj darbuotojy darbe ir gyvenime, padédama darbuotojams
efektyviai tvarkytis jvairius darbo reikalus. Tac¢iau darbuotojy naudojimasis socialine Ziniasklaida,
taip pat turi ir tamsiyjy pusiy (Sands ir kt., 2020). Darbuotojai daZnai socialinés Ziniasklaidos
platformose lygina save su kitais, o tai ne tik gali sukelti neigiamas emocijas, pavyzdziui, nerimg ir
depresija bet ir gali turéti jtakos darbuotojy darbo rezultatams (Pang, 2020). Remiantis savikontrolés
iStekliy modeliu, Siame tyrime nustatyta, kad darbuotojy socialiniai palyginimai socialinéje
ziniasklaidoje gali sumazinti darbo nasumg de¢l padidéjusio ego iSsekimo lygio. Be to, iSsekimas
riboty savikontrolés iStekliy, kurj sukeliantis socialinis lyginimasis gali priklausyti nuo darbuotojy
pirmenybés socialiniam bendravimui internete (Huang ir Fan, 2022).

Trumpai tariant, nuolatiniai informacijos srautai i§ jvairiausiy Siandien naudojamy jrenginiy
gali sukelti komunikacijos pertekliy, kuris vir§ija asmens geb¢jimus. Dideli komunikacijos
reikalavimai gali sukelti stresg ir emocinj iSsekimg. Dauguma darbuotojy naudoja iSmaniuosius
telefonus ir programéles, kurios didina informacijos srautg ir reikalauja nuolatinio démesio. Tai gali

trukdyti darbui ir sukelia komunikacijos pertekliy.
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1.3.3. Informacijos perteklius darbe

Siandieninéje aplinkoje darbuotojai nuo ryto iki vakaro, ar net naktimis susiduria su
nesibaigianciais informacijos srautais, kurie ilgainiui gali itin varginti, imamas jausti informacijos
darbe perteklius. Informacijos perteklius yra lemiamas veiksnys, lemiantis neigiamg darbo aplinka,
kuri mazina produktyvuma, slopina kiirybiskuma ir daro mus nelaimingus (Dean ir Webb 2011).

Apibudinama, kad informacijos perteklius — tai biisena, kai sprendimus priimantis asmuo
susiduria su daugybe informacijos (t. y. informacijos kriivis, pasizymintis tokiomis informacinémis
savybémis kaip kiekis, sudétingumas, perteklinés informacijos, prieStaravimy ir kity informacijos
elementy lygis, nenuoseklumas), kurig sudaro atskiry informaciniy nuorody sankaupa skirtingos
apimties ir sudétingumo informacijos, kuri trukdo sprendimy priéméjui optimaliai priimti geriausia
jmanomg sprendimg. Tikimybé pasiekti geriausig jmanomg sprendima, apibréziama kaip sprendimy
priemimo efektyvumas. Neoptimaly informacijos naudojima lemia riboti individualts iStekliai
(Roetzel, 2018).

Informacijos perteklius atsiranda tuomet, kai informacijos apdorojimo reikalavimai virsija
pajégumus, kurie apima tiek kokybinius, tiek kiekybinius veiksnius. Pirmieji apima asmeninius
geb¢jimus, informacija (dviprasmiSkumg, neapibréztuma, intensyvumg ir (arba) sudétinguma,
naujuma, nuosekluma, pertekliy) ir sprendimo ypatybes. Svarbu suprasti, kad tarp reikalavimy ir
gebéjimy yra sgveika, nes pernelyg griezti reikalavimai mazina asmeny gebéjimus ir motyvacija, dél
to jie patiria stresa, sumiSimag, nerimg. Jprasta reakcija — skirti maziau laiko jeinanciai informacijai
apdoroti filtruojant didele jos dalj ir pasikliauti iSoriniais Saltiniais, kurie ja sintetina (Eppler ir
Mengis, 2004) ir taip pat nustatant rysj tarp detaliy bei bendro informacijos srauto tampa sunkiau.
Darbuotojams galiausiai reikia daugiau laiko sprendimams priimti, todél prarandamas tikslumas arba
net negebama priimti atitinkamus sprendimus (Luzzati ir kt, 2022). Taip pat, reikalinga paminéti, kad
informacijos perteklius gali sukelti disfunkcines pasekmes, tokias kaip, nerimag dél informacijos,
informacinj i§sekima, stresg ir atitraukti asmenis nuo kity svarbiy uzduociy atlikimo (Islam ir kt.,
2022). Pavyzdziui, Sheng ir kt. (2023) atliktas tyrimas rodo, kad informacijos perteklius lemia didesn;j
emocinj socialinés ziniasklaidos naudotojy iSsekimg. Vartotojai daznai gauna, pasiekia ir supranta
Jvairiy risiy praneSimus, reklamas ir naujienas, kurias jiems perSa jy draugai, prenumeratoriai ar kiti
paslaugy teikéjai. Kai vartotojo gebéjimas suvokti informacijg virSijamas, jis linkes patirti ,,emocinj
1§sekimg®.

Apibendrinant, darbuotojai Siandien susiduria su dideliu informacijos pertekliumi, kuris gali
neigiamai paveikti darbo aplinkg ir produktyvumg. Akcentuojama, kad informacijos perteklius gali
turéti neigiamy pasekmiy, tokiy kaip informacinis iSsekimas, stresas ir atitraukimas nuo svarbiy
uzduoc€iy. Tyrimai rodo, kad tai gali sukelti didesnj emocinj i§sekimg ir paveikti individy gebéjima

suvokti informacija.
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1.3.4. Priklausymas nuo technologijy darbe

Daugeliui uztenka pazvelgti i savo kasdieng ruting, kad suprasty, kokie i§ tiesy yra
priklausomi nuo skaitmeniniy technologijy. Technologijos suteiké zmonéms galimybe pasiekti
daugiau, nei buvo galima jsivaizduoti, o daugeliui jmoniy technologijos ir vélesnis jy poveikis
gyvenimui zada profesiniy privalumy, taip pat ir daugybe galimy spasty.

Priklausomybé nuo skaitmeniniy technologijy apibréziama kaip laipsnis, kuriuo darbuotojai,
norédami atlikti savo darba, yra priklausomi nuo kompiuteriniy technologijy. Didesnis
priklausomumas nuo kompiuteriniy technologijy reiskia didesnj asmeninj kompiuteriniy technologijy
naudojimg jprastiniame darbe. Taigi asmuo, kuriam budinga didesnis priklausymas nuo technologijy,
dazniau susiduria su kompiuterinémis technologijomis susijusiomis problemomis, tokiomis kaip
technologijy perkrova, sudétingumas, neapibréztumas ir pan. Pavyzdziui, toks darbuotojas turi
nuolatos mokytis kad galéty sekmingai atlikti savo darba, nes skaitmeninés technologijos nuolat kinta
(Shu ir kt., 2011).

Zmogaus ribotuma paaiskina kognityvinés apkrovos teorija, ji gali padéti suprasti, kodél
technologijy naudojimo produktyvumo padidéjimas negali buiti begalinis, o turi optimaly dydj, kurj
virSijus gali kilti sistemos funkcijy perkrova, informacijos ir komunikacijos perteklius (Karr-
Wisniewski ir Lu, 2010). Vertinga pastebéti, kad, pavyzdziui, Tang ir kt. (2022) teigia, jog
priklausymas nuo technologijy darbe yra susijes su uzduotimis, nes jis stiprina darbuotojy suvokima
apie darbo tiksly paZangg, o tai savo ruoztu teigiamai veikia uzduociy atlikimg. Taciau toks
priklausymas taip pat turi Zalingy padariniy, nes darbuotojai tai gali suvokti, kaip grésme jy
savigarbai.

Idomu tai, kad tyrimuose jZvelgiama ir teigiama priklausymo nuo technologijy puseé.
Teigiama, kad priklausomybé nuo iSmaniyjy masiny turéty palengvinti savireguliacijg siekiant
uzsibrezty tiksly darbe, todél darbuotojai turéty jausti mazesnj neatitikima tarp $iy tiksly ir faktinio
darbo pareigy vykdymo. Taip pat Wanberg ir kiti (2010) teigia, kad kai darbuotojai mato, jog jy tiksly
pazanga yra patenkinama, jie turéty jaustis motyvuoti ir taip skirti daugiau pastangy darbui atlikti
(Huang ir kt., 2012). Dar vienas tai patvirtinantis tyrimas yra, kur analizuojama, kaip Bipp kartu su
kolegomis (2021) nustaté teigiama ry$j tarp darbo tiksly jgyvendinimo paZangos ir darbuotojy
isitraukimo | darbo veikla. Taigi, matyti, kad svarbu atkreipti démesj ir | teigiamg technologijy
pazangos puse.

Apibendrinant, svarbu akcentuoti, kad skaitmeninés technologijos yra svarbi kasdienés
rutinos dalis daugeliui darbuotojy ir jmoniy. Priklausymas nuo technologijy darbe gali turéti tiek
privalumy, tiek ir kelti 1§Stikiy. Didéjant priklausymui nuo technologijy, gali kilti problemy, tokiy
kaip perkrova, zmogaus patiriama kompetencijos stoka naudojantis technologijomis. Ta¢iau taip pat

pastebima, kad priklausymas nuo iSmaniyjy technologijy gali palengvinti darbuotojy uzduociy
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vykdyma ir juos motyvuoti, dél ko gali didéti darbo nasumas ir darbuotojy jsitraukimas j darbg.

1.4. Darbuotojo veikla — kuo darbuotojui svarbi darbo atliktis, pilietiSkas elgesys ir

inovatyvi elgsena?

Darbuotojo veikla Siame darbe yra analizuojama apimant darbo atliktj, pilietiska elgesj darbe
ir inovatyvig elgseng. Darbo atliktis tiesiogiai daro jtaka darbo atlikimo rezultatams. Tai apima
gebé¢jimg tinkamai ir efektyviai vykdyti darbuotojams priskirtus uzdavinius bei atsakomybg¢ uz savo
darbo rezultatus. Darbuotojai, kurie yra atidis, pasiryz¢ ir pasizymi kokybiskai atlieckamu darbu,
padeda organizacijai pasiekti tikslus ir uztikrinti sékmingg veikla. Jy darbo atlikimas tiesiogiai veikia
klienty pasitenkinimg, jmonés reputacija ir pelng. Pastaruoju metu darbo vietoje tampa svarbus ne tik
kokybiskas darbo atlikimas, ar pasitilymy teikimas, bet ir inovatyvi elgsena. Darbuotojai, kurie rodo
inovatyvuma (generuoja idéjas, nestandartiniais biidais sprendzia problemas, geba pritaikyti naujus
metodus savo kasdien¢je veikloje, kuria naujoves) gali prisidéti prie organizacijos augimo ir
pazangos. Kad geriau suprasti darbo atlikties ir inovatyvios elgsenos konstruktus, svarbu suprasti,

kaip juos apibrézia mokslininkai.

1.4.1. Darbo atlikties ir pilietiSko elgesio darbo vietoje samprata

Darbo atliktis nusako tai, kaip darbuotojas atlieka savo pagrindines funkcijas darbo vietoje.
Sia savoka pirma kartg oficialiai pasitilé Katz ir Kahn (1966), jie mané, kad darbo atliktis yra toks
elgesys, kuris apraSomas ir apibréZiamas kaip viena i§ darbuotojy darbo daliy ir atsispindi oficialioje
organizacijos darbo uzmokescio sistemoje. Darbo atliktis apima veiksmus, kuriy tikimasi arba kuriy
reikalaujama atliekant oficialias uzduotis, kai prisiimama atsakomybe, kaip nurodyta darbuotojo
pareigybiniuose aprasuose (Williams ir Anderson, 1991). Uz tokj elgesj organizacijos siiilo atlygj, o
darbuotojai negebantys atlikti savo pagrindiniy funkcijy, gauna bausmes, pradedant papeikimais ir
taip iki neigiamy finansiniy pasekmiy ar atleidimo 1§ darbo (Van Dyne ir kt. 1994).

Katz (1966) istyré ir iSskyre tris elgesio tipus, kurie turi esminj poveik] efektyviam
organizacijos funkcionavimui: 1) darbuotojai turi nuspresti, ar jeiti j organizacijg ir islaikyti
organizacijos nario tapatybe; 2) darbuotojai turi vykdyti konkrecCius vaidmens reikalavimus
tarpusavyje bendradarbiaudami; 3) darbuotojai kuria didesne pridéting verte savo darbo vietoje, nei
reikalauja konkreti pozicija. Kalbant apie treCigjj tipg nurodoma (Katz ir Kahn, 1966), kad tos
organizacijos, kuriose darbuotojai dirba tik vadovaujantis pareigybiniuose apraSymuose reikalaujamo
elgesio, yra itin trapi socialiné sistema. Taip nuo XX a. tre€iojo deSimtmecio daugybé tyrimy pradeda
skirti démesj dar vienam itin svarbiam organizacijos elgsenos tipui — pilietiSkam elgesiui darbe.

Podsakoff ir kt. (2000) pilietiSka elges; apibrézia, kaip lanksty individualy elgesj, o ne

tiesiogiai vertinama pagal formalig organizacijos atlygio sistema, taciau visumoje prisidedantj prie
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organizacijos efektyvumo. PilietiSkas elgesys darbe taip pat jvardijamas, kaip darbuotojy indélis
»auksciau® ar ,,daugiau® nei formaliuose pareigybiy apraSymuose, kuris yra savanoriskas, ir yra
nepripazjstamas, kaip atlygio sistema, bet prisideda prie organizacijos funkcijy veiksmingumo ir
efektyvumo.

Viena i§ kryp€iy, nagrinéjanciy pilietiska elgesj darbe yra darbing elgseng virSijantis elgesys
(ang. Extra-role), kurj tarp kity kryp&iy i$skiria Bagdzianiené¢ ir kt. (2013). Sia pilietisko elgesio
kryptj analizuoja Van Dyne ir kt. (1994), o nagrinéjant placiau jdomu tai, kad $j konstrukta sudaro
trys tarpusavyje susijusios esminés pilietisko elgesio kategorijos. Pirmoji kategorija — paklusnumas,
kuris apima pagarbg tvarkingoms struktiroms ir procesams. Antroji kategorija — lojalumas - iSplecia
gerovés funkcijas ir apima tarnavima visos bendruomenés interesams bei jos puoseléjamoms
vertybéms. Lojaliis darbuotojai skatina ir saugo savo bendruomeng ir savanoriskai deda papildomas
pastangas bendram tikslui pasiekti. Trecioji kategorija — dalyvavimas, apima aktyvy ir atsakinga
isitraukima j bendruomencés veiklg visais imanomais buidais. PilietiSki darbuotojai gerai informuojami
apie bendruomenei aktualius klausimus, keiciasi informacija ir idéjomis su kitais kolegomis,
prisideda prie procesy tobulinimo ir skatina kitus elgtis taip pat (Van Dyne ir kt., 1994).

Praktiné pilietiSkumo darbe reikSmé yra ta, kad jis gali padidinti organizacijos efektyvuma ir
veiklos produktyvuma, nes transformuoja organizacijos isteklius ir geb¢jimg prisitaikyti. Darbuotojy
pilietiska elgesj galima suskirstyti i dvi kategorijas. Pirmoji kategorija yra apie ] organizacija
orientuotg pilietiSka elgesj, kai démesys sutelkiamas ] organizacijg. Antroji kategorija yra apie |
individag orientuotg pilietiSka elgesj. Kai to tikslas yra verté pac¢iam Zmoguli, ta¢iau taip jis netiesiogiai
prisideda prie organizacijos veiklos. Pavyzdziui, padeda neatvykusiems kolegoms uZzbaigti darba,
teikia tarpasmening pagalbg ir pan. | organizacijg orientuotas pilietiskas elgesys darbe jvardijamas
bendru paklusnumu, o j individg orientuotas pilietiSkas elgesys organizacijoje jvardijamas altruizmu
(Zhu, 2013).

