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IVADAS

Darbo temos aktualumas, problema

Pleciantis verslui ir tobuléjant technologijoms, organizacijose nei§vengiamai naudojama
skaitmenizacija. Ji atne$a daug poky¢iy. Vienas i§ jy - skaitmeniniy jrankiy naudojimas darbo
vietose. Organizacijos turi pritaikyti savo strateging orientacijg prie Sios tendencijos ir paruosti
procesus bei darbuotojus darbui su skaitmeniniais jrankiais (Eberhard, 2017). M. C. Keshab
(Keshab, 2018) teigia, kad organizacijoje naudojamy technologijy ir skaitmeniniy jrankiy kiekj ir
sudétinguma atspindi organizacijos skaitmeninés brandos lygis. Kadangi technologijos ir
skaitmeniniai jrankiai naudojami organizacijy darbo vietose, naudojama nauja sgvoka - darbo
vietos skaitmeninés brandos lygis, kuri tiksliau apibrézia skaitmeniniy jrankiy naudojimo darbo
vietoje masta, sudétingumg ir reikSminguma. David E. Guest teigia, kad darbo viety
skaitmenizacija daro jtakg darbuotojy gerovei (Guest, 2017). Kuo daugiau naudojamasi
skaitmeniniais jrankiais ir kuo jie sudétingesni, tuo stipriau gali pasijausti teigiama arba neigiama
jtaka darbuotojy gerovei. Darbuotojo gerovés sagvoka Siy dieny kotekste yra itin reikSminga. Tai
ypatingai aktualu banky sektoriuje, kuriame placiai naudojamos naujausios technologijos. Banky
darbuotojai nuolatos turi prisitaikyti prie darbo vietose diegiamy skaitmeniniy jrankiy. Darbuotojo
elgesiui darbe didelj poveikj daro ir kontrolés lokusas, veikdamas jvairius su darbu susijusius
kintamuosius (Spector, 1988). Todé¢l kontrolés lokusg verta nagrinéti kaip moderatoriy, kuris
veikia tiek darbuotojy gerove tiesiogiai, tiek ir darbo vietos skaitmeninés brandos lygio santykj su
darbuotojo gerove. Atlikus tokj tyrimg galima gauti didZiausig naudg i$ skaitmenizacijos ir

1Svengti neigiamy jos pasekemiy.

Temos iStyrimo lygis ir mokslinis naujumas

Literattiroje galima surasti tyrimy apie rySius tarp skaitmenizacijos ir darbuotojy gerovés,
taciau jy néra daug. 2018 m. T. Umans atliko tyrimg ir nustaté, kad skaitmenizacija daro poveikj
darbuotojy psichologinei gerovei (Umans, 2018). Skaitmenizacija ir skaitmeniniy jrankiy
naudojimas keicia darby pobidi, o tai turi ir teigiamg ir neigiamg jtakg darbuotojy gerovei (Lilja

Johanna, 2020). Nepavyko rasti atlikty tyrimy, kaip nuo darbo vietos skaitmeninés brandos lygio



priklauso psichologiné darbuotojy gerové. Tai svarbu istirti, norint i$siaiskinti, kaip §j ry$j galima
valdyti.

Gerovés tema yra aktuali jau daug mety, todél ir atlikty tyrimy apie ja yra daugiau.
Apzvelgus juos, galima pastebéti, kad aiskinamasi atskiri darbuotojy gerovés rodikliai ir tinkamos
darbo aplinkos veiksniai (Zheng, Molineux, Mirshekary ir Scarparo, 2015; Cotton ir Hart, 2003).

Tyrimai apie kontrolés lokuso poveikj darbuotojo gerovei itin aktualtis. Chuang ir kt. ypac
didelj démesj skyré tyrimams, kaip kontrolés lokusas veikia vieng i§ svarbiausiy darbuotojy
gerovés elementy — pasitenkinimg darbu (Chuang ir kt., 2013). Taip pat tirta ir kontrolés lokuso
jtaka darbo metu patiriamam stresui ir efektyvumui (Jui-Chen Chen ir Silverthorne, 2008).
Kontrolés lokusas veikia ne tik darbuotojo gerove tiesiogiai, bet ir moderuoja santykj tarp darbo
vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés. Si tema
nenagrinéta, todél yra nauja ir aktuali. Atlikus kiekybinj tyrima bus galima geriau suprasti ir
atitinkamai imtis priemoniy, kaip pasiekti stipry ir pastovy teigiama skaitmenizacijos poveikij
darbuotojy psichologinei gerovei, sumazinant daromg zalingg poveikj, priklausomai nuo

darbuotojy kontrolés lokuso savybiy.

Praktiné ir moksliné reik§meé

Sukaupta nemazai empiriniy fakty, rodanéiy psichologinés gerovés svarbg (Bagdonas ir
kt. 2012). Todél organizacijos vis labiau suinteresuotos didinti darbuotojy gerove ir taip gauti
efektyvesnius rezultatus. Tam svarbu nustatyti ir analizuoti veiksnius, jtakojancius darbuotojy
gerove, pvz.: darbo viety skaitmeninés brandos lygj naudojant skaitmeninius jrankius, kurio jtaka
gali buti tiek teigiama, tiek ir neigiama. Kokj psichologinés gerovés pasitenkinimg jaus
darbuotojas, priklauso ir nuo kontrolés lokuso savybiy. Todél atlikus tyrimag, remiantis
sudarytomis rekomendacijomis, bus galima organizacijy vadovams ir zmogiskyjy istekliy
specialistams priimti atitinkamus sprendimus, gerinant salygas darbuotojy psichologinei gerovei.
Analizuotuose mokslinése publikacijose nepavyko surasti tyrimy, kurie tirty darbo vietos
skaitmeninés brandos lygio santykiui su darbuotojo gerove moderuojant kontrolés lokusui. Sioms

sgsajoms iSirti suformuotas tyrimo modelis ir atliktas jj pagrindZiantis tyrimas.



Darbo problema
Ar egzistuoja sgsaja tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos

darbuotojy psichologinés gerovés moderuojant kontrolés lokusui?

Darbo tikslas
Sio darbo tikslas — nustatyti santykj tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir
suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés moderuojant kontrolés lokusui Lietuvos banky

sektoriuje, siekant pagerinti darbuotojy suvokiamg psichologing gerove.

Darbo uzdaviniai

1. Teoriniu aspektu i$nagrinéti skaitmenizacijos raidg organizacijose bei pasekmes darbo
vietoms, Kkurias galima jvertinti pagal skaitmeninés brandos lygj naudojant skaitmeninius
jrankius.

2. Teoriniu aspektu iSanalizuoti gerovés sampratg, jos tipus (didziausiag démesj skiriant
darbuotojo psichologinei gerovei), bei rySius su skaitmeninés darbo vietos brandos lygiu
vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojima ir reikSminguma.

3. Atlikus mokslinés literattiros analizg, iStirti sgsajas tarp suvokiamos darbuotojy psichologinés
gerovés ir darbo vietos sakitmeninés brandos lygio (vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojima
ir reikSminguma) moderuojant kontrolés lokusui.

4. Atlikti suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés ir darbo vietos sakitmeninés brandos
lygio (vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir reikSmingumg) moderuojant kontrolés
lokusui kiekybinj tyrima Lietuvos privacéiy banky sektoriuje.

5. Pateikti i§vadas ir rekomendacijas zmogiskyjy istekliy specialistams ir vadovams, kad galéty

siekti geresniy rezultaty gerinant darbuotojy psichologing gerove.

Darbo metodai
Norint atskleisti pasirinkta temg buvo atlikta mokslings literatiiros analiz¢, remtasi lietuviy
ir uzsienio autoriy atliktais tyrimais. Empirin¢je kiekybinio tyrimo dalyje taikytas metodas —

struktiirizuota apklausa, statistiné tyrimo duomeny analizé (vidurkiai, normalumo vertinimas,



cronbacho alfa, reikSmingumo testai, daugianarés regresijos, moderatoriy analizés,

patvirtinancioji faktoriné analiz¢ ir struktiiriniy lyg¢iy modeliavimas).

Darbo struktiiros aprasymas

Darbo struktura susideda i$ jvado, pagrindiniy keturiy daliy, iSvady ir rekomendacijy. Darbo
apimtis 75 puslapiai, sudarytos 7 lentelés, 7 paveikslai ir 21 priedas, remtasi 133 literatiiros
Saltiniais. Sj magistro darba sudaro trys etapai:

1. Pirmame etape pirmos trys dalys buvo skirtos nagrinéti mokslines publikacijas pasirinkta
tema. Pirmame skyriuje pateikiama moksliniy tyrimy apzvalga apie skaitmenizacijos
vystymasi organizacijoje ir darbo viety skaitmeninés brandos lygj. Antrame skyriuje
iSdéstoma informacija apie skaitmenizacijos veiksnius ir jy poveikj darbuotojy
psichologinei gerovei. Treciame skyriuje teoriniu aspektu nagrinéjami kontrolés lokuso,
darbuotojy psichologinés gerovés ir skaitmeninés darbo vietos tarpusavio rysiai. Sio etapo
tikslas — atsakyti j pirmus tris darbo uzdavinius.

2. Antrasis etapas — apraSomas darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos
darbuotojy psichologinés gerovés santykio moderuojant kontrolés lokusui tyrimas.
Pateikiama tyrimo metodologija, rezultatai ir apibendrinimas. Visa tai pateikiama
ketvirtame skyriuje, kurio tikslas — i$spresti ketvirtg ir penktg darbo uzdavinj.

3. Treciajame darbo etape pateikiamos tyrimo i$vados ir rekomendacijos.



1. SKAITMENIZACIJOS VYSTYMASIS ORGANIZACIJOSE IR DARBO
VIETU SKAITMENINES BRANDOS LYGIS

1.1. Skaitmenizacijos tipai ir vystymosi etapai

Pastaraisiais metais verslas susidiiré su tokiais i$stikiais, kaip nuolatinis poreikis pléstis j
naujas rinkas ir vietoves, iSnaudoti technologijas, kad biity galima nebrangiai pritaikyti naujus
procesus, jdiegti greitesnius ir efektyvesnius dalijimosi vertinga informacija badus, kurti naujas
verslo kryptis. Sie verslo i§stikiai ir pramonés tendencijos lemia technologiniy naujoviy paklausa
jvairiy sri¢iy organizacijose. Tam reikia auksto lygio skaitmenizavimo tiek darbo procesuose, tiek
darbo vietose, tiek informacijos valdyme (Sasnauskaité, 2018).

Skaitmenizacija prasidéjo 1969 m., kai buvo jdiegtas internetas. Pats paprasciausias
skaitmenizacijos apibrézimas: tai — informacijos apie kliento patirtj ir kasdieniniy veiklos
operacijy perkélimas i§ fizinés terpés j elektroning. Trumpai tariant, skaitmenizacija siekia
pasalinti fizinius informacijos neS$éjus ir atspindéti operacijas elektroningje erdvéje (pvz.,
informacinése sistemose) (Glemza, 2018).

Urbach ir Roglinger skaitmenizacijg apibrézia kaip skaitmeniniy technologijy pritaikyma
versle ir visuomen¢je. Be to, Sis terminas apima ir susijusiy asmeny, jmoniy ir objekty rySius
(Urbach ir Roglinger, 2019).

Kagermann teigia, kad skaitmenizacija — tai zmoniy ir daikty sujungimas j tinklg bei
realaus ir virtualaus pasauliy suartéjimas, kurj jgalina informacinés ir komunikacijos technologijos
(Kagermann, 2015). Skaitmenizacija leidzia organizacijoms pasiekti aukstesnj lygj. Tuo paciu,
skaitmenizacija sukelia radikalig gamybos aplinkos pertvarka. T. y., atsiradus taip vadinamam
daikty internetui, prasidéjo Ketvirtoji pramonés revoliucija — ,,Pramoné 4.0%. ,,Pramoné 3.0%, t. y.
Tre¢ioji pramonés revoliucija, jvyko XX amziaus pabaigoje. Si tre¢ioji revoliucija pasizymi
elektronikos ir IT naudojimu gamybos procesy automatizavimui skatinti, tuo tarpu gamybos
skaitmenizacija ir toliau leidzia lanksc¢iai kontroliuoti gamybag per ,.kiberfizines sistemas®, kurios
yra sujungtos realiu laiku. Tai reiSkia, kad skaitmenizuotoje organizacijoje produktai yra
,vienareikSmiskai atpaZjstami, bet kuriuo metu gali biti rasti ir Zinoti savo istorija, esama biiklg
ir alternatyvius biidus, kad pasiekty savo tiksling bliseng™ (Kagermann, 2015). Kai kalbame apie
skaitmenizuotg darba, tai reiskia kompiuteriniy sistemy jdiegimg. Naudodamosi technologijomis,
kurios apriipintos jutikliais bei programine jranga, Sios sistemos gali jrasyti, saugoti ir apdoroti
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daugybe duomeny ir ,,paversti objektus protingais, o aplinkas intelektualiomis® (Kagermann,
2015). Skaitmenizuotos ,,iSmaniosios Organizacijos* yra vertikaliai sujungtos su atskiry jmoniy
procesais ir tuo paciu metu horizontaliai susiejamos su virtualiais tinklais, kurie driekiasi visame
pasaulyje (Sasnauskaité, 2018). Tai organizacijoms leidzia apimti viskg nuo uzsakymo iki
produkto ar paslaugy pristatymo.

Skaitmenizacijg organizacijose galima skirstyti j dvi grupes. Pirmoji — tai inovatyvus
verslas, atsirades kartu su padidéjusiais informacijos apdorojimo ir perdavimo pajégumais, klienty
mobilumu, vaizdy ir kalbos apdorojimu, dirbtinio intelekto galimybiy taikymu ir pan. Pavyzdziui,
Lietuvoje $iai grupei priklauso kompanija ,,CGTrader”. Ji sukiiré apie pus¢ milijono skaitmeniniy
3D modeliy, skirty dizaineriams, vaizdo produkcijos ir zaidimy kiiréjams. Tai — puikus pavyzdys,
kaip gera idéja, paremta skaitmenizavimu, sukiiré tarptautinj verslg. Kitas pavyzdys yra ,,Trafi“
programélé, Kuri skirta grei¢iausio marSruto paieSkoms mieste. Programéléje yra ne tik vie$ojo
transporto marsrutai, bet ir ,Uber, ,Citybee* pasitilymai (Glemza, 2018). Antraja
skaitmenizacijos taikymo grupe sudaro jprastos veiklos patobulinimas, pasitelkiant naujausias
technologijas. Sios grupés pavyzdziy taip pat nemazai — taksi iskvietimui naudojamo skambuéiy
operatoriaus pakeitimas mobilia aplikacija, maisto kavinéje uzsakymo apmokéjimas naudojant
lie¢iama ekrang, internetinés parduotuvés, internetiné bankininkyste, skrydziy uzsakymai bei el.
bilietai, kurie daro misy privaty apsipirkimg patogesnj (Roth, 2016). Taciau norint padidinti
skaitmenizavimo naudg abejose grupése, bitinas naujy IT veiklos gebé&jimy sukiirimas bei
vystymas.

Skaitmenizacijos tipologija parodo skirtingus skaitmenizacijos integracijos lygius
organizacijose (Nordic Council of Ministers, 2015):

1. Sios kategorijos organizacijos naudoja labai ribotas informaciniy ir rysiy technologijas
(IRT) tik administravimo tikslais ir bendravimui el. pastu su tiekéjais, klientais ir kt.
Gamybos technologijos daugiausia yra mechanings.

2. Siame lygmenyje skaitmeninés technologijos organizacijose yra naudojamos
nepriklausomai viena nuo kitos, pvz. uzsakymas i§ pagrindiniy tiekéjy internetiniy
puslapiy, apskaitos IRT, organizacijas internetinis puslapis rinkodaros tikslais, pavienés

masinos.
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3. Organizacijos, turin¢ios vidutinj skaitmenizacijos laipsnj, naudoja automatizavimg ir
skaitmenines technologijas keletoje organizacijos sri¢iy. Paprastai yra jdiegta ERP
sistema, skirta palaikyti integracijg ir pagerinti informacijos srautus per padalinius ir vertés
grandinés funkcijas (pardavimai, gamybos vidaus planavimas, gamybos kontrolé,
medziagy planavimas ir aptarnavimas). Gamybos linijos gali biiti i§ dalies automatizuotos,
jskaitant robotus ir kompiuterines integruotas sistemas. RySys tarp projektavimo ir
gamybos taip pat daznai skaitmenizuotas — pavyzdziui, naudojant CAD — CAM sistemas.

4. Skaitmenizacijos ir automatizavimo technologijy naudojimas visose pagrindinése
organizacijos srityse. ISpléstiniai sprendimai yra integruoti ir ne tik tarp padaliniy ir
funkcijy. Taigi, daugeliu atvejy IRT platformos taip pat yra integruotos su klientais ir
tiekéjais.

5. Visi pagrindiniai procesai (pardavimai, gamybos planavimas, gamybos kontrolé,
medziagy planavimas, skaitmeniniai verslo modeliai ir aptarnavimas) yra automatizuoti ir
susieti su tiekéju / klientu. Didelis démesys skiriamas duomenims, kurie padeda verslo
plétrai. Plétojamos duomenimis pagrjstos paslaugos (pardavimo analizé, produkty
stebéjimas, automatinés prieziairos ir kt.).

Svarbus dalykas, kurj reikéty isisgmoninti vykdant skaitmenizacijg — tai, kad §is procesas
neturi pabaigos. Idiegti sprendimai, kurie pareikalavo tiek daug pastangy, drasos ir rizikos
prisiémimo, yra laikini. Taciau jie bus naudojami kaip pagrindas tolimesniems skaitmenizacijos
etapams (Glemza, 2018). Tai kas jau buvo skaitmenizuota, esant poreikiui gali biiti koreguotina
ar pakeista.

Skaitmeniniy technologijy diegimas organizacijose prasideda nuo skaitmeninimo. Tai yra
buisena, kai darbo vietoje jdiegiami skaitmeniniai jrankiai ir informacija paveré¢iama j skaitmenine.
Sekantis procesas ir yra skaitmenizacija, kuri kei¢ia verslo modelius ir procesus bei jy
panaudojimo galimybes. TreCiasis etapas yra skaitmeniné transformacija. Skaitmeniné
transformacija yra Zodis, apibiidinantis skaitmeniniy technologijy panaudojimo procesa verslo
operacijoms transformuoti (The Digital Bridges, 2018). Gerrit Remane (Remane, 2017)
skaitmening transformacijg apibrézia kaip: skaitmeniné transformacija gali buti suprantama kaip
pasikeitimai, kurie atsiranda bei yra jtakojami skaitmeniniy technologijy visose Zmoniy gyvenimo

srityse. Skaitmeniné transformacija gali apimti skaitmenizavimo strategijas, kurios naudojamos
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verslo procesams pakeisti. Tai yra paskutinis skaitmeninio rastingumo lygis. Siame lygyje
technologijos jgalina inovacijy ir kiirybiSkumo atsiradima, skatina Zymius pokycius profesinése ir
ziniy srityse. Paprasc¢iau sakant, skaitmeniné transformacija apima skaitmenines technologijas, t.y.
infrastruktiira (kompiuterinius tinklus, kompiutering technikg) ir skaitmeninius jrankius
(kompiuterines programas, interneto aplikacijas) bei jy vystymosi potencialg, t.y. galimus
skaitmeninius modelius ir skaitmening vert¢ kuriancius tinklus (Hanburg, 2019). Gerrit Remane
(Remane, 2017), Chanias ir Hess (Chanias ir Hess, 2016) teigia, kad skaitmeninés transformacijos
blisena nusako organizacijos skaitmeninés brandos lygj, kuris parodo, kuriame etape
organizacijoje yra skaitmenizacijos procesas. Pagal Keshab M. C. (Keshab, 2018), Digital Retail
Consulting Group teigia, kad skaitmeninés brandos lygis atspindi organizacijoje naudojamy
technologijy ir skaitmeniniy jrankiy kiekj ir sudétinguma. Taigi, galima daryti prielaida, jog kuo
daugiau ir sudetingesniy technologijy bei skaitmeniniy jrankiy naudojama, tuo organizacijos
skaitmeninés brandos lygis didesnis. Kadangi technologijos ir skaitmeniniai jrankiai naudojami
organizacijy darbo vietose, todél toliau bus naudojama nauja savoka - darbo vietos skaitmeninés
brandos lygis, kuri yra labiau tinkama apibrézti skaitmeniniy jrankiy naudojimo darbo vietoje
mastg, sudétingumg ir reikSminguma.

Taigi, skaitmenizacija gali biiti vertinama kaip Siuolaiking erg apibuidinanti savybé (The
Digital Bridges, 2018). Ji organizacijose prasideda darbo vietose diegiant skaitmenines
technologijas ir skaitmeninius jrankius. Toliau Kei¢iasi techniné jranga, fiziné aplinka ir su ja
susije¢ procesai, darby pobudis. Organizacijos turi pritaikyti savo strateging orientacijg prie §ios
tendencijos ir paruo$ti procesus bei darbuotojus darbui su skaitmeniniais jrankiais (Eberhard,
2017). Todél darbo vietos ir jy skaitmeniniai jrankiai yra vienas svarbiausiy elementy

organizacijos skaitmenizacijos procese.

1.2. Skaitmeninés darbo vietos koncepcija

Darbo vieta — darbo proceso technologiné / organizaciné funkcija, kuriai atlikti reikia tam
tikros profesijos, specialybes, kvalifikacijos darbuotojo ir atitinkamy darbo priemoniy. Jvertinant
darbo vietg atsizvelgiama j jos profesing kvalifikacing charakteristika, nusakancia kvalifikacinius

darbuotojo reikalavimus.
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Tradicinése organizacijy darbo vietose, kuomet pagrindinés darbo priemonés buvo rasiklis
ir popierius, darbuotojas atlikdavo eile fiziniy veiksmy ir tur¢jo pakankamai vietos kiino padéciy
ir judesiy jvairovei. Jis galé¢jo tvarkyti dokumentus, naudotis telefonu, skaityti teksta, keistis
informacija su kolegomis, spausdinti ir atlikti kitus veiksmus. Situacija pasikeité pradéjus dirbti
personaliniais kompiuteriais, prijungtais prie globalaus pasaulinio informacinio tinklo (The
Digital Bridges, 2018).

Informacinés ir rySiy technologijos vis labiau diegiamos organizacijose dar smarkiau
suvienija skaitmeninj ir fizinj pasaulj. Mobilusis kompiuteris ir virtualioji realybé kei¢ia anks¢iau
egzistavusias ribas tarp internetiniy ir fiziniy darbo viety, sukurdamos plataus masto zZmoniy,
kompiuteriy ir objekty tinklus (Schwarzmiiller ir kt., 2018). 2013 m. Frey C. B ir Osborne M. A.
atliktas tyrimas rodo, kad 47% darbo viety, esanciy iSsivysCiusiose ekonomikose, bus
skaitmenizuota ateinanciais deSimtmeciais.

Darbuotojas, dirbantis kompiuteriu — tai darbuotojas, nuolat dirbantis kompiuteriu savo
iprasta darbg pusg ir daugiau darbo dienos (pamainos) laiko arba ne trumpiau kaip 2 valandas su
pertrauka per darbo pamaing (TamaSauskaité, Vainauskas, 2019).

Skaitmeniné darbo vieta yra laikoma nattralia darbo vietos raida. Pirmg karta terming
,»skaitmeniné darbo vieta“ vartojo Jeffrey Bier 1990 m. pabaigoje (Koffer, 2015). Pagal ji,
skaitmenin¢ darbo vieta apima visas skaitmenines technologijas ir paslaugas, kuriomis Zmonés
naudojasi darbui Siandieninéje darbo vietoje. Frank Schonefeld (2011), kaip cituoja Hanburg
(2019), skaitmening darbo vietg apibiidina kaip infrastruktiiros, skaitmeniniy jrankiy ir
informacijos bei ziniy platformy visuma, kurios reikia darbuotojams bendradarbiauti ir darbo
uzduotims atlikti (Hanburg, 2019).

Skaitmenizuotos darbo vietos turi biiti projektuojamos ir jrengiamos pagal galiojancius
normatyvinius dokumentus ir jy reikalavimus (Rimkus, 2004). Kuriant skaitmenizuotas darbo
vietas, planuojant darbui reikalingy priemoniy bei jrenginiy iSsidéstyma patalpoje,
rekomenduojama atsizvelgti | Zmogaus anatominiy, antropometriniy, fiziologiniy ir
biomechaniniy charakteristiky (savybiy ar ypatumy) bei fizinio darbo statiniy ir dinaminiy
parametry suderinamumg (TamasSauskaité, Vainauskas, 2019).

Taigi, skaitmenizuojant darbo vietas, jose diegiami skaitmeniniai jrankiai. Tai gali buti

darbo uzduotims atlikti skirta programiné jranga (taikomosios programos, internetinés svetainés)
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ir jai palaikyti reikalinga techniné jranga. Skaitmeniniai jrankiai leidzia apjungti zmones, vietg ir
sistemas, sukurdami aplinka, kurioje skaitmeniné informacija teka dinamiskai (Keshab, 2018).
Kadangi organizacijose darbai skirtingi, todé¢l jiems atlikti reikalingy skaitmeniniy jrankiy visuma
gali skirtis. Skaitmeninius jrankius galima skirstyti | kategorijas pagal tai, kaip jrankiai
darbuotojams padeda komunikuoti, bendradarbiauti, susisiekti, apdoroti duomenis ir informacija,
priimti sprendimus ir palaikyti kasdienines paslaugas (Hanburg, 2019). Keletas dazniausiai
naudojamy skaitmeniniy jrankiy pavyzdziy yra Microsoft Office paketas, komunikacijos
programos Microsoft Teams, Skype, Viber, intranetas, elektroninis pastas, socialiniai tinklai
Facebook, LinkedIn, dirbtinio intelekto ir dideliy duomeny (angl. Big Data) programos, duomeny
apdorojimo ir analizés programos.

Intranetas organizacijoms labai svarbus tuo, kad gali padéti apjungti daugelj reikalingy
skaitmeniniy jrankiy ir biiti vienu informacijos Saltiniu. Bendravimo jrankiai leidzia darbuotojams
komunikuoti ir bendradarbiauti — Siy savybiy reikia visoms darbo vietoms. Be tokiy jrankiy
darbuotojai neturés susidomejimo darbu ir produktyvumo. Duomeny ir informacijos apdorojimo
jrankiai leidzia gauti, apdoroti duomenis, analizuoti informacijg, kurti ataskaitas ir priimti
sprendimus.

Skaitmenizuoty organizacijy darbo vietose daznai naudojamas automatizavimas. Sig
sgvoka mokslininkai (Parasuraman ir Riley, 1997; Vamos, 2009; Williams, 2009; Gupta, Arora,
2009) apibrézia jvairiai, taciau visy jy esmeé ta pati — automatizavimas susijes su veiksmy, procesy,
funkcijy atlikimu pasitelkiant masinas ar kitg jranga, su mazesne Zzmogaus jtaka arba 1§ viso be jos
(Pukeliené ir Karalitité, 2016). Tai kompiuteriy ar masiny naudojimas tam tikram procesui valdyti,
siekiant padidinti efektyvuma. Paprastai tai reiskia greitesnj, Zmonéms nejmanoma biida kg nors
padaryti, panaSiai kaip roboty gamykloje. Automatizavimas daZnai jgyvendinamas gamyklose, bet
galima patirti ir kiekvieng dieng naudojantis telefono skambuciais ir savitarnos kasy registrais
maisto prekiy parduotuveje (The Digital Bridges, 2018). Nors automatizavimas yra procesy
tobulinimo uZdavinys, kad jie veikty maksimaliai efektyviai, skaitmenizavimas yra automatikos
pratesimas. Skaimenizacijos terming galime naudoti norédami pabréZti Siek tiek kitokj tikslg -
naujos vertés suteikimg, o ne tik esamy procesy tobulinimg.

Technologijy plétra ir skaitmenizacija jtakojo ir dirbtinio intelekto atsiradimg darbo

vietose. Dirbtinis intelektas — tai protaujanti programa, kuri gali apdoroti didelj kiekj informacijos,
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i jos mokytis arba savarankiskai priimti sprendimus (Sasnauskaité, 2018). Dirbtinis intelektas
Siuo metu jau apima daugybe sri¢iy — tai savaeigiai automobiliai, dronai, virtualiis asistentai,
programiné jranga, robotai. Dirbtinio intelekto jspudinga pazanga 1émé kompiuteriy galios
augimas ir milziniSki duomeny kiekiai. Dirbtinis intelektas gali ne tik mokytis, suteikti
informacijos bet ir automatizuoti sudétingus sprendimy priémimo procesus, tod¢l si technologija
gali buti naudojama didelése organizacijose jvairioms uzduotims atlikti. Viena i§ sparc¢iausiai
besivystanciy Siy laiky Zzmogaus lygmens dirbtinio intelekto apraisky — pazangioji robotika.
Robotas — tai mechaninis aparatas, skirtas specialioms uzduotims atlikti (Sasnauskaité, 2018). Jis
gali buti valdomas zmogaus arba uzprogramuoto kompiuterio. Robotai gali atlikti uzduotis
zmonéms kenksmingoje aplinkoje, gali atlikti monotoniskas uzduotis, pakeisdami Zmogaus ranky
darba. Iki $iol robotai daugiausiai buvo naudojami tam tikrose pramonés Sakose pavyzdziui,
automobiliy. Dabar robotai vis dazniau pasitelkiami skirtinguose sektoriuose, tokiuose Kkaip
tikininkavimas ar medicina. Robotai gali biiti skirti pramogai, namam, pramonei, medicinai ir
naudojami daugelyje kity sri¢iy. Pazangioji robotika kei¢ia zmogaus darba tokiose srityse kaip
gamyba, zemés iikis, mazmeniné prekyba, paslaugy sektorius. Robotikos populiaruma skatina
did¢jancios darbo sgnaudos, pigesnés roboty technologijos ir sudétingy gamybos operacijy
paklausa.

Did¢janti konkurenciné kova vercia organizacijas gerinti paslaugy ir produkty kokybe,
didinti darbo efektyvuma ir mazinti veiklos kaStus. Todél pastaruoju metu vis dazniau pereinama
prie mobiliy ir virtualiy darbo viety, pasiekiamy per interneta. Pasak Rimkaus (2004)
Besipleciancios informacinés technologijos ir telekomunikacijos leidzia skirtingose geografinse
vietose esantiems darbuotojams naudotis organizacijos duomenimis neblnant darbo vietoje:
kalbetis telefonu, tikrinti elektroninj pasta, naudotis internetu ir bendra firmos duomeny baze, jos
dokumentais, uzrasais, praneSimais, o tai reiskia, jog darbo vieta tampa mobili. Mobilumas — tai
galimybé visada islikti funkcionaliam, nepriklausomai nuo vietos ir laiko (Rimkus, 2004). Bolz
(1999), kaip cituoja Rimkus (2004), teigia, kad veiklos procesy perkélimas vietos atzvilgiu ir
nuotolinis jy valdymas yra naujos savybés, papildancios tradicinj mobilumo suvokima.
Mobilumas taip pat reiskia ir "availability" — visada pasiruosgs, pasiekiamas (Rimkus, 2004).

Skaitmeniniai jrankiai leidZia labiau prisitaikyti prie darbo ir sukiiré naujg kultirg —

nuotolinj darba (Messenger, Gschwind, 2016). Mobilumo jrankiai leidzia organizacijy
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darbuotojams dirbti ir gauti reikalingg informacija nepriklausomai nuo vietos. Terminas ,,Mobili
darbo vieta® ar ,,Mobilus ofisas‘ jau aptarin¢jamas daugelj mety. Ir jeigu jis anksciau reiské
moderny, solidy ofisg, tai dabar Sitas pasakymas turi tiktai prakting reikSme¢. Mobili darbo vieta,
mobilus biuras — tai butinybé, kurig diktuoja Siuolaikinis gyvenimo tempas, ir kuri reiskia, kad
darbuotojai gali naudotis duomenimis, nesédédami darbo vietoje, t.y. mobilumas iSlaisvina
darbuotojus nuo ,,prisiriSimo* prie fiksuotos darbo vietos. Tai ne tik leidzia jiems laisvai judéti
priklausomai nuo konkreciy uzdaviniy ir projekty, bet ir suteikia organizacijai bendra lankstuma
darbo laiko ir vietos panaudojimo atzvilgiu. Operatyvus duomeny perdavimas ir jy apdorojimas,
galimyb¢ per atstumg jtakoti valdymo ir sprendimy priémimo procesus atveria visiSkai naujy
galimybiy pasaul] — suteikia Siuolaikiniam verslui naujg pagreiti, didina procesy efektyvuma
(Rimkus, 2004). Per paskutinius 20 mety elektroninis zmogaus pagalbininkas — kompiuteris —
zymiai sumazéjo savo dydziu. Jeigu 1970 m. kompiuteris vos tilpdavo j kambarj, tai jau 1980 m.
jam visiSkai pakako vietos ant stalo. Prabégus dar vienam deSimtmeciui, kompiuteris kuo
puikiausiai tilpo delne. Kuriant mobiligjg darbo vieta bet kurioje organizacijaje, susiduriama su
daugeliu svarstytiny dalyky, bet visy svarbiausias turbiit — mobilios jrangos klausimas. Mobiliai
vietai jrengti gali biiti naudojama 6 mobiliy jrenginiy risys: neSiojamasis kompiuteris, plansetinis
kompiuteris, delninis kompiuteris, komunikatorius, mobilusis arba iSmanusis telefonas. Mobiliai
darbo vietai jrengti neuztenka vien mobiliyjy jrenginiy. Kartu butina kurti ir specializuota
programing jrangg. Néra universalios darbo veiklos, kiekviena organizacija darbus organizuoja
skirtingai, todél ir programiné jranga turi baiti skirtinga. Tai vienas i§ svarbiausiy punkty,
organizuojant mobily versla ir kuriant mobilias darbo vietas. Jei vartotojo sasaja neatitiks veiklos
sri¢iai, duomeny stebéjimas, analizavimas ar suvedimas uZims per daug laiko ir mobilumas praras
savo privalumus (Rimkus, 2004). ,,Cisco® kompanija mobiliuosius darbuotojus apibréZia kaip
,»tuos, kurie dirba maziausiai 10 valandy per savait¢ toli nuo savo pagrindinés darbo vietos ir
naudojasi internetinémis kompiuterio jungtimis®. Tyrimai rodo, kad Nuo 2016 m. iki 2020 m. JAV
mobiliyjy darbuotojy skaicius iSaugs nuo 25% iki 75%.

Remiantis ,,Delphi® tyrimu, skaitmeninis bendradarbiavimas yra vienas i§ svarbiausiy
technologiniy poky¢iy. Galima pasirinkti kur ir kada dirbti. Taip pat galima dalyvauti jvairiose
grupése, nebinant fizin¢je darbo vietoje. Dirbdami skaitmeningje aplinkoje, palaikome rySius su

suinteresuotomis Salimis, net dirbdami nuotoliniu biidu, todél ateinanciais metais skaitmeninis
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jmoniy tinklas augs. Gera skaitmeniné infrastruktiira yra biitina palaikant organizacijos
produktyvumg (Eberhard, Podio, Alonso, Radovica, Avotina, Peiseniece, Caamafio Sendon,
Gonzales Lozano ir Solé-Pla, 2017). Pasaulio ekonomikos forumo atlikta apklausa rodo, kad
naujos technologijos, igalinanc¢ios nuotolinj darbg, darbo erdve ir telekonferencijas, yra
pagrindinés busimy darbo viety varomosios jégos (Dunne, 2016). Telekonferencijy sistemos
leidzia prisijungti komandos nariams i§ viso pasaulio ] tg pacig posédziy salg, o naujos
komunikacijos priemonés suteikia galimybe bet kuriuo konkreciu metu betarpiskai pasiekti kitus
narius (Cascio ir Montealegre, 2016; Christson ir Adedoyin, 2016). Be to, jprasta komandinj darba
vis labiau keic¢ia darbas virtualiose komandose (Gilson, Maynard, Young ir Hakonen, 2015). Tai
reiSkia, kad bendravimas su kitais vyksta tiesioginiy pranesimy, socialinés Ziniasklaidos biidu, o
bendradarbiavimas vyksta pasitelkiant dalijimosi ziniomis platformas ir bendradarbiavimo
priemones, tokias kaip ,,Trello* ar ,,Slack* (Colbert ir kt., 2016; Van Knippenberg ir kt., 2015).

Skaitmenizacija ypatingai spraciai skverbiasi j banky sektoriy, nes tai yra viena
svarbiausiy, labiausiai iSsivysCiusiy ir progresyviausiy Vverslo sri¢iy, be kurios negalima
isivaizduoti Siuolaikinio gyvenimo. Kad neatsilikti nuo konkurenty, bankams labai aktualu diegti
naujausius skaitmeninius sprendimus ir technologijas. Jy darbuotojams labai svarbi vidiné ir
iSoriné komunikacija, bendradarbiavimas, duomeny apdorojimas ir informacija, jos analizavimas,
priimant kokybiskus sprendimus ir palaikant kasdienines paslaugas bei nuotolinj darbg. Visa tai
turi uztikrinti skaitmeniniai jrankiai. Todél skaitmeniniais jrankiais Siame sektoriuje galime laikyti
programing ir su ja susijusig techning jrangg, kuri leidZia darbuotojams komunikuoti tarpusavyje
ir su klientais, rinkti, apdoroti ir saugoti duomenis, analizuoti informacija, kurti ataskaitas, tvarkyti
dokumentus, priimti sprendimus, dirbti nuotoliniu biidu, organizuoti, planuoti ir palaikyti veikla.
Skaitmeniniy jrankiy pavyzdziais gali biti elektronis pastas, skaic¢iuoklés, intranetas, dokumenty
tvarkymo, duomeny baziy valdymo, ataskaity kiirimo, komunikavimo, planavimo, buhalterinés
apskaitos ir kitos taikomosios programos, skirtos darbo funkcijoms atlikti. Jos gali bati jdiegtos
kompiuteryje, plansetéje arba telefone, kurie palaiko minétos programinés jrangos veiklg ir yra
neatsiejama skaitmeniniy jrankiy dalis. D¢l atsinaujinanciy ar tobul¢janciy skaitmeniniy jrankiy,
bankuose darbo vietos nuolatos keiciasi ir veikia darbuotojus.

2018 m. T. Umans atliko tyrima, kuriame tyrinéjo skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir

reikSmingumo jtaka darbuotojy gerovei (Umans, 2018). Darbo vietoje naudojamy skaitmeniniy
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jrankiy visuma ir reikSmingumas parodo, kokiu mastu darbo vieta yra skaitmenizuota. Tam
apibudinti puikiai tinka jau anks¢iau minéta darbo vietos skaitmeninés brandos sgvoka. Galime
daryti prielaida, kad jvertinus visy organizacijos darbo viety skaitmeninés brandos lygj, galime
suzinoti ir bendra organizacijos skaitmeninés brandos lygi. Kuo daugiau ir sudétingesniy
skaitmeniniy jrankiy naudojama darbo vietoje, tuo jos skaitmeninés brandos lygis didesnis.
Atitinkamai galime teigti, kad kuo visy darbo viety skaitmeniniai brandos lygiai didesni, tuo
didesnis ir bendras organizacijos skaitmeninés brandos lygis.

Kuo didesnis organizacijos skaitmeninés brandos lygis, tuo jai lengviau bus islaikyti
konkurencingumg ateityje, nes skaitmenizacija patobulina esamus procesus, suteikia naujg verte
vartotojams. Kad tiksliau jvertinti, koks yra skaitmenizacijos poveikis darbuotojams ir jy gerovei,
svarbu tirti darbo vietos skaitmeninés brandos lygj naudojant skaitmeninius jrankius, 0 ne visos
organizacijos skaitmeninés brandos lygj. Organizacijos skaitmeniné branda apima ne tik darbo
vietas ir jy skaitmeninius jrankius, bet ir jvairius organizacijos procesus, verslo modelj, kurie
tiesiogiai neturi poveikio darbuotojams, tac¢iau darbo vietos skaitmeninés brandos lygis tiesiogiai
veikia darbuotojus, kurie j poky¢ius reaguoja teigiamai arba neigiamai, kas atitinkamai jtakoja ir
ju gerove. Kiekviena organizacija turi jvertinti technologiniy poky¢iy sukelta jtaka darbuotojams,

ju gerovei ir visam verslui.