Jdomu tai, kad analizuojant mokslinius tyrimus apie darbo atlikt]j ir pilietiska elgesj, galima
pastebéti jog naujy technologijy naudojimas turi didele reikSme¢ darbuotojy darbo atlikciai, ir
manoma, kad tai yra vienas svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy darbuotojy poziiirj ] naujy technologijy
priémima, kuris padeda skaitmenizacijos procese (Xu ir kt., 2013). Be to, zinoma, kad darbuotojy
darbo atliktis turi jtakos organizacijos rezultatams, pavyzdZiui, produktyvumui, inovatyvumui,
iniciatyvumui, sprendimy priémimo procesams ir organizacijos kurybiskumui (Hanaysha, 2016).

Trumpai tariant, Darbo atliktis apibtudina darbuotojo elgesj, kuris atitinka jo pagrindines
funkcijas darbo vietoje, apimant veiksmus, kurie yra oficialiai nurodyti darbuotojo pareigybiniuose
apraSuose, o pilietiSkas elgesys darbe yra savanoriskas, papildomai atliekamas darbas, taciau jis
prisideda prie organizacijos efektyvumo didinimo. Taip pat pastebima, kad naujy technologijy

naudojimas turi daug jtakos darbo atlik¢iai ir darbuotojy pozitiriui  naujoves, o darbo atlikties kokybé
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siejasi su darbuotojo rezultatais — produktyvumu, inovatyviu elgesiu, iniciatyvumu ir kirybiSkumu.

1.4.2. Inovatyvios elgsenos darbo vietoje samprata

D¢l vis spartéjancios skaitmenizacijos itin keiciasi kiekvienas zmogaus gyvenimo aspektas, o
tai lemia organizacinius pokycius, kartu ir konkurencingumg. Inovatyviis darbuotojai, kiirybiskai
sprendZiantys problemas ir turintys idéjy, kaip manipuliuoti galimybémis, yra esminis kiekvienos
organizacijos turtas — varomoji jéga, gebanti sékmingai nukreipti permainas j inovacijy plétra.
Nepaisant to, organizacijos, kurios siekia skatinti darbuotojy novatoriSkuma, atsizvelgiant |
konkrecius pokycius, nejucia spaudzia juos kurti naujus sprendimus pasitelkiant novatoriska
mastymg ir sumany istekliy panaudojimg — teigia Ali Al-shami (2023).

Taigi, tampa svarbu suprasti, kaip inovatyvy elgesi darbe apibrézia mokslininkai. Remiantis
West ir Farr (1989), inovatyvus elgesys darbe apibréZiamas, kaip samoningas naujy idéjy kiirimas,
diegimas ir taikymas, atliekant darbo funkcijas, grupéje ar organizacijoje, kai siekiama naudos
asmeninio vaidmens darbe atlikimui, grupei, ar bendrai organizacijai. Sutariama, kad inovatyvus
elgesys darbe susideda i$ trijy etapy:

1) Idéjy generavimo;
2) Idéjy skatinimo;
3) Idéjy jgyvendinimo (De Jong ir Den Hartog, 2010).

Sie trys etapai yra i§baigtas inovatyvios elgsenos darbo vietoje procesas (Montani ir kt., 2020) ir bet
kuriuvo metu asmuo turi jvaldyti jvairias specializuotas Zinias ir jgiidzius, kad galéty isitraukti |
kiekvieng etapa. Kai darbuotojas savo darbo vietoje sukuria keletg naujy ir vertingy idéjy, jam tampa
reikalinga sustiprinti idéjy perteikimo potencialiems bendrazygiams gebéjimus, taip pat suprasti ir
pasimatuoti, kokie istekliai $ios idéjos jgyvendinimui bus reikalingi konkre¢iame darbo vaidmenyje,
komandoje ar visos organizacijos kontekste ir taip uzbaigti visg inovatyvaus elgesio darbe procesa
(Javed ir kt, 2017).

Kadangi inovatyvus elgesys darbe yra glaudziai susij¢s su darbuotojy kiirybiSkumu, svarbu
suprasti, kad $ios dvi sagvokos néra sinonimai, nes darbuotojy kiirybiSkumas yra tik sudedamoji dalis,
labiausiai pasireiSkiantis idéjy generavimo etape. (Anderson ir kt., 2014; De Jong ir Den Hartog,
2010).

Apskritai inovatyvig darbo elgseng sudaro naujy technologiniy idéjy, naujy procesy idéjy ir
naujy produkty idéjy generavimas, dalijimasis naujomis ziniomis su kitais, esamy darbo problemy
sprendimas naujais buidais, taip pat paramos id¢joms jgyvendinti paieska (Yuan ir Woodman, 2010).

Be to, ziniy turintys darbuotojai laikomi pagrindiniais inovacijy diegimo savo jmonése
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dalyviais (Lee ir Nathat, 2010). Tod¢l organizacijos visame pasaulyje pradeda siekti ugdyti, tobulinti
ziniy turiniy darbuotojy inovatyvig darbing elgsena, sickdamos sékmés ir iSlikimo skaitmenizacijos

aplinkoje ir kitose sudétingose situacijose (Galbreath, 2017).

1.5. Asmeniniy iStekliy darbe vaidmuo

Organizacijos s¢kmés paslaptis — tai laimingi darbuotojai, gebantys savo darbe panaudoti
asmeninius iSteklius, kurie gali praturtinti tiek juos pacius, kaip asmenybes, tiek vesti j didelius ir
mazus laiméjimus organizacijas, kuriose jie dirba.

Nesunku suprasti, kad asmeniniai i$tekliai atvesa itin daug vertés zmogui ir organizacijai, tg
akcentuoja ir mokslininkai. Asmeniniai iStekliai jvardijami, kaip teigiamas savgs vertinimas, susijes
su asmeny savijauta, savo gebéjimu kontroliuoti ir sékmingai paveikti aplinka. Tikimasi, kad
darbuotojai, turintys daugiau asmeniniy istekliy, taip pat turés galimybe iSnaudoti daugiau darbo
iStekliy, ir atvirkséiai (Bakker ir kt., 2023). Taip pat yra jvardijama jog jsitrauke j darbg Zmonés yra
motyvuoti islikti jsitrauke, nes jie ne tik meistrauja savo darbe, bet ir naudoja savo stiprybes, kad
padidinty savo paciy saviveiksmingumo, optimizmo ir savigarbos lygj. Sie istekliai skatina kitus
iSteklius, tokius, kaip darbo isteklius, nes tie, kurie turi daugiau asmeniniy iStekliy, dazniau jgyja
autonomija, teigiamg griztamajj rysj ir galimybes tobuléti (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir
Schaufeli, 2007). Asmeniniai itekliai taip pat prisideda prie jsitraukimo j darbg ir jo rezultaty, nes
iSradingi darbuotojai geriau jveikia didelius darbo reikalavimus bei geriau atlieka darba (Bakker ir
Sanz-Vergel, 2013).

Taigi, asmeniniai iStekliai yra svarbus veiksnys organizacijos sékmei. Turint daugiau
asmeniniy iStekliy, darbuotojai gali iSnaudoti daugiau darbo iStekliy, o tai skatina autonomijg,
teigiamg griztamajj rysj ir tobuléjimo galimybes. Siame darbe toliau bus plagiau analizuojami trys
asmeniniai i$tekliai darbo vietoje — saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe,
meistriSkumas dirbti ir stiprybiy panaudojimas darbe, kurie gali vaidinti svarby vaidmenj kalbant apie
auksciau aptartg darbuotojy veikla (darbo atliktj, pilietiSkg elgesj darbe bei inovatyvig elgseng) ir dél

darbo skaitmenizacijos kylan¢ius bendruosius ir naujuosius darbo reikalavimus.

1.5.1. Saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe samprata
Siandienos darbo vietoje, kur kaip nickada daug démesio skiriama technologijoms ir darbo
procesy optimizavimui per tai, itin svarby vaidmenj vaidina darbuotojo saviveiksmingumas
prisitaikyti prie technologiju progreso darbe. Gebéjimas prisitaikyti ir efektyviai naudotis
naujausiomis technologijomis tampa lemiamu konkurencingumo veiksniu daznoje darbovietéje.
Analizuojant saviveiksminguma prisitaikyti prie technologijy progreso darbe, svarbu bendrai

isivardinti saviveiksmingumo reik§me. Banduros (1977) teigimu saviveiksmingumas — tai tikéjimas,
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kad savo pastangomis galima jveikti bet kokig problema. AukStas saviveiksmingumo lygis skatina
asmenis turéti didesnius liikesCius dél rezultaty, atpazinti ir panaudoti aplinkos teikiamas galimybes
ir su atkaklumu jveikti klititis (Bandura, 2012). Taigi, saviveiksmingumas nusako zmogaus geb¢jimag
pasiekti norimg rezultatg, kuris pasak Banduros (2006) priklauso nuo srities, kurioje veikiama. Darbo
aplinkoje bandant suprasti saviveiksminguma prisitaikyti prie technologijy progreso darbe, atspirties
tasku galima laikyti bendruosius darbo reikalavimus ir naujuosius darbo reikalavimus bei bandyma
suprasti, kaip zmogus geba atlikti uzduotis, susijusias su naujausiomis technologijomis darbo vietoje.
Mokslingje literatiiroje galima rasti skaitmeninio saviveiksmingumo, kuris Siame darbe
apibréziamas, kaip saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe apibrézima, kuris
sako, kad §is terminas reiSkia asmens saviveiksminguma, susijusj su veiksmingu ir nesudétingu
informaciniy technologiju naudojimu bei prisitaikymu prie techninés ir programinés jrangos
naujoviy (Agarwal ir kt., 2000). Kuo didesnis individo pasitikéjimas savo skaitmeniniais jgtidZiais,
tuo mazesné tikimybe¢, kad jis jaus nerimg naudodamasis informacinémis technologijomis (Bellini ir
kt., 2016) ir tuo didesné tikimybé, kad jis bus atkaklus ir jgudgs ta daryti (Rohatgi ir kt., 2016).
Kadangi technologijy taikymas darbo aplinkoje yra susij¢s su techniniais i$Siikiais, asmenys
taip pat turi biiti linke noriai jsitraukti ir spresti iSkilusias problemas (Ritala ir kt., 2021). Siekiant biti
igudusiu darbuotoju gebanciu valdyti aiskiai apibrézta ir nekintancig skaitmeniniy technologijy bei
jrankiy baz¢ daznu atveju nebepakanka atlikti savo pareigose apibréztas funkcijas. Technologijos
reikalauja, kad darbuotojy mastysena pasizyméty pasitikéjimu savo geb€jimais jgyti Ziniy ir jgudziy,
reikalingy naujoms ir galbit sudétingesnéms technologijoms valdyti, kai jos atsiras ateityje. Sis
lankstis, galiausiai tokia bus ir jy organizacija, 0 tai leis jai veiksmingai orientuotis ir prisitaikyti prie
Siuolaikinés rinkos (Ritala ir kt., 2021). IS ko galima suprasti, kad, Siandienos darbuotojas turi siekti
Be to, jdomu tai, kad Muran ir kt. (2022) atliktas tyrimas rodo, jog emocinis stabilumas didina
darbuotojy gebéjimag naudotis skaitmeninémis technologijomis, taip didindamas jy jgtidzius darbo
vietoje. TaCiau tyrimo autoriai akcentuoja, kad darbdaviai neturéty orientuotis vien tik ] savo
darbuotojy asmenybés bruozus. Darbuotojy interesai vaidina lemiamg vaidmenj jy skaitmeninio
saviveiksmingumo ir vikrumo ugdymui. Realus jy susidomé¢jimas atlikti uzduotis, o ypac jy tiriamas
interesas mastyti, stiprino jy skaitmeninj saviveiksmingumg. Taigi, darbuotojai, turintys aukstg
skaitmeninj saviveiksmingumag sudaro verzlig darbo jéga, o tai leidzia paciai organizacijai stipréti,
didina jos geb¢jima sékmingai veikti sudétingoje ir greitai besikeiciancioje Siuolaikinéje darbo
aplinkoje.
Apibendrinant, reikalinga akcentuoti, kad Siandienos darbo vietoje svarbu, jog darbuotojai

bty gebantys prisitaikyti prie technologijy progreso. Darbuotojai, pasizymintys saviveiksmingumu
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prisitaikyti prie technologijy progreso darbe, stiprina organizacijos veiklg ir jos gebéjima veikti

sudétingoje, vis besikeiciancioje darbo aplinkoje.

1.5.2. Darbo reikalavimy optimizavimo (meistriSkumo dirbti) samprata

Kuo daugiau patirties ir jguidziy turi darbuotojas, tuo efektyviau ir kokybiskiau jis gali atlikti
savo uzduotis. Darbo reikalavimus optimizuojantys darbuotojai yra daug produktyvesni, greic¢iau
sprendzia problemas ir daro maziau klaidy.

MeistriSkumas dirbti yra apibréziamas, kaip individualus darbuotojo prisitaikymas prie darbo
uzduociy ir charakteristiky, siekiant atitikti savo poreikius ir rasti prasm¢ darbe. Remiantis JD-R
(sumazinant arba optimizuojant reikalavimus) atlickamo darbo apimtj. Pasak Demarouti (2022),
darbuotojai, turintys savarankiskumo (suteikiamo organizacijos ar vadovo) arba skatinimo meistrauti,
yra labiau atviri ir adaptuojasi prie poky¢iy, nes jie gali sukurti aplinka, kurioje gali veikti optimaliai
ir sukurti sglygas, reikalingas norint integruoti pokyc¢ius j savo kasdieninj darba.

Tims ir kt. (2012) pasitlé iSsamig meistriSkumo dirbti koncepcija, pagrista darbo poreikiy ir
iStekliy modeliu. Jie akcentavo, kad meistriSkumas dirbti — tai savarankiSkai inicijuoti pokyciai,
kuriuos darbuotojai atlieka atsizvelgdami j savo darbo reikalavimus ir darbo isteklius, kad pasiekty ir
optimizuoty savo asmeninius ar darbo tikslus. MeistriSkumas dirbti turi keturias pagrindines
dimensijas: 1) struktiiriniy darbo iStekliy didinima; 2) socialiniy darbo istekliy didinimg; 3) sudétingy
darbo reikalavimy didinimg ir 4) trukdanc¢iy darbo reikalavimy mazinima.

Wrzesniewski ir Dutton (2010) jvardina, kad pagrindinis su darbu susijes proaktyvus elgesys
yra meistriSkumas dirbti. Kai jsitraukiama j darbo reikalavimy optimizavimg, darbuotojai formuoja
savo darbo fizines, kognityvines ir (arba) santykiy ribas, siekdami jvykdyti savo jsipareigojimus,
patenkinti poreikius, valdyti reikalavimus ir jgyti reikiamy istekliy. Integruoti teoriniai modeliai rodo,
kad vienas 1§ meistriSkumo dirbti tipy yra ] poziiir] orientuotas meistriSkumas, kuris yra funkcinis,
aktyvus elgesys, teigiamai susijes tiek su su hedonine gerove, pvz., pasitenkinimu karjera (Dubbelt ir
kt., 2019), tiek su eudaimonine gerove, pvz., prasmingumu (Lichtenthaler ir Fischbach, 2019).
Antrasis meistriSkumo dirbti tipas yra j vengima orientuotas meistriSkumas, kai darbuotojai stengiasi
aktyviai sumaZzinti arba iSvengti tam tikry uZduociy ar tarpasmeniniy santykiy darbe. | vengima
orientuotas meistriSkumas gali turéti neigiamy pasekmiy gerovei, jskaitant jtampg ir sumazejusj
pasitenkinimg darbu (Rudolph et al., 2017).