1.3. Skaitmenizacijos poveikis darbuotojams ir organizacijai

Kaip jau buvo minéta, skaitmenizacija organizacijose prasideda darbo vietose. Jy pokyciai
jtakoja organizacijos darbuotojus ir procesus, 0 tai daro poveikj visai organizacijai. Naujyjy
technologijy ir skaitmenizacijos poveikis organizacijoms buvo tiriamas nuo jy atsiradimo pradzios
septintajame deSimtmetyje. Skaitmenizacija, reiSkianti vis didesnj informacijos ir rysiy
technologijy naudojima kiekvienoje miisy gyvenimo srityje, paveiké visus misy visuomenes
lygius ir padaré jtaka verslo veikimui (Cijan, Jeni¢ ir Lamovsek, 2018). Skaitmenizacija sukiré

Dél skaitmenizacijos organizacijose vyksta daug poky¢iy. Pirmiausiai kei¢iasi uzduotys ir
profesijos, nes naujos technologijos sukuria naujas darbo vietas ir naujus procesus. Darbas
organizuojamas dinamiskiau, siekiant prisitaikyti prie greity rinkos pokyc¢iy. Naujos technologinés

tendencijos, tokios kaip dideliy duomeny analizé, automatizavimas ir robotizavimas yra
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atsakingos uz tai, kad biity skaitmenizuojamas vis didesnis darbo viety skaicius ir daugelyje sriciy
buty kei¢iamos Zmoniy darbo jégos. Dél skaitmenizacijos darbo rinkose mazéja uzimtumas
iprastose ir intensyviose uzduotyse. Nezinomybé dél mazéjancio darbo viety skaiciaus gali kelti
stresg darbuotojams. Anksciau kompiuterizavimas tik palaike jprastas uzduotis, apimancias aiskia,
taisyklémis grindziamg veikla. Taciau dabar nauji dideliy duomeny algoritmai greitai jvedami |
Jvairias sritis ir kei¢ia Zmoniy darba daugelyje nejprasty uzduociy. Pavyzdziui, pazangiis robotai
gali atlikti jvairesnes uzduotis, dél kuriy radikaliai kei¢iasi darbo vietos jvairiose pramonés Sakose
ir profesijose (Frey ir Osborne, 2013). Automatizavimas lemia nuolatinj administraciniy procesy
maz¢jimg. Automatizavus net ir jprastas uzduotis, darbuotojai susiduria su padidéjusiais
kognityviniais, kiirybiSkumo ir problemy sprendimo kompetencijy poreikiais. D¢l padidéjusio
darbo technologiskumo ypac¢ didéja IT kompetencijy poreikis, nes beveik bet kokiam darbui
reikalingos pagrindinés kompiuterinés Zinios. Be to, skaitmeniné transformacija Siuo metu lemia
labai dinamiskas rinkas, kurios vercia darbuotojus nuolat prisitaikyti prie naujy situacijy ir didina
ju tobuléjimo ir nuolatinio mokymosi poreikj. Dél to organizacijose lieka sudétingesnis, daugiau
ziniy reikalaujantis darbas (Bruyne, Gerritse, 2018). Prognozuojama, kad iSaugs verslo ir
finansinés operacijos, kurias palaiko kompiuterinés ir matematinés funkcijos (Dunne, 2016).
Pasaulio ekonomikos forumo duomenimis, auksciausias kvalifikacijy stabilumo lygis 2015 — 2025
metais yra Zziniasklaidos, pramogy ir informacijos sektoriuje, o banky sektoriuje, pramonéje
tikimasi, kad bus daug pasikeitimy (World Economic Forum, 2016). Pasaulio ekonomikos
forumas atkreipé démesj ] tai, kad 65% vaiky, Siandien pradedanciy pradines mokyklas, dirbs
profesijose, kuriy dar néra (Eberhard, 2017).

Siuo metu vykstanti skaitmeniné transformacija padidina darbuotojy jtaka organizacijose.
Del skaitmeniniy jrankiy (pvz., griZztamojo rySio programy) darbuotojams galima aktyviau
dalyvauti priimant organizacinius sprendimus. Dideli duomenys ir jy vaizdavimo priemonés
padidina darbo procesy kontrolg ir leidZia priimti labiau pagrjstus sprendimus. Todél darbuotojai
gali jaustis reikalingesni organizacijai, o tai gali didinti jy pasitenkinimg darbu ir tuo paciu jy
gerove.

Nauji pokyciai skaitmeninés transformacijos srityje taip pat i§ esmes keicia vadovavimo
organizacijose buda. Kadangi informacinés technologijos ir mobilieji jrenginiai suteikia

darbuotojams galimybe nedelsiant gauti prieiga prie jvairios informacijos (Oldham ir Da Silva,
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2015), o momentiniy praneSimy paslaugos ir socialiniai tinklai suteikia galimybe tiesiogiai
bendrauti su lyderiais visais organizaciniais lygmenimis (Pfeffer, 2013). Todél lyderiy galios ir
jitakos lygis smarkiai pasikeiia. Lyderiai, priimdami sprendimus, vis labiau remiasi intelektualia
dideliy duomeny analize (Van Knippenberg, Dahlander, Haas ir George, 2015), o ne savo patirtimi
ir intuicija (McAfee ir Brynjolfsson, 2012). Reiskia, priimami sprendimai yra vis geresni, o tai
didina darbuotojy gerove. Vis daugiau darbuotojy dirba i§ namy ar virtualiose komandose, tod¢l
jiems vadovauti gali prireikti kitokiy jgtidziy ir elgesio, nei buvo prie$ porag mety (Serban ir kt.,
2015).

Skaitmenizacijos rezultatas yra ir galimas socialiniy rySiy susilpnéjimas ir socialinés
itraukties sumazéjimas, nes dél didéjancio naudojimosi technologijomis paprastai sumazéja
tiesioginiai kontaktai (Chen, 2013). Darbo kontekste tai gali sukelti susilpnéjusj bendruomenés
jausmag ir tuo paciu pasitikéjimo ir motyvacijos problemas. Netinkamai naudojant informacines
sistemas, gali sumazéti pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j organizacijas veikla (Ragu-Nathan
ir kt., 2008), o tai gali neigiamai paveikti darbo kokybe ir produktyvuma. Tuo paciu gali buti
neigiama jtaka darbuotojy gerovei.

Organizacijose pradétos vertinti darbuotojy intelektinés savybés, sukaupta informacija, kas
suteikia daugiau teigiamy emocijy darbuotojams ir didina jy gerove. Todél kei¢iasi pozitris, jog
organizacijos turtu galima vadinti tik sukurtus produktus ar paslaugas (Urbonaite, 2006).
Darbuotojy Zinios yra vertinga informacija, todél organizacijos priverstos griebtis jvairiausiy
priemoniy, kad jy informacija nepatekty j konkurenty rankas. Tam yra pasitelkiama elektroniné
stebésena, kontroliuojamas elektroninis paStas, vykdoma lankomy interneto tinklapiy ir
telefoniniy pokalbiy kontrolé. Sios priemonés riboja darbuotojo privatuma elektroninéje darbo
vietoje. Be to, sutrikdomas pagrindinis darbo santykiy principas — pasitikéjimas. Tai gali neigiamai
veikti darbuotojy gerove.

Norint, kad darbuotojai galéty geriau susidoroti su Siuolaikinio darbo reikalavimais ir biity
atsparesni pokyciams, reikia sukurti metodus, kuriuos buty galima pritaikyti skirtingiems
procesams (Patterson ir kt., 2007).

Apibendrinant galima teigti, kad skaitmenizacija, diegiant skaitmeninius jrankius, keicia
darbo vietas, o tai daro tiek teigiama tiek ir neigiamg poveikj organizacijoms ir darbuotojy gerovei.

Nors organizacijy produktyvumas didéja, uzduociy funkcionalumas pleciasi, taciau dél to didéja
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ir darbo tempas, reikalaujama vis daugiau ziniy ir kompetencijos, kas gali darbuotojams didinti
jtampg ir sukelti stresa, kas neigiamai veikia jy gerove. Nors ir galima dirbti nepriklausomai nuo
darbo vietos ir laiko, tai gali sutrikdyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kas irgi jtakoja
darbuotojy gerove. Gali nutikti ir taip, kad per didelis standartizavimas dél technologijos taikymo
ne visada padidins produktyvumg ir efektyvuma. Bet kuri technologijy programa, kad nebiity
suvarzytas darbuotojy kirybiSkumas, turéty bati orientuota j Zzmones, o ne tik j duomenis ir
procesus (Wankhede Abha, 2018). Kadangi visi skaitmenizacijos poky¢iai prasideda darbo
vietose, todél labai svarbu atsizvelgti, kaip darbo vietos skaitmeninés brandos lygis daro jtaka

darbuotojy gerovei ir valdyti jj taip, kad gerové buity veikiama teigiama, o ne neigiamai.
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2.  PSICHOLOGINE DARBUOTOJU GEROVE JTAKOJANTYS
SKAITMENIZACIJOS VEIKSNIAI

2.1. Gerovés samprata, klasifikacija ir pagrindiniai rodikliai

Plataus masto tyrimus apie individualig savijautg ir asmens gerove tyréjai pradéjo tik po
Antrojo pasaulinio karo. Siuolaikinése organizacijose gerovei skiriamas didelis démesys. Nuolat
kuriami procesai palaikyti gera asmens sveikata, sauguma, psichosocialing ir tinkamg darbo
aplinka.

Apzvelgus literatiirg galima teigti, kad gerovés samprata néra vienareik§mé. Jai apibudinti
naudojama jvairls apibrézimai ir sgvokos. Lietuviy kalbos Zodyne, kaip cituoja Gustainiené ir kt.
(2014), gerové apibudinama kaip “geras buvimas”. Tai nespecifiska sgvoka, apibidinanti teigiamg
emocing biiseng, gerg fizing sveikatg ir materialinj klestéjimg. Taigi gerove gali buti suprantama
kaip optimaliai funkcionuojanti psichologiniy, organizaciniy ir socialiniy (aplinkos) veiksniy
visuma, suteikianti teigiamg emocinj ir kognityvinj patyrima, kuri asmuo subjektyviai reflektuoja.
(Gustainiené ir kt., 2014).

Gerovés terminu Pasaulio sveikatos organizacija apibtidina sveikatg: sveikata — tai
visapusé fizing, dvasiné ir socialiné gerové, o ne tik ligy ar negalavimy nebuvimas (World Health
Organization, 2015). Ilga laikg gerovés ir sveikatingumo savokos buvo vartojamos lygiagreciai,
taCiau internetiniuose Zodynuose galima rasti skirtumy. Gerové yra apibréziama kaip ,,patenkinta
egzistavimo sglyga, kuriai biidinga sveikata, laimé ir s¢kmé®, o sveikatingumas yra ,, sveikatos
kokybé ar biisena“ (Khatri ir Gupta, 2019). Taigi, sveikatos moksluose taikomi gerovés modeliai
akcentuoja ne liga ar jos nebuvima, o pozityvy funkcionavima, sgmoninga sveikatos stiprinimg
bei judéjimg visiSkos geroves link. Tai pabrézia geroveés reiskinio dinamiSkumg — geroveé néra
statiné biisena, o jos stiprinimas — tai procesas, kuriame iSryskéja paties individo atsakomybés
siekti gerovés svarbiose gyvenimo srityse svarba (Myers ir Sweeney, 2005).

DidZioji dalis gerovés modeliy yra daugiadimensiniai, t. y. gerovés konstrukta sudaro
keletas dimensijy, apimanciy svarbiausias Zmogaus gyvenimo sritis. Iki dabar néra bendro
sutarimo, kiek ir kokios dimensijos turéty sudaryti teorinj gerovés konstruktg (Kairys,

Liniauskaité, PakalniSkien¢, Bagdonas, 2013).
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Empiriskai pagrjsta gerovés modelj galima aptikti ir J. A. Hattie, J. E. Myers ir T. J.
Sweeney (2004) bei J. E. Myers, T. J. Sweeney ir J. M. Witmer (2000) publikacijose, kaip cituoja
Gustainien¢ ir kt. (2014). Siy autoriy pateiktame modelyje gerove lemia s¢kmingai jgyvendintos
penkios gyvenimo uzduotys: dvasingumas, darbas ir poilsis, draugysté, meilé, asmens
kryptingumas. Asmens kryptingumas dar skirstomas j dvylika smulkesniy uzduociy: savo vertés
jutimg, kontrolés jausma, realistinius jsitikinimus, emocinj sgmoninguma, problemy sprendimg ir
kiirybingumg, humoro jausma, tinkama mitybg, fizinj aktyvuma, riipinimgsi savimi, streso
valdyma, lyties tapatumg ir kultirinj tapatumg. Véliau minéti penki komponentai buvo
perstruktiiruoti j keturis ir jvardinti kaip kognityviné-emociné geroveé, santykiy gerove, fiziné
gerové ir dvasingumas (Gustainiené ir kt., 2014).

Grantas, siekdamas paaiskinti jvairiy psichology ir sociology tyrimy rezultaty perzitira
apie gerove, apibendrino tris dimensijas: psichologing, fizing ir socialing. Psichologiné dimensija
apima pasitenkinimg, pagarba sau, asmeninj augimg, gyvenimo tiksla, meistriSkuma ir
savarankiSkumg (Keyes ir kt., 2000; Grant ir kt., 2007). Fizinis matmuo apima maitinimasi,
pastoge, sveikatos priezilirg, drabuZius ir mobilumg (Grant ir kt., 2007). Socialinius aspektus
sudaro dalyvavimas bendruomengje, priémimas vieSumoje, socialinis aktualizavimas, socialinis
indélis, socialiné darna ir socialiné integracija (Keyes ir kt., 2000; Grant ir kt., 2007).

Savo darbe nagrinésiu psichologing gerove, Kuriai pastaruoju metu skiriamas didelis
démesys. Tai labai plati sgvoka. Psichologine gerove buvo susidométa ir pradéta nuodugniau
tyrinéti nuo 1970 m. Keiciantis gyvenimo prasmés suvokimui ir vertybéms, keitési ir
psichologinés gerovés sudedamosios dalys bei jos samprata (Juozulynas ir kt., 2005).
Sarakauskiené (2012) teigia, kad tai yra susije su tuo, kad psichologinés gerovés tyrimuose
vartojami labai skirtingi terminai nagrinéjamam reiskiniui jvardyti. Skaitant tyrimy apraSymus
galima rasti tokias sgvokas — laimé, pasitenkinimas gyvenimu, gyvenimo kokybé, suvokta
gyvenimo kokybé¢, pozityvus funkcionavimas, subjektyvi gerove, psichologiné gerové ir kt.
DazZnai jos vartojamos kartu, kaip sinonimai, taip dar labiau apsunkinant tyrimy rezultaty
integravima. Tokig sgvoky jvairove nuléme ir labai platus spektras naudojamy psichologinés
gerovés jvertinimo metody, kuriy iSmatavimo laipsnis taip pat yra labai skirtingas — nuo labai

abstrakéiy iki labai konkregiy, siaury (Sarakauskiené, 2012).
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Medicinos mokslo atstovai psichologinés gerovés sampratg sieja su sveikatos ir ligos
santykiu, jterpiant veiksnius, daranéius poveikj sveikai gyvensenai (Daukantaité ir Zukauskiené,
2011).

Psichologiné gerové dazniausiai vertinama laikantis pertekliaus teorijos, kuri teigia, kad
zmogaus pasitenkinimas vienoje gyvenimo kokybés srityje daro poveikj pasitenkinimo lygiui
kitose srityse. Zmogaus samonéje gyvenimo sritys isidés¢iusios tam tikra hierarchija:
auksciausiai yra bendrai suvokiama visa gyvenimo kokybé, po to individualiai iSsidésto kitos
psichologinés gerovés dalys: Seima, darbas, sveikata, laisvalaikis ir pan. (Susnien¢ ir kt., 2009).
Taigi, didesnis pasitenkinimo lygis vienoje gyvenimo srityje didina pasitenkinimo lygj pagal
svarbumg auksciau esancioje srityje. Taciau jauciamas nepasitenkinimas viena gyvenimo sritimi
gali beveik neveikti kity sri¢iy pasitenkinimo lygio arba didinti pasitenkinimo lygj vienoje srityje.
(Furmonavicius, 2001).

Katschnig teigia, kad psichologiné gerové gali biiti vertinama pagal 3 dimensijas:

1) asmens geb¢jimus — funkcionavima;

2) isteklius ir galimybes, kuriuos galima panaudoti siekiant savo tiksly, igyvendinant savo
interesus;

3) gerovés jausmg (Katschnig ir kt., 1997).

Atlikus literattiros analizg¢, galima pastebéti, kad daugumos autoriy siilomos psichologinés
geroves savokos yra iSskiriamos j dvi skirtingas grupes: hedoning ir eudemoning.

Kahneman ir kt. (2003), kaip cituoja Sarakauskiené (2012), teigia, kad Siuolaikinéje
psichologijoje hedoninis poziiiris ] gerove ir subjektyvi gerové yra laikomi sinonimais
(Sarakauskien¢, 2012). Pagal Rask ir kt.(2003), Pavot, Diener (2004), kaip cituoja Sarakauskiené
(2012), Subjektyvi gerové — tai paciy zmoniy savo gyvenimo jvertinimai, kuriuos jie atlieka
remdamiesi kognityviniais ir emociniais atsakais (Sarakauskien¢, 2012). Auksta subjektyvi gerove
budinga asmeniui, kurio teigiamas emocinis patyrimas yra aukstas, neigiamas emocinis patyrimas
— zemas, o pasitenkinimas gyvenimu — didelis (Diener, 2012). Taigi, hedoninés krypties atstovai
i§ esmés deda lygybés zZenklg tarp subjektyvios gerovés ir laimingumo bei pasitenkinimo
(Boniwell, 2012; Vitterso, 2013). Zalis¢evskis, pritardamas hedoniniam poziuriui, teigia, kad
psichologiné gerové — individualus sugebéjimas sgveikauti viduje, su grupe ir aplinka, stiprinant

subjektyvig gerove, optimalus vystymasis ir psichikos galimybiy (kognityviniy, emociniy ir
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bendravimo) naudojimas (Zalis¢evskis, 2006). Pagal Deci ir Ryan (2008) hedonistiné geroveés
sgvoka siejama su pasitenkinimu gyvenimui bei laimés rodikliais (teigiamas ir neigiamas
emocingumas) (Deci ir Ryan, 2008).

Eudemoninés gerovés samprata literatiiroje taip pat labai skirtinga. Waterman ir kt. (2010)
eudemonine gerove jvardija, kaip objektyvy pozitrj j psichologines Zmoniy savybes, Kurios
atspindi jy psichine bukle¢ (Waterman ir kt., 2010). Pavyzdziui pagal Ryan ir Deci (2000), Guardia
ir kt. (2000), literattiroje galime pastebéti, daznai naudojamus panasius eudemoninio poziiirio ]
psichologing gerove apibuidinimus: savideterminacijos teorija, prasmingumas, asmeninis augimas
ir tobuléjimas, saviaktualizacija, psichologiné gerové. Sarakauskiené (2012) teigia, jog prie
eudemonings gerovés supratimo ypac prisidéjo C. Ryff SeSiy dimensijy psichologinés gerovés
samprata:

e Saves priémimas — teigiamas poziliris ] save ir savo praéjusj gyvenimag, suvokiant savo
ribotumus.

e Gyvenimo tikslas — tiksly ir siekiy, kurie suteikia gyvenimui prasme, turéjimas.

e Aplinkos kontrolé — sugebéjimas susidoroti su kompleksiniais kasdieninio gyvenimo
reikalavimais, pritaikyti aplinka taip, kad atitikty asmeninius poreikius ir troskimus.

e Asmeninis augimas — nenutriikstamos raidos ir savirealizacijos jausmo turéjimas.

e Teigiami santykiai su kitais — siekimas uzmegzti ir palaikyti $iltus, pasitikéjimu gristus
tarpasmeninius santykius su kitais.

e Autonomija — sugeb¢jimas laikytis savo paties jsitikinimy (Sarakauskiené, 2012).