Svarbu akcentuoti tai, kad meistriSkumas dirbti pasiZymi teigiamais rySiais su darbo atliktimi.
Tai atskleidzia ir tyrimai. Pavyzdziui, tai atskleidé Junca-Silva ir kt. (2022) atliktas tyrimas, kur tyré¢jai
atrado, kad egzistuoja rySys tarp meistriSkumo dirbti ir veiklos rezultaty, ir kad tokj rysj 1émé darbo

prasmé. Komentuojama, kad tai reiskia, jog darbuotojams meistraujant, jie linke priskirti daugiau
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prasmés savo darbui, o tai, savo ruoztu, lemia geresnius darbo rezultatus. Taip pat, panaSius rezultatus
atskleidzia ir kiti mokslininky atlikti tyrimai. Suprantama, kad darbuotojai, turédami galig spresti dél
savo uzduociy atlikimo proceso, gali geriau valdyti savo laika, rasti daugiau prasmés savo darbe, o
tai, savo ruoztu, gali lemti geresnius darbo rezultatus (Rosso ir kt. 2010). Taip pat darbuotojy
aktyvumas formuojant savo darbo aplinka gali suteikti jiems daugiau galimybiy kokybiskai atlikti
savo darba, nes jie linke jausti didesne¢ atsakomybe ir dél to savo darbui priskiria didesng prasme
(Tims ir Bakker 2010). Be to, meistraudami darbe, zmonés gali rasti naujy galimybiy kurti sau
prasmingg patirtj darbe, o tai gali biiti ypac¢ svarbus procesas, ugdantis jsipareigojimag tiems, kurie vis
labiau nepatenkinti savo darbu (Hulshof ir kt. 2020) ir veiklos rezultatais.

Apibendrinant, svarbu pastebéti, kad meistriSkumas dirbti apima darbuotojy gebé¢jima
prisitaikyti prie darbo uzduociy, optimizuoti reikalavimus ir iSteklius bei formuoti savo darbo aplinka.
Tyrimai rodo, kad meistriSkumas dirbti siejasi su geresniais darbo rezultatais, darbuotojy gerove.
Darbuotojai, turintys daugiau patirties ir igiidziy, yra produktyvesni, grei¢iau sprendzia problemas ir

daro maziau klaidy.

1.5.3. Stiprybiy panaudojimo darbe samprata ir jj aiSkinancios teorijos

Stiprybiy panaudojimas darbe yra esminis veiksnys siekiant sékmés. Tai leidzia pasiekti gery
rezultaty, jaustis motyvuotam ir iSsiskirti i§ kity. Panaudoje¢ savo stiprybes, darbuotojai stiprina savo
efektyvuma, pasitikéjima savimi ir asmening gerove. Tai suteikia pranasumy konkurencingoje darbo
aplinkoje ir leidZia pasiekti norimus rezultatus. Taigi, nesunku suprasti, kad stiprybiy panaudojimas
darbe vaidina itin svarby vaidmenj darbuotojo karjeroje ir pacios organizacijos sékmei pasiekti.
Svarbu suprasti, kaip stiprybiy panaudojimg darbe aiskina mokslininkai.

Remiantis darbo reikalavimy — i$tekliy teorija (JD-R) Bakker ir Woerkom (2018) teigia, kad
stipriyjy savybiy naudojimas teigiamai veikia asmeninius ir darbo iSteklius bei netiesiogiai —
isitraukimg ] darbg ir darbo rezultatus, o jsitrauke asmenys daZniau naudojasi savo stipriosiomis
savybémis. Kai darbuotojams sudaromos palankios salygos uZsiimti uzduotimis, kurios atitinka jy
stiprybes, jie potencialiai s€kmingiau pasiekia savo tikslus. Be to, tikétina, kad Sie tikslai arba biidas,
kuriuo Sie tikslai pasiekiami, labiau atitinka jy interesus ir pagrindines vertybes (Sheldon ir Elliot,
1999). Pastebima, kad darbuotojai atkakliai stengiasi, o tai lemia jy tiksly pasiekimg (Koestner ir kt.,
2002). Idomu tai, kad parama panaudojant savo stiprybes darbe gali motyvuoti tobuléti, nes tobulinti
stiprybes asmenims yra lengviau, nei dirbti su savo trikumais (Peterson ir Seligman, 2004). Be to,
akcentuotina jog Woerkom ir kt. (2016) parod¢, kad parama panaudojant savo stiprybes sumazino
neigiamg ry§j tarp susikaupusiy darbo reikalavimy, tokiy, kaip didelis darbo kriivis bei dideli
emociniai reikalavimai ir pravaikstos. Kai darbuotojams suteikiama parama naudotis savo

stiprybémis, jie jauciasi vertinami uz savo unikalias savybes, o tai suteikia postiimj jy savigarbai, taip
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neutralizuojant grésmes, kurios gali kilti dél dideliy darbo reikalavimy. Taip pat, darbuotojai, kurie

suvokia, kad stiprybiy naudojimas yra palaikomas, gali labiau atitikti savo autentiskaji ,,as“ (Peterson

ir Seligman, 2004), todél sumazéja jy depresijos, nerimo ir streso lygis, dél ko maziau tikétina, kad

darbo reikalavimy sukeltas stresas sukels neigiamas pasekmes tiek paciam darbuotojui, tiek jo darbo

atlikimui (Bakker, 2023).

Be to, svarbu paminéti, kad stiprybiy panaudojimo darbe sgvoka grindziama pozityviosios

psichologijos judéjimu, kuris pabrézia démesj individualiy stiprybiy sklaidai ir zmoniy gerovei bei

asmeniniam augimui skatinti. Sis pozitris skatina darbuotojus ir organizacijas pazinti savo stiprybes

bei jomis pasinaudoti. Esti trys pagrindinés mokyklos, aiSkinanc¢ios modelius, kaip suprasti, vertinti

ir taikyti stiprybes darbo vietoje (Miglianico ir kt., 2019):

1)

2)

3)

Reimiantis Clifton ir kt. (2003), cit. pgl. Miglianico ir kt., (2019), stiprybés yra
apibréziamos, kaip ,nuolatinis beveik tobulas veiklos atlikimas® ir turi tris
sudedamasias dalis — talenta, zinias ir jgidzius, kai talentas ¢ia apibréZiamas, kaip
,hatiiraliai pasikartojantis mastymo, jausmy ar elgesio modelis“. Raktas ] stiprybiy

ugdyma yra talenty identifikavimas bei ugdymas.

Pasak Peterson ir Seligman (2004) charakterio stipriosios pusés apibréZiamos kaip
pagrindines psichologinés sudedamosios dalys, apibrézian¢ios moralines dorybes. Jos
yra ir santykinai stabilios, ir plastiSkos, o jy pasireiskimas priklauso nuo konteksto,
individualiy vertybiy, asmeniniy interesy ir kity stiprybiy buvimo. Peterson ir
Seligman (2004) nustaté 24 charakterio stiprybes, kurias véliau teoriskai sugrupavo
pagal turinj ] SeSias pagrindines: iSmintj, teisinguma, drasa, santiruma, zmogiSkuma

ir transcendencija.

Pagal Linley (2010) pozitrj, stiprybés apibréZiamos kaip 1§ anksto turimas gebéjimas
elgtis, mastyti ar jausti tam tikru biidu, kuris yra autentiSkas ir jkvepiantis. ir leidzia
optimaliai funkcionuoti, vystytis ir veikti. Sig perspektyva grindzia penki pagrindiniai
principai: 1) Stiprybiy pozitris sutelkia démes;j i tai, kas Zmoguje veikia; 2) Stiprybés
yra zmogaus prigimties dalis, kiekvienas jy turi; 3) Individo didziausio tobuléjimo
potencialo sritis yra jo stiprybes; 4) Seékmé pasiekiama tik jveikiant silpngsias puses,
kai iSnaudojamos ir stipriosios puses; 5) Sutelkti démes;j | individo stiprigsias puses
yra maziausias dalykas, kurj reikia padaryti, kad padaryti didZiausia pokytj. Geb¢jimas
pasinaudoti stiprybémis priklauso nuo asmens stiprybiy supratimo ir panaudojimo bei

yra susijes su jo socialine aplinka, vertybémis ir interesais.

Nors $ios kryptys i§ dalies skiriasi savo apibrézimu ir klasifikacijomis, dauguma eksperty pripazjsta,

kad stiprybés natiiraliai yra Zmonése, linkusios generuoti energijg ir skatinti rezultatus. Be to,
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stiprybés laikomos teigiamomis savybémis, kurios yra stabilios, bet ne fiksuotos ir gali biiti
plétojamos samoningy pastangy déka (Miglianico ir kt., 2019).

Apibendrinant, galima teigti, kad stiprybiy panaudojimas darbe yra svarbus veiksnys siekiant
rezultaty. Palankios salygos, leidzianc¢ios darbuotojams naudotis savo stiprybémis, padeda siekti
tiksly, atitinkanciy jy interesus ir vertybes. Nors egzistuoja ne vienas skirtingas poziiiris ] stiprybes

darbo vietoje, taciau sutinkama, kad stiprybés yra teigiamos savybés, kurios gali biiti plétojamos.

1.6. Tyrimo tikslas, uzdaviniai
Tyrimo tikslas: istirti darbuotojo asmeniniy i$tekliy vaidmen;j rySiui tarp darbo skaitmenizacijos ir
darbuotojo veiklos.
Tyrimo objektas: Darbo skaitmenizacija, darbuotojo veikla ir darbuotojo asmeniniai iStekliai.
Tyrimo uZdaviniai:
1) Nustatyti asmeniniy i$tekliy ir darbuotojo veiklos bei darbo skaitmenizacijos sgsajas.
2) Ivertinti, saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe vaidmenj rys$iui tarp
darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos.
3) Nustatyti meistriskumo dirbti vaidmenj sgsajoms tarp darbuotojo veiklos ir darbo
skaitmenizacijos.
4) Nustatyti stiprybiy panaudojimo darbe vaidmenj ryS$iui tarp darbuotojo veiklos ir darbo

skaitmenizacijos.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 228 tiriamieji. Atsizvelgiant j tyrimo temg ir tai, kad itin daug ofisuose jvairy
administracinj darbg atliekantys darbuotojai susiduria su skaitmenizacijos i$Sukiais, buvo pasirinkta
tirti jvairiy organizacijy darbuotojus dél kohortos panasumo ir imties prieinamumo.

Tyrimo imtis buvo surinkta ,,sniego gniiiztés* principu, patogiosios imties metodu kreipiantis
1 nesunkiai prieinamas jmones ir asmeninius kontaktus dirbancius biure visoje Lietuvoje jvairiose
imonése. Anketa buvo dalinamasi sutikusiy jmoniy vidinése naujienose, socialiniuose tinkluose,
personalo specialisty teminése socialiniy tinkly grupése ir kitose panasSiose erdvése.

Tiriamyjy pasiskirstyma pagal amziy, lytj ir darbo pobiidj tyrimo atlikimo metu galima
analizuoti 1 lenteléje. Joje galime jzvelgti, kad tiriamyjy amzius svyruoja nuo 18 iki 65 mety, o
zvelgiant | pasiskirstymga pagal lytj matome, kad didzioji dalis dalyvavusiy tyrime yra moterys — 195
moterys ir 34 vyrai. Analizuojant tiriamyjy pasiskirstyma pagal darbo pobuidj galima pastebéti, kad
didzioji tyrimo dalyviy dalis dirba i§ ofiso ar kitos darbo vietos arba hibridiniu biidu, kiek mazesné

dalis dirba nuotoliniu biidu visg darbo laika.

1 lentelé. Demografiniai duomenys apie tiriamuosius (N = 228)

Rodiklis Procentiné iSraiSka (%0)
Lytis Wras 14,91
Moteris 85,09
AmzZiaus grupés
Darbo pobudis Dirba iS ofiso 49,12
Dirba tik nuotoliu 8,33
Dirba hibridiniu budu 42,54
ISsilavinimas Nebaigtas vidurinis 0,44
Vidurinis 14,47
Profesinis 3,51
Aukstasis / neuniversitetinis 9,21
aukstesnysis
Aukstasis universitetinis 72,37
Etato dalis, kuriuo dirbama Pilnas etatas 81,14
Nepilnas etatas 18,86

Taip pat pateiktoje 1 lenteléje galima pastebéti, kad didZioji dalis tyrime dalyvavusiyjy yra
baige aukstaji iSsilavinima (72, 37 %). Matyti, kad didZzioji dalis tiriamyjy dirba pilnu etatu 81,14%

ir mazesné dalis darbuojasi nepilnu etatu (18,14%).
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2.2. Tyrimo instrumentai

Siame tyrime, kurio tikslas buvo istirti darbuotojo asmeniniy istekliy vaidmenj rysiui tarp
darbo skaitmenizacijos ir darbuotojo veiklos, buvo naudota anketa sudaryta i§ keturiy pagrindiniy
daliy:

1) Bendrosios informacijos;

2) Dalies apie darbuotojus ir jy darbo salygas;

3) Dalies apie iSmanigsias informacines ir komunikacines technologijas darbuotojy darbo
vietoje;

4) Dalis apie darbuotojy savybes bei elgesj darbo vietoje.

Bendroji informacija. Tiriamiesiems buvo uzduodami demografiniai klausimai tokie kaip:
amzius, lytis, i$silavinimas, Seimyniné padétis, organizacijos, kurioje dirbama veiklos pobtidis, darbo
stazas, etato, kuriuo dirbama dalis, vadovaujamasis, ar ne darbas. Taip pat technologijy naudojima
darbe atskleidziantys klausimai.

Kadangi §is tyrimas atliekamas kartu su Vilniaus universiteto mokslininkais ilgalaikio tyrimo
kontekste, toliau Sioje dalyje bus aprasomos tik skalés naudojamos Siame ,,Darbo skaitmenizacija ir
darbuotojo veikla: asmeniniy iStekliy vaidmuo* darbe.

Naujieji darbo reikalavimai.

Naujuosius darbo apimancios skalés vertinamos instrumentu, parengtu Karr-Wisniewski ir Lu
(2010). Skalés pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis ir yra pilnai publikuotos
atvirojo mokslo tikslais auks¢iau nurodytame Saltinyje, todél jy nekomerciniam naudojimui atskiro
leidimo nereikia. Placiau apie kiekvieng skale:

e Informacijos pertekliaus skalé. Atsakymai vertinti penkiy baly Likerto skale, kai 1 — visiskai
nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Skalé sudaryta i$ trijy teiginiy. Teiginio pavyzdys: ,,Priimant
sprendimus darbe, mane daznai blasko perteklinis turimos informacijos kiekis®.

o Komunikacijos pertekliaus skalé sudaryta 18 keturiy klausimy. Atsakymai vertinti penkiy baly
Likerto skale, kai 1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Teiginio pavyzdys: ,,Jauciu, kad
jeigu darbe maziau reikéty technologijy pagalba bendrauti su Zmonémis, mano démesys biity
maziau blaSkomas ir tai leisty dirbti produktyviau®.

e Priklausymo nuo technologijy darbe skalé taip pat vertinta penkiy baly Likerto skale, kai 1 —
visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku. Skalé¢ su daryta i§ keturiy klausimy. Klausimo
pavyzdys: ,,Kai neturiu prieigos prie darbui reikalingy informaciniy technologijy jrankiy,
negaliu buti produktyvus/-1.

e Didéjancio mokymosi poreikio skalé vertinama Kubicek ir kt. (2015) sudarytu intensyvéjanciy
darbo reikalavimy instrumentu. Skalé pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis

ir yra pilnai pavieSinta atvirojo mokslo tikslais aukS¢iau minimame S$altinyje, todél jos
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naudojimui nereikia atskiro leidimo. Atsakymai vertinti penkiy baly Likerto skale, kai 1 —
visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Si skalé sudaryta i trijy teiginiy. Vieno i§ teiginiy
pavyzdys: ,,Turiu vis dazniau jgyti naujy ziniy, kad galéciau atlikti darbo uzduotis®.