C. Ryff teigimu, Sie aspektai yra veikiami jvairiy socialiniy faktoriy: amziaus, lyties,
socialinio-ekonominio statuso, rasés, kultaros. Jie kei¢iasi, kai individas kovoja su jvairiais
gyvenimo iS8Siikiais. Anot autorés, zmogaus psichologinés gerovés konstrukta sudaro daug
sluoksniy: pazintinis, emocinis, asmenybinis, motyvacijy bei veiklos. Pagal C. Ryff, psichologiné
geroveé yra gyvenimo pasitenkinimo jvertinimas, balansas tarp teigiamy bei neigiamy poveikiy
(Ryff, 1989). Sarakauskiené teigia (2012), kad C. Ryff pasiiilyta eudemoninés gerovés samprata
remiasi teorinémis prielaidomis 1§ psichinés sveikatos, raidos ir klinikinés psichologijos sri¢iy
(Sarakauskiené, 2012). C. Ryff teorinio modelio pagrindu sukurtos psichologinés gerovés skalés
placiai naudojamos psichologinei gerovei, kaip daugiamaciam konstruktui, vertinti (Bulotaité,

Pociaté, Bliumas ir Dovydaitiené, 2012). Springer ir Hauser (2006); Burns ir Machin (2009),
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cituojant Sarakauskienei (2012), teigia, kad pastarojo desimtmegio tyrimai atskleidé, jog Sesiy
dimensijy psichologinés gerovés jvertinimo instrumento struktiirinis validumas turi rimty
trikumy. Tyrimuose nustatoma, kad SeSiy faktoriy psichologinés gerovés struktiira néra
pagrindziama empiriniy duomeny statistine analize, psichologinés gerovés matmenys persidengia,
todél kyla abejoniy, ar tyrimuose galima naudoti C. Ryff psichologinés gerovés skales
(Sarakauskiene, 2012).

Buvo atlikta ir kity eudemoninés gerovés tyrimy, kaip “Saves determinacijos” teorija (Deci
ir Ryan, 1985; Ryan ir Deci 2000), “PERMA” teorija (Seligman, 2011). Jiems visiems bendra tai,
kad, jy autoriy teigimu, gerovei patirti vien pasitenkinimo ar emocijy balanso nepakanka, asmuo
turi realizuoti savo tikrajj potencialg (Ryan ir Deci, 2001).

Lent (2004), cituojant Sarakauskienei (2012), pabrézia, kad eudemoninis pozidris yra
platesnis ir maziau konkretus nei hedonistinis, nes apima jvairy patir¢iy ir mechanizmy rinkinj
(pavyzdziui, asmeninius tikslus, vertybes), kuriais zmonés siekia asmeninio augimo, suteikia
prasme ir ie§ko savo gyvenimo tikslo (Sarakauskien¢, 2012).

Ryan ir Deci (2001) pazymi, kad eudemoniu poziiiriu asmuo ne visada pasieks gerove
pagal savo vertinamus pasiekimus ir norus (Ryan ir Deci, 2001).

Keyes ir kt. (2002) atkreipia démesj, jog skiriasi pozitiriai j subjektyvig ir psichologing
gerove. Subjektyvi gerove — tai pasitenkinimas gyvenimu ir laimés jausmas, o psichologiné geroveé
labiau atitinka gyvenimo prasmés ieskojima ir sukaupta gyvenimiska patirtj (Keyes ir kt., 2002).

Atlikti tyrimai jrodo, jog hedonistinis ir eudemoninis pozitiriai ] psichologing gerove yra
konceptualiai susij¢, bet empiriskai skirtingi (Compton ir kt., 1996).

Viena i§ psichologinés geroveés jvertinimo problemy yra tai, kad psichologiné gerové yra
glaudziai susijusi su sociokultiiriniu asmens kontekstu, todél sukurti patikima ir validy
psichologinés gerovés jvertinimo instrumenta, kuris tikty jvairiose kultlirose, labai sudétinga.
Atsizvelgdami | tai, jvairs autoriai kuria naujus psichologinés gerovés jvertinimo instrumentus,
kurie tikty tam tikroje kultiiroje ar populiacijoje. Siekiant geriau suprasti psichologinés gerovés
matmenis Lietuvos populiacijoje pastaruoju metu daugéja psichologinés gerovés moksliniy
tyrimy, pradéti kurti psichologinés gerovés jvertinimo instrumentai. Lietuvoje parengtas 91

teiginio psichologinés gerovés klausimynas (Bagdonas, Liniauskaité, Kairys ir Pakalniskieng,
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ir patikimumas pagrjsti misy 3alies populiacijoje (Kazlauskas ir Zelviené, 2013).

Didzioji dalis psichologinés gerovés modeliy nurodo asmens gerove kaip reiskinj, kuris
apima asmens fizing, intelekting, emocing, socialing bei dvasing sferas. Pati visuomené ar asmenys
konstruoja savitg ir tik jiems priimting psichologinés gerovés model; (Janusauskaité, 2008).
Gustainiené ir kt. (2014) teigia, kad Siuose modeliuose remiamasi holistiniu principu,
pabrézianciu, jog asmens gerové galima tik sékmingai funkcionuojant visoms auks¢iau minétoms
sferoms. Esant problemoms kurioje nors vienoje asmens funkcionavimo sfery, tai atsiliepia ir
kitoms. Todél organizacijase kuriant darbuotojy gerovés skatinimo programas, labai svarbu
atsizvelgti j $j holistiSkumo principg (Gustainiené ir kt., 2014).

Nors hedonistiné ir eudemoniné gerovés susij¢, taiau apima skirtingus kintamuosius.
Norint nuodugniai jvertinti psichologing gerove, svarbu atsizvelgti j hedonistinés ir eudemoninés
gerovés tipy aspektus. Tam labai tinka psichologinés gerovés schema, kuria sudaré Sarakauskiené

(2012), (1 pav. ,, Psichologinés gerovés struktiira *):

‘ Psichologiné gerové

1 . 1
Hedonistinis poZidris Eudemoninis poZidris

(subjektyvi gerave) (saviaktualizacija)

- = Saves priemimas
Laime pasitenkinimas Pasitenkinimas =h
gyvenimo sritimis | Byvenimu apskritai

Teigiami

Teigiamas santykiai su kitais
emocingumas —( Darbu / mokykla
|

Neigiamas [ Autonomija

emocingumas LR |

Gyvenimo tikslas -
e Savimi

Asmeninis
Gywvenamaja augimas
aplinka

N Aplinkos kontrolér
— Seima

1 paveikslas. Psichologinés gerovés struktiira.
Saltinis: Sarakauskiené Z., 2012.

Sis modelis apima visus svarbiausius psichologinés gerovés elementus, kurie daugiausiai

minimi ir kity autoriy literatiiroje. Tod¢l savo darbe juo ir remiuosi.
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Apibendrinant galima teigti, kad démesys gerovei organizacijose vis didéja. Vis labiau
stengiamasi suprasti ir jvertinti jg lemencius rodiklius. Daugelis autoriy kaip svarbig jos sritj
i§skiria psichologing gerove, kuri dar skirstoma j hedoning ir eudemoning. Pilng gerovés
jvertinimg galima gauti tik jvertinus abiejy $iy tipy rodiklius. Kadangi savo darbe vertinsiu darbo
vietos skaitmeninés brandos lygio poveikj darbuotojy psichologinei gerovei, todél modelyje
naudosiu tik tuos psichologinés gerovés elemetus, kurie siejasi su darbuotojais ir darbo vieta. Tam

reikia panagrinéti, kokie rodikliai nusako darbuotojo ir darbo vietos gerove.

2.2. Psichologine darbuotojy gerove organizacijose jtakojantys veiksniai

Zmogus didZiaja dalj laiko praleidzia dirbdamas, todél Zmogaus psichologiné gerové labai
priklauso nuo jo santykio su darbu. Vis daZniau pripazjstama butinybé organizacijose kurti
darbuotojy gerovés kultiira, kuri, savo ruoztu, lemia didesnj jmoniy efektyvuma ir produktyvuma,
geresn¢ darbuotojy sveikata. Taip pat padeda jveikti ir iSvengti daugelio negatyviy, su darbine
veikla susijusiy veiksniy: streso, diskriminacijos, paty¢iy, nesagziningumo, pravaiksty ir kt. (Hillier
ir kt., 2005).

Jau nuo 1960 m. pripazjstama, kad darbuotojai yra vertingas organizacijas turtas.
Organizacijos suprato, kad siekiant auksto produktyvumo, reikia prioritizuoti darbuotojy gerove
ir kartu stengtis pagerinti kiekvieno darbuotojo gyvenimo kokybg¢ (Tandonas, 2019). Darbuotojy
gerové buvo pripazinta ir kaip sveikos organizacijas bruozas (Wilson ir kt., 2004), ateityje galintis
duoti puikiy rezultaty. Zheng, Zhu, Zhao ir Zhang (2015) taip pat teigé, kad darbuotojy gerové yra
kritiné jmoniy iSlikimui ir plétrai visame pasaulyje.

Darbuotojy gerovés savoka sulaukia vis didesnio politiky, eksperty ir mokslininky
démesio. Darbuotojy gerové yra itin daugiaprasmis konstruktas. Tai atsiskleidzia ir mokslin¢je
literatliroje: tyréjai skirtingai traktuoja, apibudina ir tiria dirbanéiy Zzmoniy gerove. Vis labiau
suvokiama, kad sveikiems, savo darbu patenkintiems, efektyviai dirbantiems zmonéms
reikalingos ne tik sauguma uZtikrinancios ir sveikatg palaikancios, bet ir gerove kuriancios darbo
salygos (Soryté ir Pajarskiené, 2014). Albrecht taip pat pazymi, kad siekiant motyvuoti ir jtraukti
dirbancius Zmones bei tokiu biidu kurti jy gerove, gerinti darbo atlikimg ir didinti jsipareigojimag
organizacijase turéty biiti kuriama atvira, palaikanti ir teisinga darbo organizavimo bei komandos

kulttira, uztikrinamas organizacijos tikslus aiSkiai atitinkantis darbas, optimalus autonomijos lygis,

29



parama ir karjeros galimybés (Albrecht, 2012). Europoje atliktas plataus masto tyrimas parodé¢,
kad jvairiose Salyse dirban¢iy zmoniy gerové dazniausiai apibréziama tokiais terminais, kaip
individy pasitenkinimas savo darbu, geros, teisingos darbo salygos, darbo kokybé, darbuotojy
sveikata (European Agency for Safety and Health at Work, 2013). Suomijos profesinés sveikatos
institute darbuotojy gerové apibréziama Kkaip saugus, sveikas ir produktyvus darbas
kompetentingy darbuotojy ir jy komandy gerai valdomoje organizacijoje, kai darbuotojai savo
darba suvokia kaip prasminga, teikiantj pasitenkinimg ir padedantj jiems tvarkyti savo gyvenimus
(Anttonen ir Résdnen, 2008). Pasak Biggio ir Cortese, darbuotojy gerové yra interakcijos tarp
individualiy ir darbo konteksto veiksniy rezultatas (Biggio ir Cortese, 2013).

Pagal Day ir Nielsen, darbuotojy gerove susideda i§ sveiky darbuotojy, kurie apibréziami
kaip patiriantys mazai fiziniy nepatogumy, streso, perdegimo, neturi negatyviy psichinés sveiktos
simptomy, bet turi teigiamus psichinés sveikatos rodiklius, jaucia pasitenkinimg, jsitraukima,
energinguma, profesinj efektyvuma ir pagarbg vienas kitam, aplinkai ir sau (Day ir Nielsen, 2017).

D. Soryté, B. Pajarskiené mano, kad darbuotojy gerovés savoka yra pagrjsta holistiniu bei
dinaminiu pozitriu. Ji labiausiai priklauso nuo subjektyvaus darbuotojy vertinimo: ji atspindi, kaip
dirbantys asmenys vertina savo darbg ir kaip jauciasi darbe, esant tam tikroms darbo salygoms
(Soryté ir Pajarskiené, 2014). Pavyzdziui, didesne gerove pasizymi tie darbuotojai, kuriems
budingas labiau iSreikStas optimizmas, atvirumas naujovéms, atkaklumas, atsparumas,
energingumas, pasitikéjimas savimi, socialiniai ir konflikty valdymo ijgiidziai (Soryté ir
Pajarskiene, 2014).

Pagal Khatri ir Gupta, darbuotojy gerove galima suprasti kaip konstrukta, turintj keturis
elementus: gyvenimo tiksla, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, darbo gerove ir fizing
savijautg (Khatri ir Gupta, 2019). Visi elementai turi skirtingus matmenis, todél bet kurio elemento
praleidimas gali pakeisti konstrukto prigimtj.

Swarbrick teigia, kad kalbant apie darbuotojo gerove organizacijoje lemiancius veiksnius,
literatiroje dazniausiai apraSomas teorinis Se$iy komponenty gerovés modelis, kuris susideda i8:
emocings, intelektinés, fizinés, socialinés, dvasinés ir darbo / uzimtumo gerovés (Swarbrick,

2006). Sis modelis yra aigkus, nuoseklus ir nesudétingas.
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Pagal Gustainien¢ ir kt. (2014), i§samy su darbuotojo gerove susijusiy veiksniy sgrasg
pateikia A. Faul (2002). Zvelgiant j §j veiksniy sarasa vél galima aigkiai matyti kelis gerove
organizacijaje lemianciy veiksniy lygmenis:

o asmens (gebéjimai, energijos lygmuo, saves vertinimas ir kt.), santykio (santykiai
su kolegomis);

o organizacijas (profesinés sgjungos, vadovavimas, saugumas);

o konteksto (Seima, draugai ir kt.) (Gustainien¢ ir kt., 2014).

C. L. M. Keyesas ir Sh. J. Lopez (Keyesas ir Lopez, 2005) teigia, kad darbuotojy gerové
tiesiogiai susijusi su psichologine gerove. Psichologiné darbuotojy gerové gali biti vertinama
tokiais rodikliais, kaip asmens savigarba, efektyvumo jausmas, pasitenkinimas darbu,
pasitenkinimas gyvenimu bendrai, laimés pojiitis, teigiamas ir neigiamas emocingumas (Soryté ir
Pajarskiené, 2014). Pagal C. Ryff modelj, | psichologinei darbuotojy gerovei galima priskiti
teigiama pozilr] | save (saves priémima), atvirumag patiréiai, vystymuisi, tobul¢jimui (asmeninj
augimg), tiksly i$sikeélimg ir nusistatyta gyvenimo krypti, kompetencijg ir geb¢jima susidoroti su
iSkylanciais sunkumais (aplinkos jvaldyma), savegs vertinimg ir veikimg pagal asmeninius
standartus (autonomijg) bei Siltus, patikimus, patenkinancius santykius su aplinkiniais (pozityvy
bendravimg). Tokiy asmenybés savybiy turintis ir pozityviai i aplinkg zilirintis darbuotojas yra
psichologinius poreikius ir socialines siekiamybes, gali uztikrinti abipuse gerove tiek zmogui, tiek
organizacijai (Keyesas ir Lopez, 2005).

Apibendrinant, galima isskirti tokius svarbiausius rodiklius, kurie lemia darbuotojy
psichologing gerove: teigiamos ir neigiamos emocijos, pasitenkinimas darbu, tobuléjimas,
santykiai su kitais, tiksly turéjimas, aplinkos jtaka. Remiantis Gustainienés ir kt. (2014) sudarytu
teoriniu darbuotojo gerovés ir palankios darbo aplinkos modeliu, galima teigti, kad darbuotojo
psichologiné geroveé turi ry§j su darbo vieta. Tg patvirtina Alex Bryson ir Lucy Stokes (Alex
Bryson, Lucy Stoke, 2017) tyrimas, kuriame aiskiai atsiskleide, kad psichologiné darbuotojo
gerové yra labai jtakojama darbo vietos. Jtaka gali buti tiek teigiama, tiek ir neigiama,
priklausomai nuo darbo vietos veikimo ir teikiamo paslaugy efektyvumo. Kadangi vykstanti darbo
vietos skaitmenizacija keicia darbo vietas, Sis procesas gali jtakoti darbo viety funkcionaluma, o

tai gali turéti poveikj darbuotojy psichologinei gerovei. Svarbu istirti, kaip ji kinta keic¢iantis darbo
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viety skaitmeninés brandos lygiui, kuris jvertinamas pagal skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir

reikSminguma.

2.3. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio rySys su suvokiama darbuotojo psichologine
gerove

Skaitmenizacija atsirado pakankamai neseniai, tod¢l ir literatiiros apie jg néra daug. Tuo
labiau, labai mazai istirta jos jtaka organizacijoms ir darbuotojy gerovei.

David E. Guest teigia, kad darbo vietos pokyciai, kaip pavyzdziui darbo viety
skaitmenizacija, daro jtaka su darbu susijusiai gerovei (Guest, 2017). Kai kurie pokyciai yra
teigiami ir lemia jprastos veiklos automatizavimg, lankstumg (Barber ir Santuzzi 2015; Barley ir
kt., 2011). Atsiradus mobilioms technologijoms, jprastinés darbo valandos ir vieta jau
nebeegzistuoja, nes prisijungti prie darbo vietos galima bet kada ir i§ bet kur. Taip galima gauti
geresn¢ prieiga prie informacijos, dirbti i§ namy. Tai didina darbuotojy produktyvumag ir
pasitenkinimg darbu. Naujovés darbe visada reikalauja mokymosi, todél didé¢ja darbuotojy
tobuléjimas. Taigi, galima teigti, kad darbo vietose diegiant vis daugiau skaitmeniniy jrankiy,
teigiamai veikiama darbuotojy gerové.

Taciau vis didesnis skaitmeniniy jrankiy skaicius gali ir neigiamai jtakoti darbuotojy
gerove. Nors technologijos leidzia lengviau ir greiciau atlikti uzduotis, taciau uzduodiy Vis
daugéja. Kuo daugiau uzduociy, tuo kiekvienai uzduociai tenka skirti maziau laiko, todél Zmonés
gali jausti didesnj kriivj (Sullivan ir Gershuny, 2018) ir didesnj informacijos tankj. Taip sukuriami
papildomi darbo vir§valandZziai, trukdziai namuose, paveikiama poilsio laiko kokybé¢, nyksta
skirtumas tarp asmeninio ir profesinio laiko (Hassard, 2018). Galimybés naudoti technologijas ir
skaitmeninius jrankius ne darbo valandomis, gali sutrikdyti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrga. D¢l to darbuotojai taip pat gali pervargti, prarasti kontrole ir patirti daugiau streso.
Tai neigiamai veikia psichologine darbuotojy gerove. Tai apibudinama kaip technostresas
(Gaudioso ir kt., 2017). Technostreso suma yra susijusi, pavyzdziui, su darbuotojy
saviveiksmingumu ir priklausomybe nuo technologijos, taip pat su vadovavimu ir konkurencinga
darbo vietos aplinka (Turel ir Gaudioso 2018). Atsizvelgiant j darbuotojams keliamus didesnius

darbo reikalavimus, biitinas jy didesnis fizinis ir psicholognis atsparumas.

32



Pagal Gindin (1999 m.), biure dirban¢iy asmeny skai¢ius, darbo vietoje besinaudojantis
skaitmeniniais jrankiais, kasmet vis didéja. Darbuotojai didele dalj darbo laiko, daznai
nesilaikydami specialios periodiniy poilsio pertrauky tvarkos, praleidzia dirbdami kompiuteriu,
ivesdami duomenis klaviatiira, skeneriu ar pele ir visg laikg zitirédami j monitoriy. Dirbant tokioje
darbo vietoje fiziniai judesiai apriboti, démesys sukoncentruotas j monitoriy, 0 abi rankos
fiksuotos ant klaviatiros. Nepakankamas fizinis aktyvumas yra eilés létiniy neinfekciniy ligy
rizikos veiksnys. Atsirade ligos labai neigiamai veikia darbuotojo gerove. Tai salygojo net naujo
termino ,,sédimos gyvensenos mirties sindromas* atsiradimg literatiiroje. Padét] sunkina tai, kad
biure dirbantys asmenys nesistengia judéjimo trikumo darbe kompensuoti fiziniu aktyvumu
poilsio metu. ,,Otavos chartijoje" (1998) net ir pazymima, kad jvairiy formy fizinis aktyvumas yra
vienas efektyviausiy zmogaus sveikatos ir gyvenimo kokybés gerinimo biudy. Kompiuteriy
vartotojai yra labiau jautriis darbo vietos ergonominiams trilkumams, tokiems kaip netinkamas
apSvietimas, nepatogiis baldai, nevykes sistemos komponenty iSdéstymas ir t.t. Fiksuota darbo
poza, netinkamas darbo stalo aukstis, regos jtampa tampa sveikatos pakenkimy rizikos Saltiniu.
Tokios aplinkybés reikalauja skirti ergonomikos mokslo démesj biure esanciy darbo viety
projektavimui (Gindin, 1999).