Zemiau 2 lenteléje yra pateikimas naujyjy darbo reikalavimy skaliy patikimumas.

2 lentelé. Naujyjy darbo reikalavimy skaliy patikimumas.

Skalé Klausimy skaicius Kronbacho alfa
Informacijos perteklius darbe 3 0,808
Komunikacijos perteklius 4 0,829
darbe

Priklausymas nuo technologijy 4 0,899
darbe

Didéjantis mokymosi poreikis 3 0,855

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudoty naujyjy darbo reikalavimy skaliy vidinj
suderinamuma buvo apskaiciuotas Cronbach‘o alfa koeficientas. 2 lentel¢je matyti, kad maZiausia
yra informacijos pertekliaus darbe skalés Kronbacho alfa reikSmé — 0,808, o didziausia priklausymo
nuo technologijy darbe Kronbacho alba skalés reiksmé — 0,899.

Bendrieji darbo reikalavimai vertinami prof. Bakker (2014) sukurtu klausimynu. Jj taikyti
mokslo tikslais galima be atskiro leidimo, $i informacija pateikta autoriaus tinklapyje:

https://www.arnoldbakker.com/questionnaires-details. Taip pat, lietuviska klausimyno versija

v —

Svarbu paminéti, kad naudotos skalés pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis.
Placiau apie abi skales, kurias sudaro kiekybiniai ir kognityviniai reikalavimai:

o Kiekybiniy reikalavimy skalé vertinama penkiy baly Likerto skale, kai 1 — Niekada, 0 5 —
Visada / beveik visada. Si skalé sudaryta i§ keturiy pagrindiniy klausimy. Klausimo pavyzdys:
,»Kaip daznai turite dirbti ypac¢ sunkiai, kad spétumeéte atlikti darbg laiku?*.

e Kognityviniy reikalavimy skalé taip pat yra vertinama penkiy baly Likerto skale, kai 1 —
Niekada, 0 5 — Visada / beveik visada. Skalg sudaro keturi klausimai. Vieno i§ klausimy
pavyzdys: ,,Ar Jus apibidintuméte savo darbg kaip protiSkai labai jtemptg?*.

Zemiau esandioje 3 lenteléje pateikiamas kiekybiniy ir kognityviniy bendruyjy darbo

reikalavimy skaliy patikimumas.
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3 lentelé. Bendryjy darbo reikalavimy skaliy patikimumas

Skalé Klausimy skaicius Kronbacho alfa
Bendrieji darbo reikalavimai 4 0,892
(kiekybiniai)

Bendrieji darbo reikalavimai 4 0,739

(kognityviniai)

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudoty bendryjy darbo reikalavimy skaliy vidinj

suderinamumg buvo apskaicCiuotas Cronbach‘o alfa koeficientas. 3 lentelé¢je galima matyti, kad

bendryjy kiekybiniy darbo reikalavimy Kronbacho alfa reikSmé (0,892) yra didesné, nei bendryjy

kognityviniy darbo reikalavimy skalés (Kronbacho alfa = 0,739).

Saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologiju progreso darbe:

Saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe vertinamas specialiai Siam
tyrimui sudaryta skale, remiantis Banduros (2006) saviveiksmingumo matavimo
rekomendacijomis, kad saviveiksmingumo vertinimo instrumentai turi biti nukreipti |
konkre¢ias veiklos sritis. Si skalé vertinama septyniy baly Likerto skale, kai 1 — visiskai
nesutinku, o 7 — visiskai sutinku. S

kalé sudaryta i$ keturiy teiginiy. Teiginio pavyzdys: ,,Nors atsiradus naujoms informacinéms
technologijoms man gali prireikti mokymy, neabejoju, kad dirbsiu gerai.

Zemiau pateikiama 4 lentelé, kurioje atsispindi saviveiksmingumo prisitaikyti prie

technologijy progreso darbe patikimumas.

4 lentelé. Saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe skalés patikimumas

Skalé

Klausimy skai€ius Kronbacho alfa

Saviveiksmingumas prisitaikyti 4 0,626
prie technologijy progreso

darbe

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy

progreso darbe skalés vidinj suderinamuma buvo apskai¢iuotas 4 lenteléje matomas Cronbach‘o alfa

koeficientas — 0,626.

Stiprybiuy panaudojimas darbe:

Stiprybiy panaudojimas darbe matuojamas Woerkom ir kolegy (2016) sudaryta skale, kuri
pasiZzymi geromis psichometrinémis charakteristikomis ir yra pilnai pavieSinta atviro mokslo
tikslais auksciau pateiktame Saltinyje, todél jos naudojimui atskiro leidimo nereikia. Stiprybiy

panaudojimas darbe vertinamas Likerto skale, kuri susideda i$ 5 baly, kai 1 — niekada, 0 5 —
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Visada / Beveik visada / Kasdien. Sia skalg sudaro trys teiginiai. Teiginio pavyzdys: ,,Darbe
atlieku uzduotis, kurios atitinka mano stiprigsias puses*.

Zemiau esan¢ioje 5 lenteléje pateikiama stiprybiy panaudojimo darbe skalés patikimumas.

5 lentelé. Stiprybiy panaudojimo darbe skalés patikimumas

Skalé Klausimy skaicius Kronbacho alfa

Stiprybiy panaudojimas darbe 3 0,861

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos stiprybiy panaudojimo darbe skalés vidinj

suderinamuma taip pat buvo apskaiciuotas 5 lentel¢je matomas Cronbach‘o alfa koeficientas —0,861.

Inovatyvi elgsena:

e Inovatyvi elgsena vertinama Jong ir Hartog (2010) sudaryta inovatyvaus elgesio skale, kuri
pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis ir yra pilnai pavieSinta atvirojo
mokslo tikslais auk$¢iau pateiktame Saltinyje, todél jos naudojimui atskiro leidimo nereikia.
Inovatyvi elgsena darbe vertinama Likerto skale, kuri susideda i§ 5 baly, kai 1 — niekada, 0 5
— Visada / Beveik visada / Kasdien. Skale sudaro trys klausimas. Klausimo pavyzdys:
,2Domités, kaip buty galima pagerinti tam tikrus dalykus darbe®.

Zemiau esancioje 6 lenteléje pateikiama Inovatyvios elgsenos skalés patikimumas.

6 lentelé. Inovatyvios elgsenos skalés patikimumas

Skalé Klausimy skaicius Kronbacho alfa

Inovatyvi elgsena 3 0,806

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos inovatyvios elgsenos skalés vidinj suderinamuma taip

pat buvo apskai¢iuotas 6 lentel¢je matomas Cronbach‘o alfa koeficientas — 0,806.

Darbo atliktis:

e Darbo atlikties (intra-role performance skalé ir extra-role performance skalés) vertinamos
instrumentu, sudarytu Bakker (2014). Jj taikyti mokslo tikslais galima be atskiro leidimo, Sig
informacija pateikia autorius savo tinklapyje: https://www.arnoldbakker.com/questionnaires-
details. Lietuviskas minéty skaliy versijas parengé ir ankstesniuose tyrimuose taike

v —

Darbo atliktis (angl. in-role performance) vertinama $eSiy baly likerto skale, kai 0 — visiskai
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nebiidinga, o 6 — labai biidinga. Skale sudaro trys teiginiai. Teiginio pavyzdys: ,,Jisy darbo
atlikimas atitinka visus organizacijos standartus®.

Darbo atliktis (angl. extra-role performance) vertinama SeSiy baly likerto skale, kai 0 —
visiSkai nebiidinga, o 6 — labai biidinga. Skal¢ sudaro trys teiginiai. Teiginio pavyzdys: ,,Esate
pasirenges/-usi atlikti darbus, kurie nejeina j Jiisy pareigas, bet yra naudingi organizacijai‘.

Zemiau pateikiama 7 lentelé, kuri parodo darbo atlikties skaliy patikimuma.

7 lentelé. Darbo atlikties skaliy patikimumas

Skalé Klausimy skaicius Kronbacho alfa
Darbo atliktis (angl. in-role 3 0,803
performance)

Darbo atliktis (angl. extra-role 3 0,822
performance)

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudoty darbo atlikties skaliy vidinj suderinamuma taip pat
buvo apskaiciuoti 7 lenteléje matomi Cronbach‘o alfa koeficientai. Matoma, kad Darbo atlikties (ang.
extra-role pertformance) Kronbacho alfa koeficientas (0,822) yra kiek didesnis nei darbo atlikties

(ang. in-role performance koeficientas (0,803).

Darbo reikalavimuy optimizavimas (meistriSkumas dirbti):

e Darbo reikalavimy optimizavimas (meistriskumas dirbti) matuojamas Demerouti ir Peeters
(2018) sudaryta skale, kuri pasiZymi geromis psichometrinémis charakteristikomis, kurios
apraSytos auks$¢iau nurodytame Saltinyje. Skalé yra publikuota ir jg taikyti mokslo tikslais
galima be atskiro leidimo. Darbo reikalavimy optimizavimo skal¢ sudaro penki teiginiai.
Teiginio pavyzdys: ,,Supaprastinate darbo procesus ar procediiras, kad biity lengviau dirbti*.
MeistriSkumas dirbti vertinamas Likerto skale, kuri susideda i$ 5 baly, kai 1 — niekada, 0 5 —
Visada / Beveik visada / Kasdien.

Zemiau pateiktoje 8 lenteléje matyti meistriskumo dirbti skalés patikimumas.

8 lentelé. Darbo reikalavimy optimizavimo (meistriSkumo dirbti) skalés patikimumas

Skalé Klausimy skaicius Kronbacho alfa
Darbo reikalavimy 5 0,889
optimizavimas (meistriSkumas

dirbti)

Siekiant jvertinti Siame tyrime darbo reikalavimy optimizavimo (meistriSkumo dirbti) skalés
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vidinj suderinamuma taip pat buvo apskaiciuotas 8 lentel¢je matomas Cronbach‘o alfa koeficientas
—0,889.
2.3. Tyrimo eiga

Sudaryta tyrimo anketa buvo patalpinta ,,LimeSurvey* nemokamoje nuotolingje apklausy
vykdymo platformoje. Apklausa buvo vykdyta 2022 m. gruodzio — 2023 m. kovo ménesiais.
Vidutini$kai vienos anketos pildymas truko 15 — 20 min.

Anketa buvo dalinamasi jsitraukus j Vilniaus universiteto mokslininky atlieckama ilgalaikj
tyrimg, kurio tikslas jvertinti darbo salygy, informaciniy technologijy naudojimo ir darbuotojy
gerovés ypatumus besikeician¢iame darbo pasaulyje. Anketoje buvo prasoma pateikti bendra
informacijg apie tyrime dalyvaujancius darbuotojus ir jy darbo pobiidj. Toliau buvo pateiktas
klausimynas apie jvairius darbo aspektus ir darbuotojy elgesi bei savijautg darbe.

Tyrime dalyvavo jvairiose srityse dirbantys pilnameciai asmenys, kadangi buvo paruosta ir
dalinamasi elektroningje platformoje esanti anketa. Dalinantis anketa buvo trumpai komunikuojama
apie tyrimo tiksla, numatoma eigg ir zinoma, kur galima kreiptis, jei kyla papildomy klausimy dél
atliekamo tyrimo.

Taip pat buvo aiSkiai iSkomunikuota, kad bus uZtikrinamas visiSkas informacijos
anonimiskumas ir konfidencialumas — bus naudojami tik apibendrinti visy tyrimo ankety duomenys.
Buvo informuota apie tai, kad dalyvavimas Siame tyrime yra savanoriskas ir kiekvienas turi teisg i$
jo pasitraukti bet kuriuo anketos pildymo metu bei atsiimti savo duomenis.

Surinkus visus duomenis jie buvo perzitiréti, ir suvesti j SPSS programg statistinei analizei

kurios metu buvo siekiama gauti atsakymus j i$sikeltus uzdavinius.

2.4, Duomeny analizé
Tyrimo duomenys buvo apdorojami naudojant SPSS (angl. Statistical Package of Social
Science) paketg (23 versijg).
Statistinei analizei buvo panaudoti Sie metodai:

1) Patikimumo analizé (Cronbacho alfa).

2) Normalumo salygy tikrinimas (Shapiro Wilk testas, nes iki 500 respondenty)

3) Aprasomoji statistika.

4) Pearson koreliacijos koeficientas skaliy tarpusavio koreliacijoms analizuoti. Pearson
koreliacijos koeficientas buvo pasirinktas naudoti atsizvelgiant | tai, kad kintamieji yra
pasiskirste normaliai.

5) Siekiant tirti moderacijos efekta buvo naudojamas A. Hayes sukurtas SPSS programinés

jrangos priedélis PROCESS, skirtas moderacijos ir mediacijos modeliams analizuoti.
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3. REZULTATAI

3.1. Aprasomoji statistika
Visy pirma, atliekant gauty statistiniy duomeny analiz¢ buvo jvertintos visy tyrimo analizei

naudoty skaliy minimalios ir maksimalios reikSmés, standartinis nuokrypis bei vidurkiai (9 lentelé).

9 lentelé. Darbo reikalavimy, darbuotojo veiklos ir asmeniniy i$tekliy darbe skaliy apraSomoji
statistika (N — 228)

Skalés Min. reik§meé Maks. Vidurkis SD
reikSmeé
Darbo reikalavimai apibuidinantys skaitmenizacija
Bendrieji kiekybiniali 1,00 5,00 3,3816 0,87753
darbo reikalavimai
Didéjantis mokymosi 1,67 5,00 3,7105 0,75093
poreikis
Komunikacijos 1,00 4,50 2,4945 0,88379
perteklius darbe
Bendrieji kognityviniai 1,75 5,00 3,9572 0,65292
darbo reikalavimai
Priklausymas nuo 1,00 5,00 3,7116 1,07582
technologijy darbe
Informacijos perteklius 1,00 5,00 2,9035 0,88576
darbe
Darbuotojo veikla
Darbo atliktis (angl. in- 2,00 6,00 4,7690 0,80518
role performance)
Darbo atliktis (angl. 0,67 6,00 4,4459 1,09218
extra-role performance)
Inovatyvi elgsena 1,00 5,00 3,5044 0,84100
Asmeniniai iStekliai darbe
Saviveiksmingumas 2,50 7.00 5,4474 0, 99833

prisitaikyti prie
technologijy progreso

darbe
MeistriSkumas dirbti 1,00 5,00 3,2877 0,83999
Stiprybiy panaudojimas 1,00 5,00 4,2807 0,70946
darbe

9 lenteléje esantys duomenys rodo, kad auks$c¢iausias jverciy vidurkis yra saviveiksmingumo
prisitaikyti prie technologijy progreso darbe (M = 5,4474; SD = 0, 99833) bei darbo atlikties (M =
4,7690; SD = 0,80518) ir pilietisko elgesio darbe (M = 4,4459; SD = 1,09218) skalése. Tokie
rezultatai leidzia sakyti, kad didzioji dalis tiriamyjy pasizymi saviveiksmingumu prisitaikyti prie
technologijy progreso darbe, taip pat pasizymi auksta darbo atliktimi bei pilietiSku elgesiu darbo
vietoje.