Lilja Johanna (Lilja Johhanna, 2020) atlikdama darbuotojy apklausg istyre, kad
skaitmeniniy jrankiy atsiradimas darbo vietose pirmiausiai pakeic¢ia darby procesg. Tokie
pasikeitimai teigiamai veikia pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darba, darbo/gyvenimo balansa.
Tacdiau kaip neigiami veiksniai atsiranda nuobodulys, stresas, issekimas, perdegimas. Siame
tyrime nenagrinéta, kaip skaitmeniniy jrankiy pokytis veikia minétus gerovés elementus.

2018 m. T. Umans atliko tyrima, kokig jtaka skaitmenizacija turi subjektyviajai, t.y.
psichologinei darbuotojo gerovei (Umans, 2018). Ji apibudinta Siomis dimensijomis:
pasitenkinimas darbu, darbo — gyvenimo pusiausvyra ir bendras pasitenkinimas gyvenimu.
Skaitmenizacijos konstruktas sudarytas i§ keturiy elementy: informacijos valdymas, darbo
optimizavimas, rysiy su klientais valdymas ir pokyciai. Nustatyta, kad visos subjektyvios geroveés
dimensijos turi reikSminga teigiama koreliacija su skaitmenininiy jrankiy naudojimu
optimizuojant darbg. Tyrimu jrodyta, kad skaitmenizacija teigiamai veikia darbuotojy gerove.
Taciau tyrimas apima tik 3 hedoninés gerovés rodiklius, nors jy yra Zymiai daugiau. Ir visai

nejtraukia endomoninés gerovés rodikliy. Todél galima sakyti, kad skaitmenizacijos poveikio
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darbuotojy psichologinei gerovei visapusiSkai neistiria. Be to, tyrimas atliktas tiriant organizacijos
skaitmeninés brandos lygj, o ne darbo vietos.

Laura Bordi 2018 m. atliko tyrima, kuriame band¢ iSsiaiSkinti skaitmenizuoty bendravimo
jrankiy poveikj darbuotojy gerovei. Tyrimo dalyviai nurodé¢, kad didZiausig jtaka daro daznas
bendravimo priemoniy naudojimas, t.y. didelis kiekis zinuciy ir skirtingy bendravimo kanaly
palaikymas. Ankstesniy tyrimy rezultatai (Barley ir kt., 2011) parodé, kad didelis skaitmeninio
bendravimo kiekis yra alinantis ir daznai pereina i§ darbo j asmeninj gyvenimg. Prieita iSvada, kad
skaitmeninis bendravimas naudingas darbuotojy gerovei tuomet, kai ji galima kontroliuoti. Visa
tai atitinka anksciau darbe paminétg teorija: kuo daugiau naudojami skaitmeniniai jrankiai, tuo
daugiau gali biiti neigiamai veikiama gerove, taip pat bendravimo jrankiai pagerina komunikavimag
ir tuo paciu teigiamai veikia gerove¢. Taciau Sis tyrimas apima tik bendravimo jrankius, todél
neatspindi visos darbo vietos skaitmeninés brandos lygio poveikio darbuotojy gerovei.

Apibendrinant galima teigti, jog atlikus tyrimy analize rasti tyrimai yra riboti. 1§ pateikty
pavyzdziy akivaizdu, kad darbo vietos skaitmenizavimo poveikis darbuotojy gerovei priklauso
nuo joje naudojamy skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir reikSmingumo, t.y. nuo darbo vietos
skaitmeninés brandos lygio. Kuo daugiau bus naudojamasi skaitmeniniais jrankiais ir kuo jie
reikSmingesni, tuo stipriau gali pasijausti teigiama arba neigiama jtaka darbuotojy gerovei.
Darbuotojai yra labai skirtingi, todél poky¢ius priima ir j juos reaguoja skirtingai. Todél svarbu

atsizvelgti ir i kity jtakojanciy veiksniy, kaip pavyzdziui, kontrolés lokusas, poveik].
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3. KONTROLES LOKUSO, DARBUOTOJU PSICHOLOGINES GEROVES
IR SKAITMENINES DARBO VIETOS TARPUSAVIO RYSIAI

3.1. Kontrolés lokuso savoka

Kontrolés lokusas — tai zmogaus polinkis atsakomybe¢ uz savo gyvenima ir veiklos
rezultatus priskirti iSorinéms jégoms arba savo paties sugeb&jimams bei pastangoms (Adamoniené
ir kt., 2003). J. B. Rotter kontrolés lokusg apibrézia kaip zmogaus savybe, polinkj priskirti
atsakomybe uz savo gyvenimg ar atliktus darbus iSorinéms jégoms (atsitiktinumui, kity jtakai) arba
savo paties sugeb¢jimams bei pastangoms (Rotter, 1975).

V. Balandaité teigia, kad kontrolés lokusas yra svarbi saves ir savo galimybiy suvokimo
charakteristika. Visa kas vyksta su mumis, visada turi savo priezastis, kuriy mes galime ieskoti
savyje arba aplinkoje. Kontrolés lokusas parodo ar jauciamas tiesioginis rySys tarp saves ir savo
elgesio bei veiklos. Jei Zzmogui budinga vidiné kontrolé, jis jaucia savo paties rys$j su savo
gyvenimo jvykiais, jaucia, kad daro jiems jtaka. ISorinés kontrolés atveju tokio susietumo néra, ir
toks zmogus jauciasi esags marioneté¢ likimo ar kity Zmoniy rankose (nebutinai dél to
iSgyvendamas) (Balandaité, 2008).

Amerikieciy psichologas J. Rotter, sukiirgs kontrolés lokuso savoka, skirsté zmones j du
tipus: vidinés kontrolés tipas (,,savo gyvenimo Seimininkas®) ir iSorinés kontrolés tipas
(,,marioneté*). Tai krastutiniai tipai kontrolés lokuso skaléje (Rotter, 1966). ,,Savo gyvenimo
Seimininkas‘ — jsitikings, kad visa, kas su juo vyksta, yra jo asmeniniy savybiy, sugebéjimy ir jo
veiklos rezultatas. ,,Marionetés‘ tipo Zmogus, jauciasi bejégiu organizuoti savo gyvenima, ka nors
keisti darbe. ,,Seimininkai* yra darbitesni, ju darbo produktyvumas didesnis ir pasitenkinimas
paciu darbu zymiai aukStesnis. Jie pasiZymi emocine pusiausvyra, pasitikéjimu savimi, teigiamu
saves jvertinimu ir sgvojo ,,A$* priémimu, tuo tarpu ,,marionetéms* dazniau biidingas nerimas,
depresyvumas, nepasitikéjimas savimi, jtarumas, agresyvumas. ,,Seimininkai* pasitenkinima ir
gyvenimo ,,skonj“ jaucia spresdami rimtas problemas, siekdami sudétingy tiksly. ,,Marionetés*
dazniausiai tenkinasi smulkiomis sékmémis. Sie Zmonés yra linke atidélioti problemy sprendima,
keisti savo tikslus, uZsiimti lengvu ir paprastu darbu (Rotter, 1966). Gryni ,,Seimininkai ir
»,marionetés* retai sutinkami gyvenime. Kiekvienas turi ir vieno ir kito tipo bruozy. Svarbu yra
tai, kas vyrauja, kokiam problemy sprendimo biidui teikiame pirmenybe. Kuo labiau zmogus
jsitikings, kad jo savirelizacija priklauso nuo jo paties pastangy ir sugeb¢jimy, tuo reikSmingesnius
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tikslus jis sau kelia. Ir tuo didesné tikimybé, kad pasiryzes jis sugebés vienaip ar kitaip keisti savo
gyvenimg ar darbg norima linkme (Balandaité, 2008).

Darbo kontrolés lokusas yra apibréziamas kaip jsitikinimas, kad darbe atpildas ir rezultatai
yra kontroliuojami arba paties asmens veiksmy, arba kity zmoniy (Banai, Reisal, Probst, 2004, cit.
pgl. Rotter, 1966). Galima teigti, kad darbuotojai, kuriems labiau biidingas vidinis darbo kontrolés
lokusas, tiki, kad jie patys kontroliuoja situacijg darbe bei jdéje pastangy gali jg keisti sau palankia
linkme (Oliver, Jose, Brough, 2006; Banai, Reisal, Probst, 2004, cit. pgl. Rotter, 1966). Tuo tarpu
iSoriniu kontrolés lokusu pasizymintys darbuotojai visg atsakomybe dél darbo situacijos priskiria
iSoriniams veiksniams, tokiems kaip likimas, sékmé, kity asmeny pagalba (Banai, Reisal, Probst,
2004; Muhonen, Torkelson, 2004, cit. pgl. Rotter, 1966; Gillespie, 1999).

Apibendrinant galima teigti, kad literatiiroje naudojami kontrolés lokuso apibrézimai

parodo ar zmogus pats linkgs spresti problemas, ar tikisi, kad kiti i8spres. Tai ypaé aktualu darbe,

VW =

SV W =

lokusas (pasirinktas moderatorius) siejasi su darbo vietos skaitmeninés brandos lygiu ir darbuotojy

gerove.

3.2. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotoju psichologinés
geroveés rySys moderuojant kontrolés lokusui

Literatiiroje galima surasti daug tyrimy, kuriuose tyrinéta kontrolés lokuso jtaka
psichologinei darbuotojo gerovei. Paul Spector tyrinédamas darbo aplinkas pagal 16 jvairiy
kriterijy nustaté, jog darbo kontrolés lokusas daro labai didelj poveikj darbuotojo elgesiui darbe,
veikdamas jvairius su darbu susijusius kintamuosius, tokius kaip prisitaikymas darbe, darbo
atlikimas, pasitenkinimas darbu, darbuotojy kaita organizacijoje (Spector, 1988). Kai darbuotojas
tiki, kad gali stipriai paveikti darbing veiklg ar jos rezultatus, tuomet jo motyvacija darbe yra daug
aukstesné, nei asmeny, kurie yra jsitiking, kad nuo jy elgesio ir pastangy niekas nepriklauso
(Gillespie, 1999; Banai, Reisal, Probst, 2004, cit. pgl. Gillespie). Taip pat jausdamas, kad gali
kontroliuoti ir kontroliuodamas darbe susidarancias situacijas, kurios daznai biina netikétos,

darbuotojas jaucia sauguma ir pasitenkinima darbu, o tai lemia gera darbuotojo prisitaikymg darbe
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(Bond, Bunce, 2003). Chuang, Yuh Shy, Chien Hsin teigia, kad kontrolés lokuso rySys su
pasititenkinimu darbu labai priklauso nuo uzduoc¢iy jgyvendinimo. Darbuotojai su vidiniu
kontrolés lokusu linkg geriau susidoroti su darbo uzduotimis ir jvairiais pasikeitimais darbe, todél
yra labiau patenkinti darbu (Chuang, Yuh Shy, Chien Hsin, 2013). Darbuotojai su jSoriniu
kontrolés lokusu yra linke biiti pasyvesniais, jiems sunkiau priimti pasikeitimus darbe, todél jie
jau¢ia maziau pasitenkinimo darbu. Jui-Chen Chen ir Silverthorne iStyré, kad kontrolés lokusas
turi didele jtaka darbuotojy gerovés rodikliams, tokiems kaip stresas, pasitenkinimas darbu ir
darbo efektyvumas. Darbuotojai su vidiniu kontrolés lokusu patiria maziau streso, o su iSoriniu
kontrolés lokusu yra labiau pazeidziami streso ir daugiau veiksniy priima kaip stresinius. Tuo
paciu, darbuotojai su vidiniu kontrolés lokusu, patiria didesnj pasitenkinima darbu, nei darbuotojai
su iSoriniu kontrolés lokusu. Efektyviau dirbantiems darbuotojams labiau biidingas vidinis
kontrolés lokusas, 0 ne taip efektyviai dirbantiems darbuotojams — iSorinis kontrolés lokusas (Jui-
Chen Chen, Silverthorne, 2008).

Apzvelgus literatliroje paminétus tyrimus pastebéta, jog darbuotojo kaip asmenybés
pasirinkimai (nulemti kontrolés lokuso), jtakoja jo psichologing gerove. Jei asmuo negeba pats
priimti sprendimy, turi polinkj priskirti atsakomybe uz savo gyvenimga ar atliktus darbus iSorinéms
jégoms, tai galima daryti prielaida, jog toks darbuotojas nebus linkes gerinti darbo procesy, priimti
sudétingy sprendimy, lengvai prisitaikyti prie inovacijy, prisiimti didesng atsakomybe darbe. Dél
$iy priezasciy darbuotojas yra daugiau kritiskas ir neigiamai vertina pokyc¢ius, todél gali bati, jog
tai neigiamai paveiks jo psichologine gerove. Tokiems darbuotojams bus sunku priimti
skaitmenizacijos atneSamus pokycius. Atvirkstinis variantas — asmuo yra linkes priskirti
atsakomybe uz savo gyvenima ar atliktus darbus savo paties sugebéjimams bei pastangoms. Toks
darbuotojas teigiamai reaguoja sudétingose situacijose, ieSko geresniy sprendimy, linkes
optimizuoti darbo procesus ir efektyviau dirbti, nevengia rizikuoti. Visa tai turi teigiamg poveikj
psichologinei darbuotojo gerovei. Anak Agung Sagung Dea Saraswati atliktas tyrimas atskleide,
kad vidinis kontrolés lokusas teigiamai koreliuoja su pasiruo$imu priimti pramones revoliucijg
4.0, t.y. skaitmenizacija, ir jy jtakojamus darbo viety pokyc¢ius ir i$Siikius (Anak Agung Sagung
Dea Saraswati, 2020). Robin H. Kay nustaté, kad kompiuterinis raStingumas (darbas su

skaitmeniniais jrankiais) Zenkliai ir teigiamai koreliuoja su vidiniu kontrolés lokusu. Zmonés,
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kurie jaucia, kad gali valdyti kompiuterj turi vidinj kontrolés lokusg. O kompiuterio valdymui
reikia turéti tam tikry Ziniy (kompiterinj rastingumag) (Robin H. Kay, 2015).

Apibendrinant nagrinétus tyrimus galima teigti, kad kontrolés lokusas turi rysj tiek su
gerove, tiek su darbo viety skaitmenizacija. Skaitmenizacija kei¢ia organizacijy darbo procesus ir
darbo vietas. O darbo viety poky¢ciai jtakoja psichologine darbuotojy gerove. Svarbu suprasti, kaip
kinta darbuotojo gerové keiCiantis darbo vietos skaitmeninés brandos lygiui. Kadangi
skaitmeniniy jrankiy naudojimas ir reikSmingumas veikia darbuotojy gerove, tai kontrolés lokusas
gali moderuoti Siuos rysius. Nepavyko rasti tyrimy, kaip kontrolés lokusas moderuoja tokius
rySius. Todél atliksiu tokj tyrima, kuriame analizuosiu, kaip siejasi rodikliai: darbuotojy savijauta,
asmenybés pozityvumas, darbo ir problemy sprendimo ypatybés, organizaciniai veiksniai su darbo
vietos skaitmenizacijos brandos lygiu pagal vertinamg skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir
reik§mingumg. Taip pat bus jtrauktas kontrolés lokusas, kaip moderatorius. Atlikus tyrima bus
galima geriau suprasti ir atitinkamai imtis priemoniy, kaip pasiekti stipry ir pastovy teigiamag
skaitmenizacijos poveikj darbuotojy psichologinei gerovei, sumazinant daroma Zalinga poveik],

priklausomai nuo darbuotojy tipo.
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4. DARBO VIETOS SKAITMENINES BRANDOS LYGIO IR
DARBUOTOJU PSICHOLOGINES GEROVES SANTYKIO
MODERUOJANT KONTROLES LOKUSUI TYRIMAS

4.1. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés
geroveés santykio moderuojant kontrolés lokusui tyrimo metodologija
Atlikta literatiros analizé — analizuoti moksliniai straipsniai, kuriy laikotarpis apima 1976
- 2019 metus. Tam, kad galé¢iau suzinoti, koks santykis yra tarp darbo vietos skaitmeninés brandos
lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés moderuojant kontrolés lokusui, atliksiu
mokslinj kiekybinj tyrima.
Tyrimo tikslas — nustatyti ir jvertinti santykj tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio
ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés moderuojant kontrolés lokusui.
Tyrimo uzdaviniai:
1. Atskleisti, kokj poveiki kontrolés lokusas turi psichologinei darbuotojy gerovei.
2. Atskleisti, kokj poveikj darbo vietos skaitmeninés brandos lygis pagal vertinamag
skaitmeniniy jrankiy naudojima turi psichologinei darbuotojy gerovei.
3. Atskleisti, kokj poveikj darbo vietos skaitmeninés brandos lygis pagal vertinama
skaitmeniniy jrankiy reikSmingumag turi psichologinei darbuotojy gerovei.
4. Atskleisti moderuojantj kontrolés lokuso santykj tarp skaitmeninés darbo vietos brandos
lygio (pagal vertinama skaitmeniniy jrankiy naudojima ir reikSminguma) ir darbuotojo

psichologinés gerovés tarpusavio sgsajy.

4.1.1. Tyrimo modelis, pagrindimas ir hipotezés

Sudaryto tyrimo modelio (zr. 2 paveiksla ,, Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir
suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés santykio moderuojant kontrolés lokusui modelis. )
tikslas padéti nustatyti, kaip banky sektoriuje darbo vietos skaitmeninés brandos lygis yra susijes
su suvokiama darbuotojy psichologine gerove ir kaip §j santykj moderuoja kontrolés lokusas.
Tyrimo autorés teorinis modelis sudarytas pagal tyrime naudojamus klausimynus, isskirtos jy
svarbiausios ir pagrindinés dalys (konstruktai). Pasirinkti konstruktai buvo analizuojami ir
ankstesniuose banky sektoriaus tyrimuose (Kumbhar, 2011), taciau jie dazniausiai tiria

organizacijy skaitmeninés brandos lygj. Siame tyrime skaitmeniniai jrankiai padeda jvertinti

39



skaitmenizacijos brandos lygj darbo vietoje. Kuo daugiau jy yra naudojama ir kuo jie sudétingesni
— tuo skaitmenizacijos brandos lygis didesnis.

Apzvelgus atliktus tyrimus (Banai, Reisal ir Probst, 2004; Bond ir Bunce, 2003; Bordi
2018; Umans, 2018) galima teigti, jog darbo vietos skaitmeninis brandos lygis jtakoja suvokiama
darbuotojy psichologing gerove, o Sis rySys priklauso nuo kontrolés lokuso savybiy. Vadinasi,
galima daryti prielaida, kad kontrolés lokusas tiesiogiai veikia darbuotojy psichologing gerove ir
tuo paciu jos rySius su vertinamu skaitmeniniy jrankiy naudojimu ir reik§mingumu, kurie nusako
darbo vietos skaitmening branda.

Tyrimo modelio pagrindimui, remiantis moksline literatiiros analize, yra keliamos Sios
hipotezes:

H1: egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp kontrolés lokuso ir suvokiamos darbuotojy
psichologinés gerovés (vidinis kontrolés lokusas — juntama didesné darbuotojy psichologiné
gerové ir atvirk$éiai, aukStesnis iSorinis kontrolés lokusas — juntama prasta psichologiné
darbuotojy gerove).

Tyrimy metu nustatyta, jog darbo kontrolés lokusas daro labai didelj poveikj darbuotojo elgesiui
darbe, veikdamas jvairius su darbu susijusius kintamuosius (Spector, 1988). Kai darbuotojas tiki,
kad gali stipriai paveikti darbine veikla ar jos rezultatus, tuomet jo motyvacija darbe yra daug
aukStesné, nei asmeny, kurie yra jsitiking, kad nuo jy elgesio ir pastangy nickas nepriklauso
(Gillespie, 1999; Banai, Reisal, Probst, 2004, Gillespie). Taip pat jausdamas, kad gali kontroliuoti
ir kontroliuodamas darbe susidarancias situacijas, kurios daZnai biina netikétos, darbuotojas jaucia
sauguma ir pasitenkinima darbu, o tai lemia gerg darbuotojo prisitaikyma darbe (Bond, Bunce,
2003).