Zemiausias jver¢iy vidurkis randamas komunikacijos pertekliaus darbe (M = 2,4945; SD =
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0,88379) ir informacijos pertekliaus darbe (M = 2,9035; SD = 0,88576) skalése. Taigi, galima teigti,

kad didzioji dalis tiriamyjy nepatiria komunikacijos bei informacijos pertekliaus darbe.

3.2

Asmeniniy iStekliy ir darbuotojo veiklos bei skaitmenizacijos sasajos

Siekiant atsakyti ] pirmajj tyrimo uzdavinj, ar asmeniniai iStekliai yra susije su darbuotojo veikla

ir darbo skaitmenizacija, buvo siekiama patikrinti, ar tiriami konstruktai siejasi tarpusavyje. Tam,

kad patikrinti tarpusavio sasajas tarp $iy konstrukty buvo naudotas Pearson koreliacijos koeficientas

skaliy tarpusavio koreliacijoms analizuoti. Pearson koreliacijos koeficientas buvo pasirinktas naudoti

atsizvelgiant j tai, kad kintamieji yra pasiskirst¢ normaliai. 10 lentel¢je pateikiama tyrimo kintamyjy

tarpusavio koreliacija.

10 lentelé. Tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijos (N = 228)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.Informacijos 1 0,387 0,176 0,129 0,335 -0,005 - 0,065 -0,031 -0,283 0,070 0,046
perteklius 0,346

*%*
2.Komunikacijos 0,387 1 0,065 0,118 0,303 0,028 - 0,074  -0,029 -0,210 0,039 0,107
perteklius x> 0,310
**

3.Priklausymas 0,176 0,065 1 0,093 0,198 0,131 0,083 -0,032 -0,047 -0,037 0,144 0,025
nuo technologijy **
darbe
4.Didéjantis 0,129 0,118 0,093 1 0,254 0,252 0,010 0,089 0,064 -0,142 0,187 -0,061
mokymosi
poreikis
5.Bendrigji 0,335 0,303 0,198 0,254 1 0,330 -0,092 0,079 0,133 -0,096 0,183 -0,022
kiekyhiniai darbo *
reikalavimai
6.Bendrigji -0,005 0,028 0,131 0,252 0,330 1 0,159 0,163 0,330 0,118 0,205 -0,034
kognityviniai * x>
darbo
reikalavimai
7.Saviveiksmingu = = 0,083 0,010 -0,092 0,159 1 -0,003 0,176 0,319 0,201 -0,112
mas*** 0,346 0,310 * *x ok

**% *%*
8.Inovatyvi 0,065 0,074 -0,032 0,089 0,079 0,163 -0,003 1 0,516 0,159 0,425 0,611
elgsena ** **
9.Stiprybiy -0,031 -0,029 -0,047 0,064 0,133 0,330 0,176 0,516 1 0,365 0,239 0,185
panaudojimas ** x>
darbe
10. Darbo atliktis - -0,210 -0,037 -0,142 -0,096 0,118 0,319 0,159 0,365 1 0,315 0,028

0,283 %k *k

**
11. Pilietiskas 0,070 0,039 0,144 0,187 0,096 0,205 0,101 0,425 0,239 0,315 1 0,307
elgesys darbe * *
12.MeistriSkumas 0,046 0,107 0,025 -0,061 -0,022 -0,034 -0,112 0,611 0,185 0,028 0,307 1

dirbti

**

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01.

***Saviveiksmingumas — lentel¢je jvardijamas saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy

progreso darbe

31



IS 10 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie
technologiju progreso darbe pasizymi stipriais neigiamais koreliaciniais rySiais su komunikacijos
pertekliumi darbe (p = 0,000) ir informacijos pertekliumi (p = 0,000), taip pat stipriais teigiamais
koreliaciniais rysiais su darbo atliktimi (p = 0,000) bei stiprybiy panaudojimu darbe (p = 0,008). Be
to, saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe teigiamais rySiais siejasi su
bendraisiais kognityviniais darbo reikalavimais (p = 0,016).

Remiantis Siais rezultatais galima teigti, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe yra susijes su komunikacijos pertekliumi darbe, informacijos pertekliumi darbe, darbo
atliktimi, stiprybiy darbe panaudojimu bei bendraisiais kognityviniais darbo reikalavimais.

Taip pat remiantis 10 lenteléje matomais duomenimis galima teigti, kad stiprybiy
panaudojimas darbe stipriais koreliaciniais rySiais siejasi su bendraisiais kognityviniais darbo
reikalavimais (p = 0,00), inovatyvia elgsena (p = 0,00), meistriSkumu dirbti (p = 0,005),
saviveiksmingumu prisitaikyti prie technologijy progreso darbe (p = 0,008) bei darbo atliktimi (p =
0,00) ir pilietiSku elgesiu darbe (p = 0,00). Taip pat stiprybiy panaudojimas darbe koreliuoja su
bendraisiais kiekybiniais darbo reikalavimais (p = 0,045). Remiantis §iais rezultatais galima teigti,
kad stiprybiy panaudojimas darbe yra susijes su bendraisiais kognityviniais ir kiekybiniais darbo
reikalavimais bei darbuotojo veikla (inovatyvia elgsena, darbo atlliktimi, pilietiSku elgesiu),
meistriSkumu dirbti bei saviveiksmingumu prisitaikyti prie technologijy progreso darbe.

Na, 0 meistriSkumas dirbti (10 lentelé) siejasi stipriais koreliaciniais rySiais su inovatyvia
elgsena (p = 0,000), stiprybiy panaudojimu darbe (p = 0,005) bei pilietisku elgesiu darbe (p = 0,000)).

Taigi, tyrimo rezultatai atskleidé, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe yra susijes su komunikacijos pertekliumi darbe, informacijos pertekliumi darbe bei
priklausymu nuo technologijy darbe. Taip pat rezultatai parodo tai, kad stiprybiy panaudojimas darbe
yra susijes su bendraisiais kognityviniais ir Kiekybiniais darbo reikalavimais bei darbuotojo veikla
(inovatyvia elgsena, darbo atliktimi bei pilietiSku elgesiu darbe) ir meistriSkumu dirbti. Na, o kalbant
apie meistriSkumg dirbti, rezultatai parodo, kad jis siejasi stipriais koreliaciniais rySiais su inovatyvia

elgsena, stiprybiy panaudojimu darbe bei pilietiSku elgesiu darbe.

3.3. Saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologiju progreso darbe vaidmuo rySiui tarp
darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos
Siekiant atsakyti j antragji tyrimo uzdavinj, ar saviveiksmingumas prisitaikyti prie
technologiju progreso darbe gali turéti rysj tarp darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos,
buvo naudota PROCESS statistiné analizé sukurta A. Hayes, kitaip tariant, siekiant suprasti

saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe svarba jveikiant skaitmenizacijos

CV W —
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Kaip minima jvade, skaitmenizacija Siame darbe apibréziama per naujuosius bei bendruosius
darbo reikalavimus, taigi Zemiau pateikiamose lentelése 11 ir 12 galima matyti saviveiksmingumo
prisitaikyti prie technologijy progreso darbe ir naujyjy darbo reikalavimy (11 lentel¢) bei
saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe ir bendryjy darbo reikalavimy (12
lentelé) sgveikas. Svarbu paminéti, kad j nepriklausomus kintamuosius buvo jtraukiami po vieng
naujyjy / bendryjy darbo reikalavimy, o moderatoriumi laikomas saviveiksmingumas prisitaikyti prie
technologijy progreso darbe, kuomet priklausomi kintamieji — darbo atliktis, darbo atliktis pilietiskas
elgesys darbe ir inovatyvi elgsena.

Saveikos rezultatai pateikiami 11 ir 12 lentelése.

11 lentelé. Saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe ir Naujyjy darbo reikalavimy
sgveika (N = 228)

Darbo atliktis PilietiSkas elgesys
darbe Inovatyvi elgsena

Konstanta 5,146 1,536 5,733
Didéjantis mokymosi poreikis -0,477 0,620 -0,587
Saviveiksmingumas prisitaikyti 0,039 0,346 -0,471
prie technologijy progreso darbe
Didéjantis mokymosi poreikis X 0,058 -0,063 0,124
Saviveiksmingumas prisitaikyti
prie technologijy progreso darbe
R? 0,126 0,047 0,020
AR? 0,002 0,002 0,012
F 10,715 3,669 1,523
Konstanta 3,867 4,649 3,577
Komunikacijos perteklius darbe -0,132 -0,377 -0,068
Saviveiksmingumas prisitaikyti 0,217 -0,078 -0,048
prie technologijy progreso darbe
Komunikacijos perteklius darbe X 0,004 0,087 0.027
Saviveiksmingumas prisitaikyti
prie technologijy progreso darbe
R? 0,115 0,021 0,007
AR? 0,000 0,005 0,001
F 9,733 1,589 0,508
Konstanta 2,434 3,096 4,007
Priklausymas nuo technologijy 0,244 0,219 -0,134
darbe
Saviveiksmingumas prisitaikyti 0,457 0,152 -0,074
prie technologijy progreso darbe
Priklausymas nuo technologijy -0,052 -0,014 0,019
darbe X Saviveiksmingumas
prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe
R? 0,111 0,029 0,002
AR? 0,005 0,000 0,001
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F 9,278 2,228 0,124
Konstanta 4,259 1,723 1,077
Informacijos perteklius darbe -0,203 0,624 0,771
Saviveiksmingumas prisitaikyti 0,188 0,413 0,397
prie technologijy progreso darbe

Informacijos perteklius darbe X 0,005 -0,086 -0,127*
Saviveiksmingumas prisitaikyti

prie technologijy progreso darbe

R? 0,135 0,028 0,024
AR? 0,000 0,005 0,019
F 11,686 2,173 1,854

Pastabos. Lenteléje nurodytos B (nestandartizuotas regresijos koeficientas) reikSmés. F — Fisherio jvertis;
R? — determinacijos koeficientas.
*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

I$ 11 lentelés matyti, kad, saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe

moderuoja reikSmingas sgsajas tarp inovatyvios elgsenos ir informacijos pertekliaus darbe. [Ssamiau

analizuojant duomenis, galima pastebéti, kad informacijos perteklius darbe yra teigiamai susij¢s su

inovatyvia elgsena, kuomet saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe yra

Zzemas (B = 0,230 ; SE = 0,101 ; p = 0,024). Taciau, matyti, kad saviveiksmingumui prisitaikyti prie

technologijy progreso darbe didéjant, informacijos perteklius darbe nebéra susijes su inovatyviu

elgesiu (B = 0,071; SE = 0,067; p = 0,288).

Taciau duomenys pateikti 11 lentel¢je rodo, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie

technologijy progreso darbe nemoderuoja jokiy reikSmingy rySiy tarp darbuotojo veiklos ir likusiy

naujyjy darbo reikalavimy.

Toliau (12 lentel¢) pateikiami duomenys apie saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy

progreso darbe ir bendryjy darbo reikalavimy sgveika.

12 lentelé. Saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy progreso darbe ir bendryjy darbo

reikalavimy saveika (N = 228)

Darbo atliktis

PilietiSkas elgesys

darbe Inovatyvi elgsena
Konstanta 2,738 3,354 4,403
Bendrieji kiekybiniai darbo 0,199 0,110 -0,277
reikalavimai
Saviveiksmingumas prisitaikyti 0,406 0,052 -0,207
prie technologijy progreso darbe
Bendrieji kiekybiniai darbo -0,047 0,024 0,064
reikalavimai X
Saviveiksmingumas prisitaikyti
prie technologijy progreso darbe
R? 0,109 0,048 0,011
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AR? 0,002 0,001 0,005

F 9,114 3,772 0,821
Konstanta 1,856 1,489 2,249
Bendrieji kognityviniai darbo 0,399 0,646 0,354
reikalavimai

Saviveiksmingumas prisitaikyti 0,478 0,311 0,075
prie technologijy progreso darbe

Bendrieji kognityviniai -0,059 -0,059 -0,026

reikalavimai X
Saviveiksmingumas prisitaikyti
prie technologijy progreso darbe

R? 0,109 0,048 0.028
AR? 0,002 0,001 0,000
F 9,098 3,802 2,144

Pastabos. Lenteléje nurodytos B (nestandartizuotas regresijos koeficientas) reikSmés. F — Fisherio
jvertis; R? — determinacijos koeficientas.
*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Duomenys pateikti 12 lenteléje rodo, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe nemoderuoja jokiy reikSmingy sasajy tarp darbuotojo veiklos ir bendryjy darbo
reikalavimy.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad j tyrimo uzdavinj, ar saviveiksmingumas prisitaikyti prie
technologiju progreso darbe gali turéti rysj tarp darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos
galima atsakyti jog tik informacijos perteklius darbe yra teigiamai susijgs su inovatyvia elgsena,

kuomet saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe yra Zemas.

3.4. MeistriSkumo dirbti vaidmuo sasajoms tarp darbuotojo veiklos ir darbo
skaitmenizacijos

Siekiant atsakyti j trecigji tyrimo uzdavinj, ar meistriSkumas dirbti gali turéti rysj tarp
darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos, taip pat buvo naudota PROCESS statistiné analizé
sukurta A. Hayes, kitaip tariant, siekiant suprasti meistriSkumo dirbti svarbg jveikiant
tiesing regresija.

Zemiau pateikiamose lentelése 13 ir 14 galima matyti meistriskumo dirbti ir naujyjy darbo
reikalavimy (13 lentelé) bei meistriSkumo dirbti ir bendryjy darbo reikalavimy (14 lentelé) sgveikas.
Svarbu paminéti, kad | nepriklausomus kintamuosius buvo jtraukiami po vieng naujyjy / bendryjy
darbo reikalavimy, o moderatoriumi laikomas meistriSkumas dirbti, kuomet priklausomi kintamieji —
darbo atliktis, pilietiSkas elgesys ir inovatyvi elgsena.

Saveikos rezultatai pateikiami 13 ir 14 lentelése.
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13 lentelé. MeistriSkumo dirbti ir Naujyjy darbo reikalavimy sgveika (N = 228)

Darbo atliktis Pilietiskas elgesys
darbe Inovatyvi elgsena

Konstanta 6,992 3,605 1,019
Didéjantis mokymosi poreikis -0,608 -0,135 0,121
MeistriSkumas dirbti -0,519 -0,097 0,595
Didé¢jantis mokymosi poreikis X 0,143 0,136 0,007
MeistriSkumas dirbti
R? 0,032 0,143 0,389
AR? 0,011 0,006 0,000
F 2,464 12,406 47,688
Konstanta 4,259 2,163 0,956
Komunikacijos perteklius darbe 0,152 0,404 0,224
MeistriSkumas dirbti 0,307 0,692 0,770
Komunikacijos perteklius darbe X -0,106 -0,121 -0,066
MeistriSkumas dirbti
R? 0,058 0,103 0,378
AR? 0,012 0,008 0,378
F 4,631 8,527 45,368
Konstanta 4,675 2,697 2,099
Priklausymas nuo technologijy 0,002 0,121 -0,177
darbe
MeistrisSkumas dirbti 0,062 0,375 0,464
Priklausymas nuo technologijy -0,009 0,006 0,042
darbe X MeistriSkumas dirbti
R? 0,002 0,113 0,379
AR? 0,000 0,000 0,003
F 0,177 9,504 45,499
Konstanta 3,888 1,073 0,437
Informacijos perteklius darbe 0,281 0,741 0,379
MeistriSkumas dirbti 0,484 0,949 0,894
Informacijos perteklius darbe X -0,159** -0,198* -0,102
MeistriSkumas dirbti
R? 0,103 0,115 0,381
AR? 0,021 0,018 0,008
F 8,548 9,731 46,369

Pastabos. Lenteléje nurodytos B (nestandartizuotas regresijos koeficientas) reikSmés. F — Fisherio jvertis;
R? — determinacijos koeficientas.
*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Duomenys pateikti 13 lentel¢je rodo, kad meistriskumas dirbti moderavo ry$j tarp
informacijos pertekliaus darbe ir darbo atlikties. Taip pat pastebima, kad meistriSkumas dirbti
moderavo rys§j tarp informacijos pertekliaus darbe ir pilietiSko elgesio darbe.

ISsamiau analizuojant duomenis, 13 lentel¢je matyti, kad, informacijos perteklius darbe yra
neigiamai susijes su darbo atliktimi, kai meistriSkumas dirbti yra zemas (B = -0,3880; SE = 0,0806;
p = 0,000). Taip pat, tai, kad informacijos perteklius darbe néra susijes su darbo atliktimi, kai
meistriskumas dirbti didéja (B = -0,1013; SE = 0,0894; p = 0,2586).
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Informacijos perteklius darbe yra teigiamai susijes su pilietiSku elgesiu darbe, kai
meistriSkumas dirbti yra Zzemas (B = 0,2655; SE =0,1205; p = 0,0281). Pastebima, kad meistriSkumui
dirbti augant (B = 0,1069; SE = 0,0795; p = 0,1804), informacijos perteklius darbe nebéra susijes su
pilietiSku elgesiu darbe.

Tuo tarpu, rezultatai pateikti 13 lentel¢je taip pat rodo, kad meistriSkumas dirbti neturi
reik§mingy sasajy tarp didéjanc¢io mokymosi poreikio, komunikacijos pertekliaus darbe, priklausymo
nuo technologijy darbe bei darbuotojo veiklos (darbo atlikties ir inovatyvios elgsenos).

Toliau 14 lentel¢je pateikiami duomenys apie meistriSkumo dirbti ir bendryjy darbo

reikalavimy sgveika.

14 lentelé. Meistriskumo dirbti ir bendryjy darbo reikalavimy saveika (N = 228)

Darbo atliktis PilietiSkas elgesys
darbe Inovatyvi elgsena

Konstanta 5,523 2,570 0,353
Bendrigji kiekybiniai darbo -0,249 0,160 0,338
reikalavimai
MeistriSkumas dirbti -0,144 0,325 0,874
Bendrieji kiekybiniai darbo 0,051 0,024 -0,078
reikalavimai X MeistriSkumas
dirbti
R? 0,012 0,131 0,387
AR? 0,002 0,001 0,005
F 0,927 11,223 47,225
Konstanta 5,657 0,945 1,186
Bendrieji kognityviniai darbo -0,229 0,547 0,070
reikalavimai
MeistriSkumas dirbti -0,408 0,625 0,423
Bendrieji kognityviniai 0,112 -0,055 0,049
reikalavimai X MeistriSkumas
dirbti
R? 0,021 0,142 0,409
AR? 0,006 0,001 0,001
F 1,569 12,335 51,636

Pastabos. Lentel¢je nurodytos B (nestandartizuotas regresijos koeficientas) reik§més. F — Fisherio
jvertis; R? — determinacijos koeficientas.
*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Duomenys pateikti 14 lenteléje rodo, kad meistriSkumas dirbti nemoderuoja jokiy reikSmingy
saveiky tarp darbuotojo veiklos ir bendryjy darbo reikalavimy.

Taigi, atsakant ] trecigjj tyrimo uZzdavinj, galima teigti, kad rezultatai atskleidé, jog
meistriSkumas dirbti turi rys§j tik tarp informacijos pertekliaus darbe ir darbo atlikties bei pilietiSko
elgesio darbe. Su kitais kintamaisiais apibiidinanciais skaitmenizacija bei inovatyvia elgsena

reikSmingy rezultaty rasta nebuvo.
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3.5. Stiprybiuy panaudojimo darbe vaidmuo rySiui tarp darbuotojo veiklos ir darbo

skaitmenizacijos

Siekiant atsakyti i ketvirtajj tyrimo uzdavinj, ar stiprybiy panaudojimas darbe gali
moderuoti ry$j tarp darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos, buvo naudota PROCESS
statistiné analizé¢ sukurta A. Hayes, kitaip tariant, siekiant suprasti stiprybiy panaudojimo darbe
svarbg jveikiant skaitmenizacijos darbe keliamus isstkius, buvo atlikta moderaciné analizé naudojant
daugialype tiesine regresija.

Kaip minima jvade, skaitmenizacija Siame darbe apibréziama per naujuosius bei bendruosius
darbo reikalavimus, taigi Zemiau pateikiamose lentelése 15 ir 16 galima matyti stiprybiy panaudojimo
darbe ir naujyjy darbo reikalavimy (15 lentelé) bei stiprybiy panaudojimo darbe ir bendryjy darbo
reikalavimy (16 lentelé) sgveikas. Svarbu paminéti, kad j nepriklausomus kintamuosius buvo
itraukiami po viena naujyjy / bendryjy darbo reikalavimy, o moderatoriumi laikomas stiprybiy darbe
panaudojimas, kuomet priklausomi kintamieji — darbo atliktis, darbo atliktis pilietiskas elgesys ir
inovatyvi elgsena.

Saveikos rezultatai pateikiami 15 ir 16 lentelése.

15 lentelé. Stiprybiy panaudojimo darbe ir Naujyjy darbo reikalavimy sgveika (N = 228)

Darbo atliktis Pilietiskas elgesys
darbe Inovatyvi elgsena

Konstanta 7,194 5,104 3,677
Didéjantis mokymosi poreikis -1,167 -0,600 -0,764
Stiprybiy panaudojimas darbe -0,438 -0,393 -0,1157
Didéjantis mokymosi poreikis X 0,237*** 0,204 0.199**
Stiprybiy panaudojimas darbe
R? 0,189 0,098 0,2868
AR? 0,028 0,011 0,0178
F 17,341 8,109 30,02
Konstanta 4,572 3,574 2,01
Komunikacijos perteklius darbe -0,660 -0,316 -0,503
Stiprybiy panaudojimas darbe 0,146 0,166 0,292
Komunikacijos perteklius darbe X 0,114 0,089 0,141***
Stiprybiy panaudojimas darbe
R? 0,183 0,062 0,288
AR? 0,010 0,003 0,014
F 16,743 4,973 30,165
Konstanta 3,265 3,684 3,122
Priklausymas nuo technologijy -0,073 -0,243 -0,618
darbe
Stiprybiy panaudojimas darbe 0,364 0,042 0.095
Priklausymas nuo technologijy 0,014 0,094 0,143
darbe X Stiprybiy panaudojimas
darbe
R? 0,134 0.087 0,290
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AR? 0,001 0,006 0,024
F 11,544 7,151 30,514
Konstanta 5,167 0,108 -0,924
Informacijos perteklius darbe -0,748 0,972 0,636
Stiprybiy panaudojimas darbe 0,077 0,944 0,979
Informacijos perteklius darbe X 0,116 -0,203 -0,129
Stiprybiy panaudojimas darbe

R? 0,215 0,077 0,282
AR? 0,008 0.014 0,009
F 20,465 6,196 29,27

Pastabos. Lenteléje nurodytos B (nestandartizuotas regresijos koeficientas) reikSmés. F — Fisherio jvertis;
R? — determinacijos koeficientas.
*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Duomenys pateikti 15 lenteléje rodo, kad stiprybiy panaudojimas darbe moderavo didéjancio
mokymosi poreikio darbe sasajas su darbo atliktimi ir inovatyvia elgsena. Taip pat stiprybiy
panaudojimas darbe moderavo komunikacijos pertekliaus darbe sgsajas su inovatyvia elgsena.
Taciau, rasta, kad stiprybiy panaudojimas darbe nemoderavo priklausymo nuo technologijy darbe
$3sajy su inovatyvia elgsena.

ISsamiau analizuojant 15 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad didéjantis mokymosi darbe
poreikis buvo neigiamai susijes su darbo atliktimi esant Zemam stiprybiy darbe panaudojimui (B = -
0,2968; SE =0,0776; p = 0,002;), taciau did¢jantis mokymosi darbe poreikis nebuvo susijes su darbo
atliktimi esant aukStam stiprybiy darbe panaudojimui (B = 0,0195; SE = 0,0963; p = 0,8393).

Taip pat, galima pastebéti, kad did¢jantis mokymosi darbe poreikis yra teigiamai susijes su
inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe yra Zemas (B = 0,2279; SE = 0,0943; p =
0,0164). Taip pat 1§ rezultaty matyti, kad didéjantis mokymosi darbe poreikis nebéra susijes su
inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe did¢ja (B = 0,0956; SE = 0,0648; p =
0,1417).

Komunikacijos perteklius darbe yra teigiamai susijes su inovatyvia elgsena, kuomet yra
Zemesnis stiprybiy darbe panaudojimas (B =0,1998; SE = 0.0767; p = 0,0098), taciau stiprybiy darbe
panaudojimui did¢jant (B = 0,0123; SE = 0,0640; p = 0.8471) komunikacijos perteklius darbe néra
susijes su inovatyvia elgsena.

Priklausymas nuo technologijy neturi sasajy su inovatyvia elgsena esant zemam stiprybiy
darbe panaudojimui (B =-0,0934; SE = 0,0542 p = 0,0864) ir néra susijes su inovatyvia elgsena esant
aukstesniam stiprybiy darbe panaudojimui (B = 0,0020; SE = 0,442; p =0,9644).

Tuo tarpu, rezultatai pateikti 15 lentel¢je taip pat rodo, kad stiprybiy panaudojimas darbe
neturi reikSmingy sasajy tarp informacijos pertekliaus darbe ir darbuotojo veiklg apibiidinanciy
kintamyjy. Be to svarbu paminéti, kad stiprybiy panaudojimas darbe visai neturi reik§mingy sasajy

tarp naujyjy darbo reikalavimy ir pilietiSko elgesio darbe.
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Toliau, 16 lentel¢je pateikiami duomenys apie stiprybiy panaudojimo darbe ir bendryjy darbo

reikalavimy sgveika.

16 lentelé. Stiprybiy panaudojimo darbe ir bendryjy darbo reikalavimy sgveika (N = 228)

Darbo atliktis Pilietiskas elgesys
darbe Inovatyvi elgsena

Konstanta 4,542 5,772 3,120
Bendrigji kiekybiniai darbo -0,494 -0,857 -0,684
reikalavimai
Stiprybiy panaudojimas 0,163 -0,464 0,079
darbe
Bendrigji kiekybiniai darbo 0,084 0,244*** 0,1618
reikalavimai X Stiprybiy
panaudojimas darbe
R? 0,1598 0,105 0,284
AR? 0,005 0,024 0,018
F 14,197 8,743 29,605
Konstanta 5,581 5,119 5,662
Bendrigji kognityviniai -0,697 -0,537 -1,287
darbo reikalavimai
Stiprybiy panaudojimas -0,210 -0,404 -0,538
darbe
Bendrieji kognityviniali 0,166 0,186 0,307**
reikalavimai X Stiprybiy
panaudojimas darbe
R? 0,146 0,084 0,305
AR? 0,013 0,009 0,039
F 12,751 6,810 32,771

Pastabos. Lentel¢je nurodytos B (nestandartizuotas regresijos koeficientas) reik§més. F — Fisherio
jvertis; R? — determinacijos koeficientas.
*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Duomenys pateikti 16 lentel¢je rodo, kad stiprybiy panaudojimas darbe moderuoja bendryjy
kiekybiniy darbo reikalavimy sasajas su pilietiSku elgesiu darbe ir inovatyvia elgsena.

Bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai buvo teigiamai susij¢ su pilietiSku elgesiu darbe
esant Zemam stiprybiy darbe panaudojimui (B = 0,3653; SE = 0,1060; p = 0,0007), taciau bendrieji
kiekybiniai darbo reikalavimai néra susije su pilietiSku elgesiu, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe
yra aukstas (B = 0,0394; SE = 0,1006; p = 0,6959).

Bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai néra susij¢ su inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy
panaudojimas darbe yra zemas (B = 0,1248; SE = 0.0730; p = 0.0886), taip pat bendrieji kiekybiniai
darbo reikalavimai néra susij¢ su inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe yra
aukstesnis (B =0,0170; SE = 0,0547; p = 0,7566).

Taip pat matoma, kad stiprybiy panaudojimas darbe moderuoja bendryjy kognityviniy

reikalavimy sgsajas su inovatyvia elgsena.
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16 lentel¢je galima matyti, kad bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai néra susij¢ su
inovatyvia elgsena, kai stiprybiy panaudojimas darbe yra aukstas (B = 0,0412; SE = 0,0774; p =
0.5952). Taciau bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai yra susij¢ su inovatyvia elgsena, kuomet
stiprybiy panaudojimas darbe zemesnis (B = 0,2456; SE = 0,1047; p = 0,0199). Taip pat galima
matyti, kad bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai ir inovatyvi elgsena yra neigiamai susije su
stiprybiy panaudojimu darbe, kuomet rySys tarp jy silpnéja (B = -0,1632; SE = 0,0873; p = 0,0630).

Atsakant j ketvirtgjj tyrimo uzdavinj, ar stiprybiy panaudojimas darbe gali moderuoti rysj
tarp darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos, galima teigti, kad stiprybiy panaudojimas
vaidina svarby vaidmenj kalbant apie darbuotojo veiklg ir darbo skaitmenizacijg. Rasta, kad stiprybiy
panaudojimas darbe turi reik§mingy sasajy tarp didéjan¢io mokymosi poreikio darbe ir darbo atlikties
bei inovatyvios elgsenos. Taip pat stiprybiy panaudojimas darbe moderavo komunikacijos pertekliaus
darbe sgsajas su inovatyvia elgsena. Be to, rasta, kad stiprybiy panaudojimas darbe moderavo

priklausymo nuo technologijy darbe sgsajas su inovatyvia elgsena.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekta, iitirti darbuotojo asmeniniy istekliy vaidmenj rysiui tarp darbo
skaitmenizacijos ir darbuotojo veiklos. Siekiant jgyvendinti iSsikelta tiksla buvo apklausiami
jvairiose Lietuvos jmonése dirbantys darbuotojai. Taip pat tam, kad pasiekti iSsikeltg tikslg buvo
apsibrézti 4 tyrimo uzdaviniai, o tam, kad atsakyti j iSsikeltus uzdavinius buvo remtasi statistiniais
metodais — koreliacine analize bei PROCESS statistiné analizé sukurta A. Hayes (moderaciné analizé
naudojant daugialype tiesine regresija).