H2: egzistuoja statistiskai reikSmingos sgsajos tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio
(vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojimg bei reik§Smingumg) ir suvokiamos darbuotojy
psichologinés geroves.

L. Bordi (2018) atliko tyrima ir iSsiaiSkino skaitmeniniy bendravimo jrankiy poveikj
darbuotojy gerovei. Tyrimu jrodyta, kad didziausig jtaka daro daznas bendravimo priemoniy
naudojimas. Ankstesniuose tyrimuose (Barley ir kt., 2011) jrodyta, kad didelis skaitmeninis
bendravimo kiekis yra alinantis ir daZnai pereina i§ darbo i asmeninj gyvenima. Prieita iSvada, kad

skaitmeninis bendravimas naudingas darbuotojy gerovei tuomet, kai jj galima kontroliuoti. 2018
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m. T. Umans atliko tyrimg, kokig jtaka skaitmenizacija turi subjektyviai, t.y. hedoninei
psichologinei gerovei. Tyrimu jrodyta, kad skaitmenizacija teigiamai veikia darbuotojy gerove.
H3: egzistuoja statistiSkai reikSmingas santykis, kai kontrolés lokusas moderuoja tarp
skaitmeninés darbo vietos brandos lygio (vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojimg bei
reikSmingumg) ir psichologinés darbuotojy gerovés.

Saraswati atliktas tyrimas atskleidé, kad vidinis kontrolés lokusas teigiamai koreliuoja su
Sagung Dea Saraswati, 2020). Robin H. Kay nustaté, kad kompiuterinis rastingumas (darbas su
skaitmeniniais jrankiais) Zenkliai ir teigiamai koreliuoja su vidiniu kontrolés lokusu (Robin H.
Kay, 2015). Taip pat, remiantis iSnagrinétais tyrimais, kaip skaitmenizacija veikia darbuotojy
gerove, galima daryti prielaida, kad kontrolés lokusas kaip moderatorius taip pat turés statistiskai

svarby rysj.

Vs

Kontrolés lokusas ]

(.

~N
Darbo vietos skaitmeninés

brandos lygis pagal vertinama —

skaitmeniniy jrankiy naudojima s S |
J T Psichologine
e darbuotojy gerové

Darbo vietos skaitmeninés e

brandos lygis pagal vertinama -
skaitmeniniy jrankiy
reik§minguma

/

2 paveikslas. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés santykio
moderuojant kontrolés lokusui modelis.

Saltinis: sudaryta autorés, 2019.

Tyrime naudojami konstruktai — tiriami Kintamieji:

1. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio, pagal vertinama skaitmeniniy jrankiy naudojima
konstruktas (nepriklausomas kintamasis).

2. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio, pagal vertinamg skaitmeniniy jrankiy

reik§minguma konstruktas (nepriklausomas kintamasis).
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Darbo vieta — darbo proceso technologiné / organizaciné funkcija, kuriai atlikti reikia tam
tikros profesijos, specialybés, kvalifikacijos darbuotojo ir atitinkamy darbo priemoniy.

Skaitmening darbo vietg galima laikyti natiiralia darbo vietos raida. Yra daugybé
skaitmeninés darbo vietos apibrézimy, kai kurie i§ jy yra visa apimantys, o kiti orientuojasi i
specifinius Sios koncepcijos aspektus. Tai apima visas technologijas, kurias darbuotojai naudoja

savo darbams atlikti. (https://www.elcom.com.au/resources/blog/digital-workplace-framework).

Skaitmeniniai jrankiai — tai taitkomosios programos, techniné jranga ir internetinés
svetainés, naudojamos darbo uzduotims atlikti (pvz.: Skype, Microsoft Teams ar kitos
programos naudojamos darbinéje veikloje, Microsoft Office paketas, intranetas, el. pastas,
soc. tinklai ir kt.), kurios yra biitinos norint padéti darbuotojams efektyviau atlikti savo
darba, kad buty lengviau palaikyti bendravima, rySius, bendradarbiavimg ir kasdieniy
paslaugy teikimg. Skaitmeniniais jrankiais galima iSmauoti darbo vietos skaitmeninés
brandos lygi, kuo jy daugiau — tuo didesn¢ branda.

3. Psichologinés darbuotojy gerovés konstruktas (priklausomas kintamasis).

Psichologiné darbuotojo gerové — C. L. M. Keyesas ir Sh. J. Lopez teigia, kad darbuotojy
gerove tiesiogiai susijusi su psichologine gerove. Todé¢l jai apibréZti galima pasinaudoti C. Ryff
modeliu ir jtraukti teigiama pozilrj ] save (saves priémima), atvirumg patiréiai, vystymuisi,
tobuléjimui (asmeninj augima), tiksly iSsikélimg ir nusistatyta gyvenimo krypti, kompetencijg ir
gebéjima susidoroti su iSkylanciais sunkumais (aplinkos jvaldyma), saves vertinimg ir veikimag
pagal asmeninius standartus (autonomijg) bei Siltus, patikimus, patenkinancius santykius su
aplinkiniais (pozityvy bendravimg) (Keyesas ir Lopez, 2005).

4. Kontrolés lokuso konstruktas (moderuojantis kintamasis).

Adamonienés teigimu, kontrolés lokusas — tai zmogaus polinkis atsakomyb¢ uz savo
gyvenimg ir veiklos rezultatus priskirti iSorinéms jégoms arba savo paties sugebéjimams bei
pastangoms (Adamoniené ir kt., 2003). Kokj psichologinés gerovés pasitenkinimg jaus
darbuotojas, priklauso nuo kontrolés lokuso savybiy.

Tyrimy metu buvo nustatyta, jog darbo kontrolés lokusas daro labai didel} poveikj
darbuotojo elgesiui darbe, veikdamas jvairius su darbu susijusius kintamuosius, tokius kaip
prisitaikymas darbe, darbo atlikimas, pasitenkinimas darbu, darbuotojy kaita organizacijoje

(Spector, 1988). Kai darbuotojas tiki, kad gali stipriai paveikti darbing veiklg ar jos rezultatus,
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tuomet jo motyvacija darbe yra daug aukstesné, nei asmeny, kurie yra jsitiking, kad nuo jy elgesio
ir pastangy niekas nepriklauso (Gillespie, 1999; Banai, Reisal, Probst, 2004, cit. pgl. Gillespie,
1999). Taip pat, jausdamas, kad gali kontroliuoti ir kontroliuodamas darbe susidarancias
situacijas, kurios daznai biina netikétos, darbuotojas jaucia saugumg ir pasitenkinimg darbu, o tai
lemia gerg darbuotojo prisitaikymg darbe (Bond, Bunce, 2003). Darbuotojo, kaip asmenybés
pasirinkimai (nulemti kontrolés lokuso), jtakoja jo psichologine gerove.

Mineti  konstruktai pasirinkti, nes yra aktualiis SiuolaikiSkoms skaitmenizuotoms
organizacijoms ir jy darbuotojams. Dazniausiai yra tiriama organizacijoje esamas
skaitmenizavimo lygis ir didZiausias démesys skiriamas paciai organizacijai, taCiau tyrimy apie
darbo viety skaitmeninés brandos lygio poveiki darbuotojy psichologinei gerovei ir tuo labiau jy
santykj moderuojant kontrolés lokusui rasti nepavyko. Sie konstruktai ne tik aktualis, bet ir
svarbiis, nes tyrimo atsakymai gali bati naudingi organizacijoms gerinant darbuotojy suvokiama

psichologing gerove.

4.1.2. Tyrimo instrumentarijai
Pagrindinis tyrimo metodas — struktiirizuota apklausa, kurios metu bus sickiama atskleisti
ir padéti nustatyti darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés
geroveés rys] moderuojant kontrolés lokusui.
Anketos struktiira susideda 1§ keturiy daliy:
1. Darbuotojy gerovei jvertinti naudosiu Smith A., Smith. H. trumpg geroveés klausimyna
,,Short Smith Wellbeing Questionnaire (Short-Swell)* (2017), kuris skirtas jvertinti savijautg
darbe ir iStirti darbuotojo bei organizacijos sgveika. Irodyta, kad $is trumpas klausimynas turi tokj
pat numatomg pagristumg (rodo tas pacias sgsajas tarp darbo charakteristiky, jvertinimy ir
rezultaty) kaip ir ilgesnés apklausos (Williams ir Smith, 2016).
Sj klausimyna sudaro 10 teiginiy, kurie yra vertinami pagal Likerto skale nuo 1 — niekada iki
7 —visada. Kronbacho alfa (angl. Chronbaho alfa) koeficientas yra 0,7. Klausimyng sudaro 5
subskalés:
1. Darbo ypatybés (1 — 2 teiginiai).
2. Problemy sprendimo ypatybés (3 — 4 teiginiai).
3. Asmenybés pozityvumas (5 teiginys).

43



4. Organizaciniai veiksniai (6 — 8 teiginiai).
5. Darbuotojy gerové / savijauta (9 — 10 teiginiai).

Sis klausimynas i§verstas i§ angly j lietuviy kalbg tyrimo autorés, originali versija yra
laisvai prieinama internete. Klausimynas pasirinktas, nes yra trumpas ir aiskus, gerai atskleidzia
darbuotojo gerovés aspektus, jvertina teigiamas ir neigiamas darbo ypatybes ir yra paremtas
paprastu geroves proceso modeliu. Jis geriausiai pritaikomas i§ visy kity surasty klausimyny.

2. Skaitmeninei brandai matuoti remtasi T. Umans ir kt. autoriy klausimynu (2018). Taciau
pats klausimynas yra autorinis ir autentiskas: visi teiginiai yra patikslinti, pritaikyti ir papildyti
bitent Siam tyrimui, buvo apibrézta skaitmeniniy jrankiy sgvoka, koreguoti teiginiai (4, 5, 6, 7)
vertinant skaitmeniniy jrankiy reik§Sminguma, kad buty galima tiksliai juos iSmatuoti ir gauti
tikslius respondenty atsakymus. Toliau nurodyti teiginiai, kurie buvo koreguoti:

Originalus 4 teiginys: a§ manau, kad skaitmeninius jrankius sudétinga naudoti. Siam tyrimui
pritaikytas ir patikslintas teiginys: a§ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas apsunkina mano
darba (pvz.: naudojama programa sunkiai jsisavinama dél jos specifiSkumo ir unikalumo).
Originalus 5 teiginys: a§ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas pakeité mano darbo pobud;.
Siam tyrimui pritaikytas ir patikslintas teiginys: a§ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas
padar¢ mano darbg patrauklesniu pakeisdamas jo pobudi (pvz.: atlickamas darbas
skaitmenizuojamas, nebereikia jo atlikti jprastu biidu, nes tai daro skaitmeninés programos ir
technologijos).

Originalus 6 teiginys: a§ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas kelia aukstus reikalavimus
mano kompetencijai. Siam tyrimui pritaikytas ir patikslintas teiginys: a§ manau, kad skaitmeniniy
jrankiy naudojimas padeda plétoti mano kompetencijas ir skatina mane tobuléti (pvz.:
besikeicianc¢ios programos reikalauja nuolat gilinti zinias).

Originalus 7 teiginys: a§ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas pakeité mano darbo atlikimo
principus. Siam tyrimui pritaikytas ir patikslintas teiginys: A§ manau, kad skaitmeniniy jrankiy
naudojimas pagerino mano darbo atlikimo principus (pvz.: tiesioginé komunikacija su
klientais/bendradarbiais persikélé i virtualig erdve, dalis sprendimy priimami automatiskai).

Autoriai originaliam klausimynui pavadinimo nesuteiké, todél buvo susisiekta su jais ir
gautas leidimas Siam tyrimui pritaikyti tinkamg pavadinima. Atliekamame tyrime klausimynas

padalintas j dvi dalis:
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1. Vertininamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas (1 — 7 teiginiai) pagal Likerto skal¢ nuo 1

— niekada iki 7 — visada. Sia klausimyno dalj sudaro 2 subskalés: informacijos valdymas

(1 - 5 teiginiai) ir poky¢iai (skaitmenizacijos pokyc¢iy poveikis darbuotojams) (6 — 7

teiginiai).

2. Vertinamas skaitmeniniy jrankiy reik§mingumas (1 — 7 teiginiai) pagal Likerto skale nuo

1 — visikai nesutinku iki 7 — visi$kai sutinku. Sia klausimyno dalj sudaro 2 subskalés:

darbo optimizavimas (1 — 4 teiginiai) ir rysiy su klientais / bendradarbiais valdymas (5 - 7

teiginiai).

Klausimynui patikrinti buvo atlikta principiné komponentiné analizé (PCA), siekiant
atskleisti respondentams ir kontekstui biidingus skaitmeninimo aspektus. Kronbacho alfa abiejy
klausimyno daliy virsijo 0,5 ir, anot Pallant (2013), laikoma priimtina atsizvelgiant j tai, kad
priemoné yra nauja. D¢l Sios priezasties validumui papildomai patikrinti buvo atlikta faktorine
analize.

Sis klausimynas buvo sukurtas banko sektoriaus darbuotojams, kurio tikslas istirti, kaip
bankininkai suvokia skaitmenizavima, susijusj su jy subjektyvia gerove. Sio klausimyno §vedy ir
angly k. versija yra laisvai platinama. Klausimynas buvo i$verstas i§ angly j lietuviy kalbg tyrimo
autorés. Uzduodami klausimai atskleidzia, koks skaitmeninés brandos lygis yra pasiektas darbo
vietoje, naudojant skaitmeninius jrankius.

3. Kontrolés lokusui iSmatuoti naudojama darbuotojo vidinés — iSorinés kontrolés skalé,
pagal P.C. Duttweilerio ,,Internal Control Index (ICI)“ (1984)).

Sia skale sudaro 28 teiginiai, vertinami pagal Likerto skale nuo 1 — niekada iki 7 — visada.
Skai¢iuojama visy klausimyno teiginiy baly suma, kuri gali buti nuo 28 iki 196. Kuo didesnis
jvertinimas, tuo didesné asmens vidiné kontrolé, kuo jvertinimas mazesnis tuo didesné asmens
iSoriné kontrolé. Skalés vidinis patikimumas Kronbacho alfa - 0,845. Sis klausimynas sudarytas
i$ dviejy daliy: tikimasi, kad respondentai, pasirinks atsakyma ,,niekada*j 1, 2, 4, 6, 8, 11, 14, 17,
19, 22, 23, 24, 26 ir 27 teiginj (,,niekada‘ atsakymas jvertinamas 7 balais), o kiti ,,visada“1 3, 5, 7
, 9,10, 12,13, 15, 16, 18, 20, 21, 25, 28 (atsakymas ,,visada“ vertinamas 7 balais). Sio klausimyno
angliSka versija yra laisvai platinama. Klausimynas buvo iSverstas  lietuviy kalbg tyrimo autoreés.
Klausimynas pasirinktas, nes nagriné¢jamas bitent darbuotojo kontrolés lokusas — tai aktualu

atliekamame tyrime. Klausimynas aiSkus ir ganétinai trumpas.
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Tyrime kontrolés lokusas pasirinktas kaip moderatorius dél jo ypatybiy. Darbuotojo, kaip
asmenybés pasirinkimai (nulemti kontrolés lokuso), jtakoja jo psichologing gerove. Jei asmuo
negeba pats priimti sprendimy, turi polinkj priskirti atsakomybe uz savo gyvenimg ar atliktus
darbus iSorinéms jégoms, tai galima daryti prielaida, jog toks darbuotojas nebus linkes gerinti
darbo procesy, priimti sudétingus sprendimus, lengvai prisitaikyti prie inovacijy, prisiimti didesne
atsakomybe darbe. D¢l Siy priezgsCiy darbuotojas yra daugiau kritiSkas ir neigiamai vertina
pokyc¢ius, todél gali buti, jog tai neigiamai paveiks jo psichologing gerove ir poziirj j
skaitmenizuota darbo vietg. Atvirkstinis variantas —asmuo yra linkes priskirti atsakomybg uz savo
gyvenimg ar atliktus darbus savo paties sugebéjimams bei pastangoms. Toks darbuotojas teigiamai
reaguoja sudétingose situacijose, iesko geresniy sprendimy, linkes optimizuoti darbo procesus ir
efektyviau dirbti, nevengia rizikuoti. Visa tai turi teigiamg poveikj psichologinei darbuotojo
gerovei. To pasekoje, vertinant skaitmenizuotg darbo vieta, pozitris bus daugiau teigiamas, nei
neigiamas.

4. Sociodemogradiniai rodikliai. | anketa buvo jtraukti klausimai apie: tiriamyjy lyti;
amziy; iSsilavinimg; Seiming¢ padétj; darbo staza; uzimamga pozicija; pavaldumg ir pagrinding

funkecijos sritj organizacijoje; komandos darbuotojy skaiciy.

4.1.3. Tyrimo organizavimas, imtis, populiacija ir duomeny statistinés analizés metodai

Tyrimas atliktas 2020 m. liepos — spalio mén. Naudojantis elektroniniu pastu, buvo
tiesiogiai krepiamasi j tyrimui pasirinkty banky administracijg, iSsiunciant laiska su apklausos
anketos nuoroda. Taciau didzioji dalis neatsaké ir nesutiko komunikuoti. Tuo tarpu ,,Danske
bankas* leido anketa platinti darbuotojams naudojant sniego ,,gnitiztés metoda™. Dél $iy priezasciy
(pernelyg mazas respondenty pasiekiamumas) buvo pasitelkta socialiniai tinklai: ,,Facebook* ir
,,LinkedIn®,

Siekiant sudaryti tinkama imtj, nustatyta, jog yra reikalinga atrinkti ir apklausti ne maziau
nei 385 darbuotojy, kurie dirba privaciy banky sektoriuje Lietuvoje, administracinio pobiidzio
darbg ir naudojasi skaitmenizuota darbo vieta. Tokia imtis pasirinkta tam, kad btity galima gauti
teisingus duomenis. Pateikta klausimyng pats respondentas administruoja, savarankiskai pildo jam
patogiu metu, savo pasirinktoje vietoje, be konsultacijy su tyréjy. Tyrimo imtis nustatyta remiantis

Paniotto formule:

46



o
kur :
n — imties dydis;
A- imties paklaidos dydis;
N — generalinis visumos dydis.
1 1

=385

T 24 1
A +N 0,05 +9988

Populiacijos imtis Lietuvos banky sektoriuje yra 9988 darbuotojai. Duomeny Saltinis —

,,Valstybinio socialinio draudimo fondo valdyba (Sodra)*:

e  Danske bank* Lietuvos filialas, A/S 2020-05-03 dirbo 3875 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.It/imone/danske_bankas/darbuotoju-skaicius/)

e Swedbank*, AB 2020-05-07 dirbo 2037 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.It/imone/swedbank_bankas/darbuotoju-skaicius/)

e SEB bankas“, AB 2020-05-03 dirba 1588 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.It/imone/seb_vilniaus bankas/darbuotoju-skaicius/)

e _Luminor bank®, AS Lietuvos skyriuje 2020-05-07 dirbo 1141 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.lt/imone/luminor_bank_as_lietuvos skyrius/darbuotoju-skaicius/)
e , Siauliy bankas®, AB 2020-05-03 dirbo 753 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.It/imone/siauliu_bankas/darbuotoju-skaicius/)

e . Medicinos bankas*, UAB 2020-05-02 dirbo 327 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.It/imone/medicinos_bankas/darbuotoju-skaicius/)

e Citadele bankas* Lietuvos filialas, A/S 2020-05-05 dirbo 240 darbuotojai.
(https://rekvizitai.vz.It/imone/akciju_sabiedriba_citadele_banka_lietuvos_filialas/darbuotoju-

skaicius/)
e . Revolut bank*, UAB 2020-05-03 dirbo 27 darbuotojai.

(https://rekvizitai.vz.lt/imone/revolut technologies/darbuotoju-skaicius/)
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Siam tyrimui naudojamas internetinis klausimynas, anketine apklausa galima uZpildyti svetaingje:

https://apklausa.lt/f/kontroles-lokuso-moderuojancio-efekto-rysys-tarp-skaitmenines-darbo-vietos-br-

gwab6g5.fullpage. Tam, kad nenukentéty imties reprezantatyvumas ir anketa pasiekty tik

reikalingus respondentus, yra pasirtipinta anketos pasiekiamumo ribojimais.

Atlikus apklausg, gautiems respondenty duomenims apdoroti naudojama IBM SPSS

Statistics ir JASP programiné jranga. Gauti rezultatai apibendrinti ir pateikti i§vadose. Tam, kad

i§siaiskinti, kokios sgsajos ir rySiai tarp gauty rezultaty, buvo atlikta duomeny statistiné analizé:

Kronbacho alfa — naudojama skalés vidiniam nuoseklumui vertinti.

Aprasomoji statistika — apraso tam tikro kintamojo reik§miy aibe trumpa ir aiskia forma,
iSreiskiant svarbiausias tos reikSmiy aibés savybes. Tai daznai ledzia daryti preliminarias
iSvadas apie tam tikras nagrinéjamos populiacijos charakteristikas.

Standartinis nuokrypis — dydis, nusakantis atsitiktinio dydzio jgyjamy reik§miy sklaidg
apie vidurkj.

Vidurkiai — apibidina duomeny padétj, sklaidg ir formg. Duomeny padéties
charakteristikos parodo, kurioje variacinés eilutés vietoje galima rasti dazniausiai
pasitaikancias kintamojo reikSmes.

Duomeny normalumo vertinimas. Norint nustatyti, ar duomenys yra parametriniai ir
atitinka normaliojo pasiskirstymo reikalavimus, galima naudoti Siuos statistinius
instrumentus: grafinj duomeny vaizdavimg histogramose, asimetrijos ir eksceso
koeficientus, kolmogorovo — Smirnovo Z testa. Kolmogorov — Smirnov/ Shapiro-Wilk
test, naudojamas duomeny normalumui nustatyti.

ReikSmingumo testai - naudojami, kai analizuojama imtis, ta€iau iSvadas norima daryti
apie visg populiacija. Naudojant tikimybiy teorija, 1§ gauty reikSmingumo testy verciy yra
sprendZiama, ar imties savybés laikytinos ir visos populiacijos savybémis, ar jos laikytinos
tik nagrinéty tyrimo vienety savybémis.

Daugianarés regresinés lygties prasmingumo tikrinimo suvestiné (pvz.: T-testas). Nustato
ar atskiri veiksniai (X-ai) turi jtakos reiskiniui (Y).

Moderatoriaus analizé — tarpinio kintamojo reikSmeés. Daugianaré regresin¢ analizé —
naudojama, kai vienam (priklausomam) kintamajam turi jtakos keletas (nepriklausomy)

kintamyjy. Kitas svarbus elementas yra gautos regresinés lygties prasmingumo tikrinimas.
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Patvirtinancioji faktorin¢ analizé — taikoma, kai norima turimas zinias patvirtinti ar iSplésti.
Faktorin¢ analizé¢ leidzia gauti vieng ar kelis apibendrintus kintamuosius i§ keliy ar
keliolikos panasiy savo prasme kintamyjy.

Sruktiiriniy lyg€iy modeliavimas — statistiniy metody rinkinys, leidziantis iStirti vieng ar
daugiau nepriklausomy kintamyjy ir vieno ar keliy priklausomy kintamyjy santykius. Kai
tiramoji faktoriaus analizé yra derinama su daugybe regresijos analiziy, rezultatas -

strukttiriniy lyg¢iy modeliavimas (SEM).
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4.2. Darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotoju psichologinés
geroveés santykio moderuojant kontrolés lokusui tyrimo rezultatai ir jy apibendrinimas
Duomeny kodavimas. Trys konstruktai (suvokiama darbuotojy psichologiné gerové,
vertinamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas, kontrolés lokusas) buvo matuojami naudojant
septyniy baly skale, kur 1 reiské ,,niekada®, 2 - ,,labai retai®, 3 - ,,retai®, 4 - ,,kartais*, 5 - ,,daznai*,
6 - ,,labai daznai®, 7 - ,,visada“. Skirtinga tik vertinamy skaitmeniniy jrankiy reikSmingumo skalé,
kurios reik§més yra: 1 - ,visiSkai nesutinku®, 2 - ,nesutinku®, 3 - ,,i$ dalies nesutinku®, 4 -
,heapsisprendes®, 5 - I8 dalies sutinku®, 6 - ,,sutinku®, 7 - ,,visiskai sutinku®. Klausimyny skalése
buvo nustatyti teiginiai, kuriems reikéjo atlikti atvirkStinj kodavimg. Perkodavus duomenis,
skalése mazos vertés reiské Zema / neigiamg jvertinima, o didelés aukstg / teigiamg. Siekiant
suvienodinti duomenis, jy reikSmés prilygintos klausimyny pradinéms reikSméms. Sekantis

zingsnis yra jvertinti klausimyny validuma.

Klausimyny patikimumo analizé. Nustatant klausimyny teiginiy patikimumg ir vidinj
suderinamuma, jvertinimui buvo naudojamas Kronbacho alfos (angl. Cronbacho alfa)
koeficientas. Lenteléje (zrt. 1 lentele) pateikti naudojamy konstrukty Kronbacho alfy koeficientai,
kur Kronbacho alfa > 0,7. Darbuotojy gerovei jvertinti naudotas Smith A., Smith. H. trumpas
gerovés klausimynas ,,Short Smith Wellbeing Questionnaire (Short-Swell)*“ (2017), kurio
Kronbacho alfos nustatytas koeficientas yra 0,824. Skaitmeninei brandai matuoti remtasi T.
Umans ir kt. (2018) klausimynu. Vertinamy skaitmeniniy jrankiy naudojimo nustatyta Kronbacho
alfa yra 0,749, o vertininamy skaitmeniniy jrankiy reik§mingumo 0,710. Kontrolés lokusui
1Smatuoti buvo pasitelkta darbuotojo vidinés — iSorinés kontrolés skalé, pagal P.C. Duttweilerio
,Internal Control Index (ICI)* (1984)). Siame tyrime nustatyta Kronbacho alfa yra 0,845. Pirmoje

lentel¢je pateikiami gauti duomenys ir jy palyginimas su orginaliomis reik§mémis.

1 lentelé

Kronbacho alfy reiksmés ir jy palyginimas su originaliomis

Gauta Originali

VLS W SO e Kronbacho alfa | Kronbacho alfa

Darbuotojy psichologinei gerovei jvertinti naudotas Smith‘y trumpas

gerovés klausimyng ,,Short-Swell* (2017). 0.824 0,700
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Skaitmeninei brandai matuoti (pagal vertinama skaitmeniniy jrankiy 0749 > 0.500
naudojimg) remtasi T. Umans ir kt. (2018) klausimynu. ’ '

Skaitmeninei brandai matuoti (pagal vertinama skaitmeniniy jrankiy

reik§minguma) remtasi T. Umans ir kt. (2018) klausimynu. 0,710 > 0,500
Kontrolés lokusui iSmatuoti buvo pasitelkta darbuotojo vidinés — iSorinés
kontrolés skalé, pagal P.C. Duttweilerio ,,Internal Control Index (ICI)* 0,845 0,845

(1984).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

1 lentelés tgsinys

Apskaiciavus Kronbacho alfy reikSmes, galima teigti, kad klausimyno konstruktai sudaryti
tinkamai. Taigi, juos galima nagrinéti tolimesniuose duomeny analizés etapuose, nepaSalinant
papildomai nei vieno teiginio. Jsitikinus, kad konstruktai yra validis, toliau atlickamas duomeny

normalumo vertinimas (tikrinama, kaip yra pasiskirste duomenys).

Duomeny normalumo vertinimas. Atlikti duomeny normalumo testai (angl. Test of
Normality) parodé, kad darbuotojy psichologinés gerovés (Kolmogorov-Smirnov p=0,008;
Shapiro-Wilk p=0,001), skaitmeniniy jrankiy naudojimo (Kolmogorov-Smirnov p=0,000;
Shapiro-Wilk p=0,000) ir reik§mingumo (Kolmogorov-Smirnov p=0,000; Shapiro-Wilk p=0,000)
duomeny pasiskirstymo negalima laikyti parametriniais, t. y. duomenys néra pasiskirste normaliai.
Todél toliau, vertinant duomeny reikSminguma, buvo pasirinkti Kruskal-Wallis Test ir Mann-
Whitney U. Test testai. Atlikus duomeny normalumo testag kontrolés lokusui (Kolmogorov-
Smirnov p=0,200; Shapiro-Wilk p=0,147) nustatyti parametriniai duomenys. Nuspresta toliau
taikyti dviejy nepriklausomy im¢iy T-kriterijaus (angl. Independent Sample T-Test) ir Anova
vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. One-Way ANOVA) (taikant Bonferroni kriterijy) testus.
Tam, kad bty galima tarpusavyje palyginti gautus rezultatus atlikus reikSmingumo testus,
kontrolés lokusui buvo atlikti ir neparametriniy duomeny testai.

Kad bty galima konstrukty kintamuosius (suvokiama darbuotojy psichologiné gerove,
vertinamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas ir reik§mingumas, kontrolés lokusas) palyginti ir

atlikti tolimesnes analizes, toliau atliekami vidurkio i§vesties skai¢iavimai.

Vidurkiai. Apskai¢iavus konstrukty vidurkius paaiSkéjo, kaip pasiskirsté respondenty

nuomoné apie jy suvokiamg psichologine gerove, vertinamg Skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir
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reikSmingumg, kontrolés lokusg. Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad banky
darbuotojai savo psichologine gerove jvertino palankiai (pasirinkime nuo 1 iki 7, gautas vidurkis
(V) =5,52). Taip pat respondentai jvertino, jog atlickant darbin¢ funkcija, skaitmeniniy jrankiy
naudojimas yra svarbus (pasirinkime nuo 1 iki 7, (V) = 5,89) ir reik§mingas (pasirinkime nuo 1
iki 7, (V) = 6,06). Vertinant kontrolés lokusg (pasirinkime nuo 1 iki 7, (V) = 5,02), galima teigti,
kad daugiau dominuoja vidinis kontrolés lokusas ir tai reiSkia, jog darbuotojai daugiau patys
priima sprendimus, savarankiskai sprendzia problemas, jaucia ir prisiima atsakomybe uz savo
darbus. Lyginant reikSmes pagal gautus vidurkius, matosi, kad palankiausiai jvertintas

skaitmeniniy jrankiy reikSmingumas.

2 lentelé

Socialiniai — konstrukty vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai, skaliy vertés

Konstrukty vidurkiai (V) ir standartiniai nuokrypiai (SN) | Skalés vertés
Konstruktas \% SN Min. | Max.
Darbu'otOJq suvokiama psichologiné 5,52 0,745 3 7
gerove

Vertln_a}mas skaitmeniniy jrankiy 5,89 1,062 1 7
naudojimas

Vgrtvlna}mas skaitmeniniy jrankiy 6,06 0,780 5 7
reik§mingumas

Kontrolés lokusas 5,02 0,619 4 7

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Apibendrinant galima teigti, jog banky sektoriaus darbuotojy vyrauja vidinis kontrolés
lokusas. Taip pat didzioji dalis darbuotojy naudojasi skaitmeniniais jrankiais, kurie yra reikSmingi
Juy atlieckamame darbe. Bendra jau¢iama respondenty psichologiné geroveé jvertinta palankiai
(suvokiama didesné gerovés iSraiska). Tokj duomeny pasiskirstymg galé¢jo nulemti tai, kad
pasirinkty banky organizacijose yra sudarytos palankios darbo salygos, vertinami darbuotojai ir
itin gausiai naudojami skaitmeniniai jrankiai, be kuriy nejmanomas darbo atlikimas. Norint
jvertinti kiek respondentams pagal socialinias - demografinias charakteristikas yra reikSmingi

kintamyjy vidurkiai, buvo atlikti reikSmingumo testai.
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4.2.1. Respondenty socialiniy - demografiniy charakteristiky jtaka suvokiamai psichologinei
gerovei, kontrolés lokusui, skaimeniniy jrankiy reik§mingumui ir naudojimui

Socialiniy - demografiniy duomeny pasiskirstymas. Vykdant darbo vietos skaitmeninés
brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés santykio moderuojant kontrolés
lokusui sgsajy tyrimg, jame dalyvavo 232 banky sektoriaus darbuotojai. Apskaiciuota tyrimui
reikalinga imtis sudaré 385 respondentus. Patikimumo procentas Siai im¢iai yra 5 %. 100 proc.
tyrimo dalyviy buvo dirbantys priva¢iy banky sektoriuje Lietuvoje. 39,74 proc. (N = 153)
respondenty nepavyko apklausti, dél jy nesutikimo dalyvauti apklausoje, nenurodant priezasties.
Tyrimo metu buvo apklausti 81 vyras (34,9 proc.) ir 151 moteris (65,1 proc.). Dalyvavusiy tyrime
darbuotojy amzius dominuoja nuo 26 iki 35 mety (vidurkis 62,9 proc). Daugiausia 86,6 proc.
apklaustieji buvo turintys aukstajj universitetinj i$silavinima. Didzioji apklausty respondenty 55,6
proc. darbiné patirtis (einamosiose pareigose) dominavo nuo 1 iki 5 mety organizacijoje. 83,6
proc. tyrimo dalyviy teigé neturintys pavaldziy darbuotojy. Dauguma respondenty 42,2 proc.
nurodé, jog jy darbinéje komandoje kartu dirba nuo 11 iki 20 darbuotojy, taip pat kita didelé dalis
41,4 proc. pazyméjo, jog jy komanda yra iki 10 darbuotojy. Apklausty banko darbuotojy detalesnis
pasiskirstymas pagal socialines — demografines charakteristikas pateiktas prieduose Nr. 5
,Socialiniai — demografiniai duomenys *.

Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla, atlikti reikSmingumo testai, kurie pasitelkti
psichologinés geroveés, skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir reikSmingumo, kontrolés lokuso su
sociodemografiniy kintamyjy sgsajoms nustatyti. Darbuotojy suvokiamai psichologinei grovei,
skaitmeniniy jrankiy naudojimui ir reikSmingumui buvo nustatyti neparametriniai, o kontrolés
lokusui parametriniai duomenys. Tam kad bty galima rezultatus (vidurkius ir vidurkiy rangus)
palyginti tarpusavyje — kontrolés lokusui buvo papildomai atlikti neparametriniai testai. Toliau
pateikiami testy rezultatai, suskirstyti pagal sociodemografinius kintamuosius (lyti, amziy,

iSsilavinima, darbo patirtj, pavaldumg, komandos dydj) ir darbe i$skirtus konstruktus.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty lyti. Mann-Whitney U. kriterijais buvo
palyginta, ar skiriasi darbuotojy suvokiama psichologiné grové, skaitmeniniy jrankiy naudojimas
ir reikSmingumas, kontrolés lokusas su respondenty lytimi. Remiantis gautais rezultatais nerasti

statistiskai reik§mingi skirtumai (p > 0,05) su pavaldumu darbe, i§skyrus kontrolés lokusa, kur p
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< 0,05 . Taip pat atlikus t-Testg, kur nustatyta p (2-tailed) < 0,05, rastas statistiskai reik§mingas
skirtumas, taip pat nustatytas motery ir vyry vidurkis. Mann-Whitney U. testu nustatytas
respondenty lyties standartinis nuokrypis (SN) = 0,478, vidurkis (V) = 1,35. Detalesné informacija
pateikiama prieduose Nr. 6 , Socialiniy — demografiniy duomeny palyginimas su respondenty
Iytimi “.

Vertinant rezultatus pagal vidurkio rangg matome, jog vyry jauc¢iama gerové (V rangas =
124.90) yra 13 % didesné nei motery (V rangas= 112.00). Skaitmeniniais jrankiais naudojasi 5%
dazniau moterys (motery V rangas = 117.88; vyry V rangas= 113.93), taciau vyrams jie yra 7 %
reik§mingesni ( vyry V rangas = 121.06; motery rangas V = 114,06). Motery kontrolés lokusas
dominuoja daugiau iSorinis (V rangas = 108,27; V = 4,95), o vyry (V rangas = 131,85; V = 5,17)
vidinis ir skirtumas tarp jy yra 24 %.

Apibendrinant galima daryti iS§vada, kad rastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
respondenty lyties ir kontrolés lokuso. Vyry kontrolés lokusas dominuoja vidinis, o motery

iSorinis. Nagrin¢jant gautus tyrimo rezultatus toliau siekiama i$siaiSkinti rySius tarp respondenty

amziaus ir kintamyjy.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty amziy. Kruskal W. testu nustatytas
psichologinés groveés, skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir reikSmingumo, kontrolés lokuso,
lyginant su amziumi, standartinis nuokrypis (SN) = 0,757 ir vidurkis (V) = 2,17. Taip pat Anova
testu nustatytas kontrolés lokuso lyginant su amziumi standartinis nuokrypis (SN) = 0,619,
vidurkis (V) =5,02.

Kruskal W. testo kriterijais buvo palyginta pagal amziy, ar skiriasi respondenty suvokiama
psichologiné grové, kontrolés lokusas, skaitmeniniy jrankiy naudojimas ir reikSmingumas.
Kadangi respondenty skaicius, amZiaus grupéje nuo 56 m. ir daugiau, yra statistiSkai labai mazas
(N =4), jis priskiriamas prie amziaus grupés 46-55 m. (N = 7). Atlikus reik§mingumo testa, nerasti
statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp respondenty amziaus grupiy ir kintamyjy (iSskyrus kontrolés
lokusg), nes visos p reikSmés > 0,05. Taip pat kontrolés lokusas su tiriamyjy amziumi buvo
vertinamas ANOVA (taikant Bonferroni kriterijy) reikSmingumo testu. Rastas rysys tarp kontrolés
lokuso ir darbuotojy amziaus, nes pagal Kruskal W. (p = 0,050) ir Anova testg (p = 0,039) p veré

yra < 0,05. Kadangi itin mazas respondenty skai¢ius amziaus grupéje nuo 46 m. ir daugiau (N =
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11), jie statistiSkai reikSmés neturi ir galima teigti, jog dél pernelyg mazo respondenty skai¢iaus
rezultatai yra nepatikimi. Taip pat, lyginant vidurkius, nustatyti reikSmingo rySio nepavyko.
Detalesné informacija pateikta prieduose Nr. 7 ,, Socialiniy — demografiniy duomeny palyginimas
su respondenty amzZiumi .

Apibendrinant galima daryti i§vada, kad tarp kintamyjy ir respondenty amziaus rysiy rasti
nepavyko. Toliau vertinant gautus tyrimo rezultatus buvo analizuojamos sgsajos tarp respondenty

i§silavinimo ir kintamyjy.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty iSsilavinimg. Kruskal W. testu nustatytas
psichologinés grovés, skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir reik§mingumo, kontrolés lokuso lyginant
su darbuotojy issilavinimu standartinis nuokrypis (SN) 0,415 ir vidurkis (V) 2,88. Pagal Anova
(taikant Bonferroni kriterijy) testa nustatytas kontrolés lokuso lyginant su i$silavinimu standartinis
nuokrypis (SN) 0,619, vidurkis (V) 5,02.

Kadangi respondenty skaicius (kurie pasirinko vidurinj issilavinimg ir ta dalis, kuri
pazymeéjo kitg variantg) yra labai mazas, t.y. po 4 respondentus, jie statistiSkai reik§Smés neturi ir
nebuvo vertinami. Kruskal W. test kriterijais buvo palyginta pagal i$silavinimg, ar skiriasi
respondenty suvokiama psichologiné grove, skaitmeniniy jrankiy naudojimas ir reikSmingumas,
kontrolés lokusas. Atlikus reikSmingumo testus nerasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
respondenty iSsilavinimo ir kintamyjy (iSskyrus kontolés lokusa), nes visos p reikSmeés > 0,05.
Taip pat kontrolés lokusas vertinimas pagal tiriamyjy iSsilavinimg buvo lyginamas ANOVA
(taikant Bonferroni kriterijy) reikSmingumo testu. Rastas statistikai reikSmingas rySys tarp
kontrolés lokuso ir i$silavinimo, nes pagal Kruskal W. (p = 0,021) ir Anova testa (p = 0,017) p
veré yra < 0,05. Detalesné informacija pateikta prieduose Nr. 8 ,, Socialiniy — demografiniy
duomeny palyginimas su respondenty issilavinimu®. Kadangi statistiSkai pernelyg maZzas
respondenty skaiCius pasirinko vidurinj issilavinimg bei kitg reiSme, atsizvelgiant j tai, galima
teigti, jog rezultatai yra nepatikimi ir lyginant vidurkius nustatyti reikSmingo rysio nepavyko.