Pirmasis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti asmeniniy iStekliy ir darbuotojo veiklos bei darbo
skaitmenizacijos sgsajas. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie
technologiju progreso darbe pasiZymi stipriais neigiamais koreliaciniais rysiais su
komunikacijos pertekliumi darbe ir informacijos pertekliumi, taip pat stipriais teigiamais
koreliaciniais rySiais su darbo atliktimi bei stiprybiy panaudojimu darbe. Be to,
saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologiju progreso darbe teigiamais rySiais siejasi su
bendraisiais kognityviniais darbo reikalavimais. Tai leidzia teigti, kad kuomet darbuotojai geba
prisitaikyti prie kintan¢ios darbo aplinkos ir naujyjy technologijy keliamy i8stikiy, jiems vis tik yra
sunku susitvarkyti su informacijos bei komunikacijos pertekliumi darbe. Taip pat tyrimo rezultatai
atskleidzia tai, kad darbuotojai, pasiZymintys auks$tu saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy
progreso lygiu darbo vietoje geba atlikti savo kasdienes biitingsias uzduotis (pasizymi arbo atliktimi)
ir geba panaudoti savo asmenines stiprybes darbo vietoje. Be to, saviveiksmingumu prisitaikyti prie
technologijy progreso darbe pasizymintys asmenys geba geriau susitelkti j daug kruops§tumo ir
atidumo reikalaujancias uzduotis bei iSlaikyti démesj (susitvarko su kognityviniais darbo
reikalavimais). Tai patvirtina ir atlikti ankstesni tyrimai. Pavyzdziui, Muran ir kt. (2022) teigia, kad
saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe didina darbuotojy vikruma darbo
vietoje, o tokios iSvados suteikia naujy jzvalgy apie individualius bruozus, kurie skatina darbuotojy
verzlumg ir padeda jiems gerai pasirengti spresti sparciai kintancios skaitmeninés verslo aplinkos
prisitaikyti prie technologijy progreso darbe yra Saltinis, galintis apsaugoti nuo komunikacijos ir
informacijos perkrovos darbe. Tai reiskia, kad saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe gali reikSmingai sumazinti darbo stresg, kuri sukelia informacijos, komunikacijos ir
technologijy ir sistemos funkcijy perteklius. Na, o darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas prisitaikyti
prie technologijy progreso darbe yra aukstas, gali biiti labiau pasitikintys savimi, kuomet naudojasi
technologijomis. Kadangi §io autoriaus rezultatai kiek prieStarauja Siame tyrime gautiems rezultatams
del informacijos pertekliaus ir komunikacijos pertekliaus darbe ir parodo, kad asmenys, kuriy
saviveiksmingumas aukstas, vis tik negeba su tuo susitvarkyti, svarbu atkreipti démesj, kad reikalingi

ir tolimesni tyrimai geriau suprasti, kada saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso
42



darbe atlieka svarby vaidmenj, o kada gali ir nebiiti reikSmingas.

Taip pat rezultatai parodo tai, kad stiprybiuy panaudojimas darbe yra teigiamai susijes su
bendraisiais kognityviniais ir kiekybiniais darbo reikalavimais bei darbuotojo veikla
(inovatyvia elgsena, darbo atliktimi bei pilieti§ku elgesiu darbe) ir meistriSkumu dirbti. Tai
leidzia teigti, kad, kuomet darbuotojas geba darbe panaudoti savo asmenines stiprybes, tai tuomet jis
gali grei¢iau ir kokybiskiau atlikti savo kasdienes uzduotis, taip pat pasitulyti naujy idéjy darbui
efektyvinti. Be to, darbuotojai gebantys panaudoti savo stiprybes imasi papildomy, nebiitiny uzduociy
atlikimo, geba uzduotis darbe pritaikyti prie savo asmeniniy tiksly, poreikiy, jgudziy. Tg atskleidzia
ir kiti moksliniai tyrimai. Remdamasis darbo reikalavimy — iStekliy teorija (JD-R) Bakker (2018)
akcentuoja, kad stipriyjy savybiy naudojimas teigiamai veikia asmeninius (ir darbo) isteklius bei
darbo rezultatus. Kai darbuotojams sudaromos palankios sglygos uzsiimti uzduotimis, kurios atitinka
Ju stiprybes, jie potencialiai sékmingiau pasiekia savo tikslus. Taip pat, kalbant apie inovatyvy elgesi
darbe, Ding ir kt. (2021) atliktas tyrimas atskleidzia, kad darbuotojy stiprybiy darbe panaudojimas
yra teigiamai susijgs su inovatyviu elgesiu, o teigiamas poveikis tarpininkauja tarp darbuotojy
stiprybiy darbe panaudojimo ir inovatyvaus elgesio. T4 taip pat pagrindzia Ge ir Sun (2020) atliktas
tyrimas — stiprybiy darbe panaudojimas didina darbuotojy inovatyvy elgesj ir skatina juos labiau
isitraukti 1 savo darba, o darbuotojy isitraukimas j darba, savo ruoZztu, skatino jy inovatyvy elgesi
darbo vietoje. Kalbant apie stiprybiy panaudojimo darbe ir pilietisko elgesio sgsajas, tai gali sietis ir
su tuo, kad, kaip mini Peterson ir Seligman (2004), parama panaudojant savo stiprybes darbe gali
motyvuoti tobuléti, nes tobulinti stiprybes asmenims yra lengviau, nei dirbti su savo trikumais, butent
deél Sios priezasties, darbuotojai gali biiti suinteresuoti papildomy, nebiitiny, bet galbiit biitent jiems
malonesniy ar jdomesniy uzduociy atlikimui.

Na, o kalbant apie meistriSkumg dirbti, rezultatai parodo, kad jis turi stiprias teigiamas
sasajas su inovatyvia elgsena, stiprybiu panaudojimu darbe bei pilietiSku elgesiu darbe. Tai
leidzia teigti, kad, kuomet darbuotojas geba darbe panaudoti savo asmenines stiprybes, tai jis gali
greiciau ir kokybiSkiau atlikti savo kasdienes uzduotis, taip pat pasitilyti naujy idéjy darbui
efektyvinti. Be to, darbuotojai gebantys panaudoti savo stiprybes imasi papildomy, nebiitiny uzduociy
atlikimo, geba uzduotis darbe pritaikyti prie savo asmeniniy tiksly, poreikiy, jgtidziy. PanaSias
tendencijas galima jzvelgti ir kituose atliktuose tyrimuose. Pavyzdziui, Michael Ok ir Lim (2022)
atlikto tyrimo rezultatuose matyti, kad darbo istekliy ir poreikiy sritis, susijusi su meistrisSkumu dirbti,
turéjo netiesioginj poveikj inovatyviam elgesiui darbe bei pilietiSkam elgesiui per poreikiy ir pasiiilos
atitikt] bei jsitraukima j darbg. Taip pat, Mukherjee ir Dhar (2022) teigia, kad galimybé naudotis
tinkamais darbo iStekliais skatina individo motyvacija, gerove ir isitraukimg kuriant naujas id¢jas, dél
to siiiloma, kad biity investuojama j darbuotojy iSteklius, siekiant juos kurti ir toliau plésti per

inovatyvy elgesj ir kurybiSkuma, kadangi meistraujantys darbuotojai nesijaucia jkalinti tradicinéje
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sistemoje ir gali aktyviai ieSkoti priemoniy, kaip pertvarkyti pokycius j naudingus ir konstruktyvius
veiksmus. Todé¢l meistriSkumas dirbti turi daug konkurencinio pranasumo, leidzian¢io darbuotojams
sitilyti ir diegti inovatyvias idéjas savo darbo vietoje.

Antrasis tyrimo uzdavinys buvo jvertinti saviveiksmingumo prisitaikyti prie technologijy
progreso darbe vaidmenj rySiui tarp darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos. Tyrimo rezultatai
atskleidé jog informacijos perteklius darbe yra teigiamai susij¢s su inovatyvia elgsena, kuomet
saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologiju progreso darbe yra Zemas. Tokie tyrimo
rezultatai parodo, kad, kuomet darbuotojai negeba prisitaikyti prie technologijy progreso darbe ir
susiduria su informacijos pertekliumi, jie vis tik yra linkg ieSkoti biidy, kaip biity galima pagerinti
tam tikrus dalykus darbe.

Trediasis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti meistriSkumo dirbti vaidmenj s3sajoms tarp
darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos. Rezultatai atskleidé, jog meistriSkumas dirbti turi
rysij tik tarp informacijos pertekliaus darbe ir darbo atlikties bei pilietiSko elgesio darbe. Su
kitais kintamaisiais apibiidinanciais skaitmenizacija bei inovatyvia elgsena reikSmingy rezultaty rasta
nebuvo. Svarbu akcentuoti, kad informacijos perteklius darbe yra neigiamai susijes su darbo atliktimi,
kai meistriSkumas dirbti yra Zemas. Taip pat, tai, kad informacijos perteklius darbe néra susij¢s su
darbo atliktimi, kai meistriSkumas dirbti didé¢ja. Tokie rezultatai akcentuoja tai, kad kuomet
darbuotojai susiduria su informacijos pertekliumi darbe, jie pras¢iau atlicka savo kasdienes funkcijas,
ypatingai tuomet, kai ir jy gebé&jimas optimizuoti darbo reikalavimus yra zemas. Tai pagrindZiancios
informacijos galima rasti ir analizuojant kitus tyrimus. PavyzdZiui, Islam ir kt. (2022) atliktame
tyrime teigiama, kad informacijos perteklius gali sukelti disfunkcines pasekmes, tokias kaip, nerima
dél informacijos, informacinj iSsekimg, stresg ir atitraukti asmenis nuo Kity svarbiy uZduoc¢iy
atlikimo.

Jdomu tai, kad informacijos perteklius darbe yra teigiamai susijgs su pilietiSku elgesiu darbe,
kai meistriSkumas dirbti yra Zemas. Pastebima, kad meistriSkumui dirbti augant, informacijos
perteklius darbe nebéra susijes su pilietiSku elgesiu darbe. Tokie rezultatai yra jdomis, kadangi
atskleidzia jog esant informacijos pertekliui darbe, darbuotojai yra linke uZsiimti papildomais,
nebitinais atlikti darbais, kuomet jy gebéjimas optimizuoti darbo reikalavimus yra zemas. PanaSaus
turinio padedancio geriau suprasti Siuos rezultatus, galima rasti analizuojant Huang ir kt. (2021)
atlikta tyrima. Sio tyrimo rezultatai atskleidZia, kad pasitraukimas i§ darbo ir meistriskumas dirbti
tarpininkavo rySiui tarp vaidmeny pertekliaus ir pilietiSko elgesio darbe, 1§ ko galima teigti, kad
vaidmeny perteklius gali biiti miSrus stresorius, suaktyvinantis ir neigiama, ir teigiamg elgesj, taigi
galiausiai skatinantis ir pilietiska elgesj darbe. Nors Siame tyrime kalbama ne tik apie informacijos
pertekliy darbe, bet apie vaidmeny pertekliy, turinys yra svarbus bei reikSmingas $io tyrimo

kontekste, kadangi vaidmeny perteklius taip pat gali apibudinti situacijas, kai darbuotojai suvokia,
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VW —

Ketvirtasis tyrimo uzdavinys buvo nustatyti stiprybiy panaudojimo darbe vaidmenj rysiui
tarp darbuotojo veiklos ir darbo skaitmenizacijos. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad stiprybiy
panaudojimas vaidina svarby vaidmenj kalbant apie darbuotojo veiklg ir darbo skaitmenizacijg.
Rasta, kad stiprybiy panaudojimas darbe turi reikSmingy sasajy tarp didéjanc¢io mokymosi poreikio
darbe ir darbo atlikties bei inovatyvios elgsenos. Didéjantis mokymosi darbe poreikis neigiamai
susijes su darbo atliktimi esant Zemam stiprybiy darbe panaudojimui, tac¢iau didéjantis mokymosi
darbe poreikis nesusijes su darbo atliktimi esant aukStam stiprybiy darbe panaudojimui. IS tokiy
rezultaty matyti, kad kuomet darbuotojai negeba panaudoti savo stiprybiy darbe, jie susiduria su tuo,
kad tenka vis daugiau mokytis naujy dalyky dél technologijy progreso darbe bei tampa sunkiau
igyvendinti savo kasdienius biitinuosius atlikti darbus. Ta pagrindzia ir moksliné literatiira.
Pavyzdziui, Dubreuil ir kt. (2020) teigia, kad stiprybiy naudojimas darbo vietoje skatina pozityvias
emocijas, o tai savo ruoztu prisideda prie darbo nasumo — ne tik prie uzduociy atlikimo, bet ir prie
aktyvumo bei gebéjimo prisitaikyti. Taip pat, stiprybiy darbe panaudojimas gali biiti apsauginis
elgesys, kuris sumazina neigiamy emocijy, trukdanéiy darbo nasumui, pasireiskima.

Be to, svarbu atkreipti démesj, kad didéjantis mokymosi darbe poreikis yra teigiamai susijes
su inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe yra Zemas. Tac¢iau didéjantis mokymosi
darbe poreikis nebéra susijes su inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe didéja.
Tokie gauti rezultatai parodo, kad darbuotojai, susiduriantys su didéjanc¢iu mokymosi darbe poreikiu,
patys yra orientuoti j inovatyvy elgesj kuriant ir jgyvendinant naujas idéjas, nors tuo metu jy stiprybiy
panaudojimas ir yra Zemas. Tai parodo, kad nors darbuotojams gali pritriikti gebéjimo panaudoti savo
stiprybes, jie yra orientuoti dométis tuo, kaip galéty pagerinti vienus ar kitus dalykus savo darbe. Na,
o esant aukStam stiprybiy darbe panaudojimui, gali biiti paprasciau priimti didéjant; mokymosi darbe
poreikj, nelieka tokio poreikio ieskoti papildomy ar naujy biidy uzduotims atlikti. Analizuojant kitus
atliktus tyrimus, galima pastebéti, kad Park ir kt. (2013) teigia, kad individualiame lygmenyje
darbuotojy inovatyvi elgsena priklauso nuo to, kaip jie jsitraukia j savo darbg ir kaip jie jauciasi
dirbdami, o ne suvokdami organizacijos mokymosi aplinka. Kuomet Zzmonés darbe jauciasi energingi
ir laimingi, jie biina labiau link¢ uzsiimti inovatyviu elgesiu, pasitelkdami asmeninius ir organizacijos
iSteklius. Todél, tiek asmenines, tiek darbo charakteristikas verta toliau nagrinéti ateities tyrimuose.
Na, o Lyndon ir kt. (2018) teigia, kad mokymasis padeda darbuotojui jgyti patirties savo darbe ir
tobulinti naujus jgiidzius. Taigi, mokymasis padeda darbuotojams iSbandyti naujus dalykus, tobulinti
esamus procesus ir per praktika pademonstruoti kiirybiska elgesj, o tai galiausiai lemia naujoviy
diegima organizacijoje ir atskleidZia inovatyvy elges;j.

Taip pat stiprybiy panaudojimas darbe moderavo komunikacijos pertekliaus darbe sgsajas su

inovatyvia elgsena. Matyti, kad komunikacijos perteklius darbe yra teigiamai susij¢s su inovatyvia
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elgsena, kuomet yra Zemesnis stiprybiy darbe panaudojimas. Taip pat matyti tai, kad stiprybiy darbe
panaudojimui didéjant, komunikacijos perteklius darbe néra susijes su inovatyvia elgsena. Tokie gauti
tyrimo rezultatai parodo, kad nors darbuotojy stiprybiy panaudojimas yra Zemas, jie gali gebéti kurti
naujas id¢jas bei jas jgyvendinti, net esant komunikacijos pertekliui darbe. IS kitos pusés, galima
suprasti, kad esant komunikacijos pertekliui darbe, darbuotojai ieSko naujy budy, kaip pagerinti tam
tikrus dalykus darbe, ar iSspresti problemas pasitelkiant inovatyvy elgesi. Na, o darbuotojams, kuriy
stiprybiy panaudojimas yra aukstas, yra jau mazesnis poreikis ieskoti naujy budy, kadangi jie jauciasi
uztikrinti ir zinantys, kaip geriausia priimti vienus ar kitus sprendimus, remiantis savo stiprybémis.

Be to, rasta, kad stiprybiy panaudojimas darbe moderuoja bendryjy kiekybiniy darbo
reikalavimy sasajas su pilietisku elgesiu darbe ir inovatyvia elgsena. Cia matyti, kad bendrigji
kiekybiniai darbo reikalavimai teigiamai susij¢ su pilietiSku elgesiu darbe esant zemam stiprybiy
darbe panaudojimui, ta¢iau bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai néra susije su pilietiSku elgesiu,
kuomet stiprybiy panaudojimas darbe yra aukStas. Gauti rezultatai atskleidzia tai, kad esant dideliam
darbo kruviui, darbuotojai yra link¢ uzsiimti papildomais darbais (pilietisSku elgesiu), kuomet jy
stiprybiy panaudojimas yra Zemas, o stiprybiy panaudojimui augant to nebedaro. Analizuojant tokius
rezultatus galima daryti prielaida, kad kuomet darbuotojai negeba panaudoti savo stiprybiy, jiems yra
sunkiau iSskirti prioritetines veiklas darbe, todél net esant dideliems darbo kriiviams, jie imasi ir
nebitiny, bet pilietiska elgesj darbe atskleidzianc¢iy veikly. Kiti tyréjai nagrinéjantys Sias temas, taip
pat mato jas i$ jvairiy perspektyvy. Pavyzdziui, Van Woerkom ir Meyers (2014) teigia, kad
Darbuotojai, patiriantys daugiau teigiamy emocijy, uZsiima inovatyvesniu ir kiirybiSkesniu elgesiu
bei darbe elgiasi labiau prosocialiai. Be to, jy atliktas tyrimas atskleidé, kad teigiamos emocijos
tarpininkauja rySiui tarp stiprybémis grindziamo psichologinio klimato ir darbo atlikties bei pilietisSko
elgesio — stipriosiomis savybémis grindziamas psichologinis klimatas 1émé teigiamas nuotaikas, o
Sios nuotaikos didino veiklos rezultatus. Kaip ir tikétasi, visiSkas tarpininkavimas buvo nustatytas
tarp darbo funkcijy atlikimo ir inovatyvaus elgesio, o tarp stiprybémis grindZziamo psichologinio
klimato ir iSorinés veiklos buvo nustatytas netikétas ir mazai reik§mingas tiesioginis rysys. Sj rysj
autoriai aiSkina per socialiniy mainy teorijg ir daro prielaida, kad asmenys investuoja isteklius ]
organizacijg ar kitus asmenis, jei tikisi, kad bus atsilyginta. Atsizvelgiant | tai, labai tikétina, kad
darbuotojai, kurie suvokia stiprybémis grindziama psichologinj klimata, jaucia, kad organizacija i
juos investuoja, todél yra linke atsilyginti savo darbu, kad i$laikyty pusiausvyrg tarp ,,duoti ir priimti.
Tokios prielaidos gali paaiskinti ir Siame tyrime gaunamus rezultatus, kad darbuotojai nepasizymintys
aukstu stiprybiy darbe panaudojimu ir susiduriantys su dideliu darbo kriiviu vis tik jaucia turintys
daryti daugiau nei jiems priklauso, ar padéti kitiems, nes patys tikisi sulaukti tokios pagalbos i8 kity
kolegy.

Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé tai, kad stiprybiy panaudojimas darbe sgveikauja su
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bendraisiais kognityviniais reikalavimais prognozuojant inovatyvig elgsena, kas reiskia, kad bendrieji

kognityviniai darbo reikalavimai néra susij¢ su inovatyvia elgsena, kai stiprybiy panaudojimas darbe

yra aukstas, taCiau bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai yra susije¢ su inovatyvia elgsena,

kuomet stiprybiy panaudojimas darbe Zemesnis. Taip pat galima matyti, kad bendriegji

kognityviniai darbo reikalavimai ir inovatyvi elgsena yra neigiamai susije su stiprybiy panaudojimu

darbe, kuomet rysys tarp jy silpnéja. Analizuojant tokius rezultatus galima suprasti, kad kuomet

darbuotojai susiduria su darbo reikalavimais, kur reikalingas didesnis susikaupimas ir atidumas, jie

naudoja savo inovatyvy elgesj sickdami palengvinti tokiy uzduociy atlikima.

TYRIMO RIBOTUMAI

1. Tyrimo imtis:

Tiriamos imties reprezentatyvumas. Ateityje bty vertinga istirti didesne darbuotojy
imtj, kas leisty detaliau iSnagrinéti tiriamg problema;

Kadangi tyrime galéjo dalyvauti jvairiy specialybiy atstovai, biity vertinga tyrimg
pakartoti vertinant specifiniy specialybiy darbuotojus, taip suprantant jy patirtj
analizuojant darbuotojy asmeniniy iStekliy vaidmenj darbo skaitmenizacijos

reikalavimams ir darbuotojo veiklai darbo vietoje;

2. Buvo atliktas skerspjiivio tyrimas, kuris gal¢jo paveikti tyrimo rezultatus, kadangi reikalingi

testiniy tyrimy duomenys.

3. Reikalingi tolimesni tyrimai:

Atliekant tyrima, darbuotojo atlieckama veikla buvo nagriné¢jama tik per darbo atliktj,
pilietiSka elges; darbe ir inovatyvy elgesj. Atliekant tolimesnius biity vertinga |
darbuotojo veikla paziiiréti placiau — apimti daugiau darbuotojo veiklos formy.

Taip pat, atliekant tyrimg buvo analizuojami tik trys asmeniniy iStekliy formos —
saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe, meistriSkumas dirbti
ir stiprybiy darbe panaudojimas. Ateities tyrimuose biity vertinga jtraukti daugiau

asmeniniy iStekliy formy.

PRAKTINES REKOMENDACIJOS

1. Atsizvelgiant j tai, kad tyrimo rezultatai rodo, kad kuomet darbuotojas geba darbe panaudoti

savo asmenines stiprybes, tai jis gali grei¢iau ir kokybiskiau atlikti savo kasdienes uzduotis,

taip pat pasitlyti naujy idéjy darbui efektyvinti. Be to, darbuotojai gebantys panaudoti savo

stiprybes imasi papildomy, nebiitiny uzduociy atlikimo, geba uzduotis darbe pritaikyti prie
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savo asmeniniy tiksly, poreikiy, jgiidziy, rekomenduotina ugdyti darbuotojuy gebéjima

pazinti savo asmenines stiprybes bei gebéti jas pritaikyti savo darbe.

Darbuotojy asmeniniy stiprybiy ugdymo verte atskleidzia ir kiti atlikti tyrimai.
Pavyzdziui, Virga ir kt. (2022) tyré, ar intervencijos sistemos, sudarytos i§ visy trijy
komponenty, 1) stiprybiy identifikavimo, 2) stiprybiy ugdymo ir 3) stiprybiy panaudojimo
duoda skirtingus individualius ir organizacinius rezultatus, o rezultatai parodé, kad
darbuotojams, kurie naudojasi tokiomis intervencijomis, padidéja proaktyvios asmeninés
strategijos, stipréja asmeniniy iStekliy panaudojimas, geréja atlickamos veiklos rezultatai
bei bendra gerove.

Panasias jzvalgas teikia ir Dubreuil ir kt. (2016), kur atlikus stiprybiy darbe panaudojimo
intervencija buvo pastebéta, kad darbuotojai, kuriems pavyko pilnai sudalyvauti
intervencijos programoje, taip pat pranes¢ apie reikSmingg harmoningos aistros ir darbo
naSumo padidé¢jimg. Autoriai skatina nustatyti, naudoti ir plétoti stiprigsias puses
zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikoje, taip atskleidziant jy potenciala, susijusj su

darbuotojy gerovés ir darbo rezultaty gerinimu.

2. Atsizvelgiant ] tai, kad tyrimo rezultatai rodo jog kuomet darbuotojas geba suderinti savo

darbg su asmeniniais poreikiais, tikslais ir jgtidziais (meistrauja darbe), tuomet jam tampa

svarbu darbe elgtis inovatyviai (sitlyti, diegti naujas idéjas) bei imtis papildomy, nebitiny

uzduociy darbo vietoje atlikimo, suprantant to vert¢ organizacijoje, rekomenduotina skirti

démesio darbuotojuy meistriSkumui organizacijoje skatinti.

Yra atlikta nemazai tyrimy, rodanciy, kad meistriSkumo dirbti galima mokyti ir kad tai
daro teigiamg poveikj tiek darbuotojams, tiek organizacijoms, kuriose jie dirba. Kadangi
tyrimas atliktas skaitmenizacijos kontekste, kur susiduriama su nuolatiniais pokyciais,
kalbant apie praktines rekomendacijas vertinga atsizvelgti j Demerouti ir kt. (2020) atliktg
tyrimg, kur parodoma, kad meistriSkumo dirbti ugdymas gali palengvinti darbuotojy
prisitaikymg prie organizaciniy pokyciy, tuo paciu sumazZinant iSsekimg ir didinant
teigiamg pozilr] ] pokycCius bei saugy elgesi darbe. Nustatyta, kad ugdymas (kurj sudare
seminaras, keturiy savaiiy meistriSkumo dirbti taikymas kasdieniame darbe ir
vertinamosios sesijos) pagerino afektinius, kognityvinius ir elgsenos pozitirio i pokycius
Ta atskleidzia ir kiti tyrimai, pavyzdZiui, Gordon ir kt. (2018) atskleid¢, kad dalyvavimas
seminaruose ir praktiné veikla meistriSkumo dirbti intervencijos grupése buvo susijusi su
meistravimo padidéjimu, gerove (t. y. jsitraukimu j darba, sveikata ir sumazgjusiu
1$sekimu bei darbo naSumu, taigi daro iSvada, kad meistriSkumas dirbti yra perspektyvi

darbo perplanavimo intervencijos strategija, kurig pavieniai darbuotojai gali naudoti
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norédami pagerinti savo gerove ir darbo rezultatus.

3. Atsizvelgiant | tai, kad darbuotojai susiduria su isSukiais dél padidéjusiy naujyjy bei bendryjy

darbo reikalavimy, svarbu kontroliuoti su skaitmenizacija susijusius naujuosius ir bendruosius

darbo reikalavimus:

Jmonés vadovai turéty kontroliuoti informacijos srautus, bendravimo pertraukas ir
komunikacijos kanaly funkcijas, kad jos biity optimaliai pritaikytos darbuotojams. Be to,
imonés turéty jdarbinti darbuotojus, turin¢ius auksta saviveiksminguma prisitaikyti prie
technologijy progreso darbe arba skirti daugiau démesio saviveiksmingumo prisitaikyti
prie technologijy progreso darbe ugdymui.

To svarbg akcentuoja ir kiti tyrimai, pavyzdziui, Yen (2022) sitlo konkrecius sprendimo
budus, kaip pacias technologijas jdarbinti, kad Zmogui biity paprasc¢iau — galima naudoti
dirbtinio intelekto sistemas, kaip asmeniniai asistentus, padedancius darbuotojams
tvarkyti elektroninj pasSta, prizidiréti jy kalendorius ir teikti rekomendacijas dél darbo

procesy. Tokios sistemos gali leisti darbuotojams sumazinti jy kravj.
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ISVADOS

1. Saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe pasizymi stipriais
neigiamais ry$iais su komunikacijos pertekliumi darbe ir informacijos pertekliumi, taip pat
stipriais teigiamais rySiais su darbo atliktimi bei stiprybiy panaudojimu darbe. Be to,
saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe teigiamais rySiais siejasi su
bendraisiais kognityviniais darbo reikalavimais.

2. Stiprybiy panaudojimas darbe yra teigiamai susijes su bendraisiais kognityviniais ir
kiekybiniais darbo reikalavimais bei darbuotojo veikla (inovatyvia elgsena, darbo atliktimi,
pilietiSku elgesiu) ir meistriSkumu dirbti. Tai leidzia teigti, kad, kuomet darbuotojas geba
darbe panaudoti savo asmenines stiprybes, tai jis gali grei¢iau ir kokybiSkiau atlikti savo
kasdienes uzduotis, taip pat pasiilyti naujy idéjy darbui efektyvinti. Be to, darbuotojai
gebantys panaudoti savo stiprybes imasi papildomy, nebiiting uzduociy atlikimo, geba
uzduotis darbe pritaikyti prie savo asmeniniy tiksly, poreikiy, igtdziy.

3. MeistriSkumas dirbti turi stiprias teigiamas sgsajas su inovatyvia elgsena, stiprybiy
panaudojimu darbe bei pilietiSku elgesiu darbe. Tai leidzia teigti, kad kuomet darbuotojas
geba suderinti savo darbg su asmeniniais poreikiais, tikslais ir jglidziais, tuomet jam tampa
svarbu darbe elgtis inovatyviai (siiilyti, diegti naujas id¢jas) bei imtis papildomy, nebiitiny
uzduociy darbo vietoje atlikimo.

4. Informacijos perteklius darbe yra teigiamai susijes su inovatyvia elgsena, kuomet
saviveiksmingumas prisitaikyti prie technologijy progreso darbe yra Zemas.

5. MeistriSkumas dirbti sgveikauja su informacijos pertekliumi darbe, prognozuojant darbo
atliktj ir pilietiSka elgesj darbe:

e Informacijos perteklius darbe yra neigiamai susijes su darbo atliktimi, Kai
meistriSkumas dirbti yra Zemas, taciau, informacijos perteklius darbe néra susijgs su
darbo atliktimi, kai meistriSkumas dirbti did¢ja.

e Informacijos perteklius darbe yra teigiamai susijgs su pilietiSku elgesiu darbe, kai
meistriSkumas dirbti yra Zemas, taciau meistriSkumui dirbti augant, informacijos
perteklius darbe nebéra susij¢s su pilietiSku elgesiu.

6. Stiprybiy panaudojimas darbe moderuoja didéjancio mokymosi poreikio darbe sagsajas su
darbo atliktimi ir inovatyvia elgsena:

e Did¢jantis mokymosi darbe poreikis neigiamai susijes su darbo atliktimi esant Zemam
stiprybiy darbe panaudojimui, taciau didéjantis mokymosi darbe poreikis nesusijes su
darbo atliktimi esant aukstam stiprybiy darbe panaudojimui.

e Did¢jantis mokymosi darbe poreikis yra teigiamai susijgs su inovatyvia elgsena,

kuomet stiprybiy panaudojimas darbe yra Zemas. Taciau didé¢jantis mokymosi darbe
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poreikis nebéra susij¢s su inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe

dideja.

Stiprybiy panaudojimas darbe sgveikauja su komunikacijos pertekliumi darbe, prognozuojant

inovatyvig elgsena:

Komunikacijos perteklius darbe yra teigiamai susijes su inovatyvia elgsena, kuomet
yra zemesnis stiprybiy darbe panaudojimas.
Stiprybiy darbe panaudojimui did¢jant komunikacijos perteklius darbe néra susij¢s su

inovatyvia elgsena.

Stiprybiy panaudojimas darbe moderuoja bendryjy kiekybiniy darbo reikalavimy sgsajas su

pilietiSku elgesiu darbe ir inovatyvia elgsena:

Bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai teigiamai susij¢ su pilietiSku elgesiu darbe
esant zemam stiprybiy darbe panaudojimui.
Bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai néra susije su pilietiSku elgesiu, kuomet

stiprybiy panaudojimas darbe yra aukstas.

Stiprybiy panaudojimas darbe saveikauja su bendraisiais kognityviniais reikalavimais

prognozuojant inovatyvig elgsena:

Bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai néra susij¢ su inovatyvia elgsena, kai
stiprybiy panaudojimas darbe yra aukstas, taciau bendrieji kognityviniai darbo
reikalavimai yra susij¢ su inovatyvia elgsena, kuomet stiprybiy panaudojimas darbe

zemesnis.
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