Apibendrinant galima daryti i§vada, kad respondenty i$silavinimas neturi poveikio
suvokiamai psichologinés grovei, skaitmeniniy jrankiy naudojimui, reikSmingumui ir kontrolés
lokusui. Sekantis statistiSkai svarbus rySys buvo ieSkomas tarp tyrimo kintamyjy ir respondenty

darbo patirties (einamosiose pareigose) organizacijoje.
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Kintamyjy palyginimas pagal respondenty darbo patirtj (einamosiose pareigose)
organizacijoje. Kruskal W. testu nustatytas respondenty darbo patirties su konstrukty kintamaisiais
standartinis nuokrypis 0,851 ir vidurkis 2,22. Anova testu nustatytas (kontrolés lokusui) respondenty
darbo patirties standartinis nuokrypis 0,619 ir vidurkis 5,02.

Tyrimo dalyviai buvo suskirstyti j keturias grupes pagal darbo patirtj: dirbancius iki 1
mety, nuo 1 iki 5 mety, nuo 6 iki 10 mety, nuo 11 ir daugiau mety organizacijoje. Kruskal W. test
kriterijais buvo palyginta respondenty darbo patirtis (einamosiose pareigose) organizacijoje su jy
suvokiama psichologine grove, skaitmeniniy jrankiy naudojimu, reik§Smingumu ir kontrolés
lokusu. Atlikus statisting analiz¢ reikSmingi rySiai nenustatyti (iSskyrus kontrolés lokusg), nes
visos p reikSmés > 0,05.

Respondenty kontrolés lokusas vertinimas pagal respondenty darbo patirtj (einamosiose
pareigose) organizacijoje taip pat buvo lyginamas ir vienfaktorinés dispersinés analizés (angl.
One-Way ANOVA) (taikant Bonferroni kriterijy) reikSmingumo testu. Gautos p reik§més pagal
Kruskal W. (p = 0,008) ir Anova testa (p = 0,008) p veré yra < 0,05. Atlikus reik§mingumo testus
rastas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas vienoje grupéje, turin¢ioje tam tikra darbo
patirtj, p reiksmé < 0,05. Lyginant kontrolés lokuso isreik§tuma su darbuotojais, dirban¢iais nuo
6 iki 10 mety ir darbuotojais, turin¢iais mazesne nei 1 m. darbo patirtj (vidurkiy skirtumas = -
0,449 ; F = 3,998 ; p = 0,008) daroma isvada, kad kuo maZesmis stazas, tuo labiau pasireiskia
iSorinis kontrolés lokusas. Taip pat atsizvelgiant | gautus vidurkius (detalesné informacija
nurodyta prieduose Nr. 9 “Socialiniy — demografiniy duomeny palyginimas su respondenty darbo
patirtimi”) matome, kad su didéjancia darbo patirtimi pradeda dominuoti vidinis darbuotojy
kontrolés lokusas.

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy darbiné patirtis organizacijoje yra susijusi su
kontrolés lokusu. Respondentai, kuriy kontrolés lokusas dominuoja iSorinis turi mazesn¢ darbo
patirt] (einamosiose pareigose) organizacijoje. Ir atvirksciai, tie respondentai, kuriy kontrolés
lokusas vyrauja vidinis — organizacijoje dirba ilgiau. Taigi, kontrolés lokusas kei¢iasi i iSorinio j
vidinj pagal i8dirbtg laikg organizacijoje. Sekantis tyrimo etapas — nustatyti kintamyjy sasajas su

respondenty pavaldumu darbe.
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Kintamyjy palyginimas pagal respondenty pavaldumg darbe. Mann-Whitney U. testu
nustatytas respondenty pavaldumo darbe standartinis nuokrypis 0,371 bei vidurkis 1,84. Mann-
Whitney U. ir t-Test Kriterijais buvo palyginta, ar skiriasi darbuotojy suvokiama psichologiné
grové (p = 0,940), skaitmeniniy jrankiy naudojimas (p = 0,357) ir reikSmingumas (p = 0,226),
kontrolés lokusas (p = 0,005, p (2-tailed) = 0,03) su respondenty pavaldumu darbe. Toliau
pateikiamos apskaiciuotos vidurkiy ir vidurkiy rangy sumos.

Demografinio teiginio ,,Ar Jus turite tiesiogiai pavadziy darbuotojy* teigiamai atsakiusiy
respondenty jtaka:

e darbuotojy suvokiamai psichologinei grovei (V rangas = 117,25);
e skaitmeniniy jrankiy naudojimui (V rangas = 125,63);

e skaitmeniniy jrankiy reik§Smingumui (V rangas = 128,53);

e kontrolés lokusui (V rangas = 144,32, V = 5,30, SN = 0,670).

Demografinio teiginio ,,Ar Jus turite tiesiogiai pavadziy darbuotojy‘ neigiamai atsakiusiy
respondenty jtaka:

e darbuotojy suvokiamai psichologinei grovei (V rangas = 116,35);
e skaitmeniniy jrankiy naudojimui (V rangas = 114,71);

e skaitmeniniy jrankiy reik§mingumui (V rangas = 114,14);

e kontrolés lokusui (V rangas = 111,05, V = 4,95, SN = 0,596).

Apzvelgus gautus rezultatus reikSmingi rySiai nenustatyti (iSskyrus kontrolés lokusa), nes
visos p reikSmés > 0,05. Kontrolés lokusg lyginant su darbuotojy pavaldumu darbe, T-Testu
nustatyta p (2-tailed) = 0.03 < 0,05, 0 Mann-Whitney U. testo p reiksmé = 0,005 taip pat < 0,05,
todél egzistuoja statistiSkai reik§mingas skirtumas. Daugiau informacijos pateikta prieduose Nr.
10 ,, Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty pavaldumu darbe “.

Pagal gautus rezultatus daroma i$vada, kad darbuotojai, kuriy kontrolés lokusas dominuoja
vidinis, uzima vadovaujancig pozicijg darbe, o darbuotojy iSorinis kontrolés lokusas dominuoja su
pavaldZzia padétimi darbe. Sekantis svarbus rySys buvo ieSkomas tarp tyrimo kintamyjy ir

respondenty darbinés komandos dydZio.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty darbinés komandos dydj. Kruskal W. testu

nustatytas respondenty darbinés komandos dydzio ir psichologinés grovés, skaitmeniniy jrankiy
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naudojimo, reik§mingumo, kontrolés lokuso standartinis nuokrypis (SN) = 0,981, vidurkis (V) =
1,86. Anova testu nustatytas kontrolés lokusas su respondenty darbo patirtimi (SN) = 0,619, (V) =
5,02. Tyrimo dalyviai buvo suskirstyti j penkias grupes pagal darbinés komandos dyd;j: iki 10
asm., nuo 11 iki 20 asm., nuo 21 iki 30 asm., nuo 31 iki 40 asm., nuo 41 ir daugiau asm.
organizacijoje. Kruskal W. test kriterijais buvo palyginta respondenty darbiniy komandy dydziai
organizacijoje su Kintamaisiais. Atlikus statisting analize reikSmingi rySiai nenustatyti (iSskyrus
kontrolés lokusg), nes visos p reikSmés > 0,05.

Respondenty kontrolés lokusas vertinimas pagal respondenty darbiniy komandy dydzius
organizacijoje, buvo lyginamas vienfaktorinés dispersinés analizés ANOVA (taikant Bonferroni
kriterijy) (p reik§mé = 0,034) ir Kruskal W. (p reiksmé = 0,033) reik§mingumo testais (daugiau
informacijos pateikta prieduose Nr. 11 , Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su
respondenty darbinés komandos dydziu“). Siy analiziy rezultatai parodé statistiskai reikiminga
ry$], kurio p reik§meé < 0,05. Tac¢iau Bonferroni kriterijus to nepatvirtino. Kadangi dvi darbinés
komandos (nuo 31 iki 40 asm ir nuo 41 ir daugiau asm.) turi labai maza kiekj respondenty (7 ir 9),
gauti rezultatai néra tikslus ir statistiSkai svarbaus rySio nustatyti nepavyko.

Apibendrinant daroma i§vada, kad statistiSkai svarbaus rysio tarp kintamyjy ir
respondenty darbinés komandos dydZio nustatyti nepavyko. Sekanc¢iame skyriuje bus pateikiami
gauti rezultatai atliekant daugianarés regresijos ir moderatoriaus analize. Siais metodais bus

patvirtinamos arba atmetamos tyrimo metu iSsikeltos hipotezés.

4.2.2. Darbuotoju psichologinés gerovés, skaitmeniniy jrankiy naudojimo, reikSmingumo ir
kontrolés lokuso sasajy tyrimas moderuojant kontrolés lokusui.

Siame skyriuje pateikiami gauti rezultatai atliekant daugianarés ir moderatoriy analizes.
Siais metodais bus patvirtinamos arba atmetamos tyrimo metu issikeltos hipotezés.

Daugianaré regresija. Siekiant nustatyto tyrimo tikslo, buvo tikrinamos iskeltos

hipotezés, atliekant skai¢iavimus sudarytas daugianarés regresijos modelis (Zr. 3 paveikslg).
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3 paveikslas. Daugianarés regresijos modelis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020

Sudarytas daugianarés regresijos modelis, rodantis Yy (psichologiné darbuotojy gerove)
priklausomyb¢ nuo x1 (skaitmeniniy jrankiy naudojimas), x2 (skaitmeniniy jrankiy
reik§mingumas), x3 (kontrolés lokusas). Atlikus daugianarig regresija, remiantis gautais
rezultatais, kintamasis x1 buvo eliminuotas i§ modelio, nes jo p > 0,05. Toliau pateikiami gauti
daugianarés regresijos rezultatai:

e gautas koreaguotasis koef. Adjusted R Square = 0,209;

e nustatyta konstanta (C) = 2,290, jos p reik§mé (taikant Boostrap kriterijy) = 0,001;
e Db (x2)=0,125, kuris varijuoja nuo 0,002 iki 0,259 ir p reiksmé = 0,050;

e Db (x3)= 0,492, kuris kinta nuo 0,364 iki 0,620, p reiksmé = 0,001,

e Durbin - Watson = 1,993;

e VIF=1,092.

Sudaroma daugianarés regresijos lygtis:

Y (psichologiné darbuotojy gerove) = C + b2x2 (skaitmeniniy jrankiy reikSmingumas) + b3x3
(kontrolés lokusas) + e (atsitiktiné paklaida). Lygtis paaiSkina 21,00 proc. pasitenkinimo
psichologine gerove duomeny variacijos ir yra statistiSkai reikSminga, Anova p reikSmeé (sig.) =

0,00. Detali informacija pateikiama 3 lenteléje ,, Daugianarés regresijos gautos reik§més .
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3 lentele
Daugianareés regresijos gautos reikSmés

AdSJ;j;er(i R C Sig 2-tailed Durbin-Watson R VIF éer;ﬁ\glzlép
0,209 2,290 0,001 1,993 0,464 1,092 0,00
b (x2) Nuo Nuo (x2) p reik§meé
0,125 0,002 0,259 0,050
b (x3) Nuo IKi (x3) p reik§meé
0,492 0,364 0,620 0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Hipoteziy H1 ir H2 tikrinimas. Tikrinant hipotezes H1 (egzistuoja statistiskai
reik§mingas rySys tarp kontrolés lokuso ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés (vidinis
kontrolés lokusas — juntama didesné darbuotojy psichologiné gerové ir atvirksciai, aukstesnis
iSorinis kontrolés lokusas — juntama prasta psichologiné darbuotojy gerové)) ir H2 (egzistuoja
statistiSkai reikSmingas rySys tarp skaitmeninés brandos lygio (vertinant skaitmeniniy jrankiy
naudojimg bei reik§minguma) ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés) tikétasi, kad
darbuotojy psichologiné gerové siesis su kontrolés lokusu, vertinamy skaitmeniniy jrankiy
naudojimu ir reik§mingumu.

Atlikus daugianarg regresija, vadovaujantis statistiniy hipoteziy tikrinimo logika su 95 %
garantija, pavyko jrodyti: vidinis kontrolés lokusas teigiamai (nors turi minimalig reikSme) veikia
darbuotojy psichologine gerove. Kontrolés lokusui kei¢iantis i$ iSorinio j vidinj, pasitenkinimas
psichologine gerove didéja. Taip pat galima teigti, kad pasitvirtino ankstesniy autoriy tyrimo
rezultatai, kurie atskleidé teigiama koreliacija tarp psichologinés gerovés ir kontrolés lokuso
(Gillespie, 1999; Banai, Reisal, Probst, 2004, cit. pgl. Gillespie, 1999). Sie autoriai teigé, jog
egzistuoja didelé priklausomybe, taciau Siuo tyrimu rasta priklausomyb¢ yra itin maza.

Galima daryti i§vada, kad darbe keliama tyrimo hipotezé H1 pasitvirtino. Darbuotojy,
kuriy dominuoja vidinis kontrolés lokusas, suvokiama gerové bus jau¢iama didesné. Taip pat
galimas ir atvirks$tinis variantas - kai dominuoja iSorinis kontrolés lokusas, psichologinés gerovés

pojiitis bus mazesnis.
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Antrosios hipotezés (H2: egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp skaitmeninés
brandos lygio (vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojimg bei reik§mingumg) ir suvokiamos
darbuotojy psichologinés gerovés) tikrinimo metu tikétasi, kad darbuotojy psichologiné gerové
siesis su vertinamy skaitmeniniy jrankiy naudojimu. Pagal gautus rezultatus (b1x1 = - 0,018,
kurios reik§mé varijuoja nuo - 0,119 iki 0,083, p = 0,737 > 0,05), vadovaujantis statistiniy
hipoteziy tikrinimo logika su 95 % garantija, to jrodyti nepavyko. Taciau, pasitvirtino kita
hipotezés dalis, jog darbuotojy psichologiné gerové siejasi su skaitmeniniy jrankiy reik§mingumu.
L. Bordi, 2018 atliko tyrimg ir i$siaiSkino skaitmenizuoty bendravimo jrankiy poveikj darbuotojy
gerovei. Buvo jrodyta, kad didziausig jtaka daro daznas bendravimo priemoniy naudojimas. T.
Umans ir kt. (2018) atliko tyrimg apie tai, kaip skaitmeniniai jrankiai jtakoja hedoning
psichologing darbuotojy gerove ir jrodé¢, kad Sis rySys egzistuoja.

Daroma i$vada, kad H2 hipotezé pasitvirtino dalinai. RySys tarp skaitmeniniy jrankiy
naudojimo ir darbuotojy psichologinés gerovés nebuvo nustatytas. Taciau respondentams
skaitmeniniy jrankiy naudojimas yra reikSmingas, kai jaucia didesnj pasitenkinimg suvokiama
gerove ir atvirksciai, kai suvokiama gerové vyrauja zema - skaitmeniniai jrankiai néra tokie
reikSmingi ir svarbis.

Moderatoriy analizé. H3 hipotezés tikrinimas (H3: egzistuoja statistiskai reik§mingas
santykis, kai kontrolés lokusas moderuoja tarp skaitmeninés darbo vietos brandos lygio (vertinant
skaitmeniniy jrankiy naudojima bei reik§minguma) ir psichologinés darbuotojy gerovés.).

Siai hipotezei tikrinti naudotas kintamyjy saveikos metodas — moderatoriaus (angl.
moderation) analizé. Analizé atlikta SPSS programa, naudojant Andrew F. Hayes (2019)
PROCESS versijos 3.5 makrokomandg. Moderatoriaus tyrimo modelyje (zr. 4 paveiksig
,, Moderatoriaus tyrimo modelis ) vaizduojamas moderacinis poveikis zymimas M (kontrolés
lokusas). Vertinamas moderuojancio veiksnio poveikis, t.y. moderuojancio veiksnio poveikis X1
(skaitmeniniy jrankiy naudojimas), X2 (skaitmeniniy jrankiy reik§mingumas) ir Y (suvokiama

psichologiné darbuotojo gerove) rySiui. Moderacinis poveikis vadinamas sgveikos efektu.
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X1

X2

4 paveikslas. Moderatoriaus tyrimo modelis.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Moderatorius (M) pasirinktas kontrolés lokusas, siekiant jvertinti $io kintamojo Su skaitmeniniy
jrankiy naudojimo (x1), reik§Smingumo (x2), psichologinés darbuotojy gerovés (y) kintamyjy
sgveika. Sgveikos analizé buvo atlickama su moderatoriumi kintamyjy ryS$iams atskirai: rysiui tarp
skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir psichologinés darbuotojy gerovés; rysiui tarp skaitmeniniy
jrankiy reikSmingumo ir psichologinés darbuotojy gerovés. Kintamyjy saveikos koeficientai, kai
moderatorius — kontrolés lokusas yra pateikiami 4 lenteléje ,, Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai

moderatorius — kontroles lokusas “.

4 lentelé

Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatorius — kontrolés lokusas

Moderatoriaus (M) ir nepriklausomo Moderatoriaus (W) sgveika
Nepriklausomas Priklausomas kintamojo (x1) saveika (Model Summary)
kintamasis kintamasis (y)
R2-chang F p R-sq F p
skaitmeniniy Darbuotojy
x1 jrankiy psichologiné 0,0128 3,7052 0,0555 0,2139 20,6843 0,0000
naudojimas gerove
Moderatoriaus (W) ir nepriklausomo Moderatoriaus (W) sgveika
kintamojo (x2) saveika
Nepriklausomas Priklausomas 10 (x2) sa (Model Summary)
kintamasis kintamasis (y)
R2-chang F p Rsq F p
skaitmeniniy Darbuotojy
x2 jrankiy psichologiné 0.0039 1.1486 0.2850 0.2194 21.3548 0.0000
reikSmingumas gerove

StatistiSkai reik§minga, kai p < 0,05

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.
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— 1 standartinis nuokrypis nuo vidutinés vertés reiskia vyraujantj iSorinj kontrolés lokusa,
0 + 1 standartinis nuokrypis nurodo dominuojantj vidinj kontrolés lokusa. Moderatoriaus analizés
rodo, kad visy 4 konstrukty santykius galima paaiskinti naudojant nepriklausomus kintamuosius
ir moderatoriy kai R-sq verté yra daugiau nei 0,2000. Abi sgveikos turi StatistiSkai reikSmingas
vertes, nors ir labai nedideles. Kontrolés lokusas moderuoja rysj tarp darbuotojy psichologinés
geroveés ir skaitmeniniy jrankiy reik§mingumo (R-sq = 0,2194, F = 21,3548, p = 0,0000), o taip
pat skaitmeniniy jrankiy naudojimo (R-sq = 0,2139, F = 20,6843, p = 0,0000).

Nors skaitmeniniy jrankiy naudojimo gauta p reikSm¢ > 0,05, taciau Jonsono - Neymano
iSvesties analizé rodo, kad verté, kai iSorinis lokusas tampa svarbus, yra 3,8092 (p = 0,05) nuo
vidurkio. Teigiamas rySys egzistuoja tarp skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir suvokiamos
psichologinés gerovés kai kontrolés lokuso vidurkiai yra nuo 3,6429 iki 3,8092, kuriy p reik§més
< = 0,05. Siame tyrime tai reiskia, jog respondentams, kuriy kontrolés lokuso verté yra didesné
nei 3,8092, kontrolés intensyvumas néra itin svarbus. Taciau tiems, kurie turi mazesne verte, tai
tampa labai reik§minga. Poveikio dydis sklandziai didéja nuo 3,6429 iki 3,8092 didziausios vertés
lokuso taske. Naudojant skaitmeninius jrankius, psichologiné gerové neturi reikSmingos jtakos
tiems, kurie labai aiSkiai iSreiské vidinj kontrolés lokusg. Apibendrinant galima daryti i§vada, kad
tie darbuotojai, kurie turi labai iSreikSta iSorinj kontrolés lokusg, naudodami skaitmeninius

jrankius, jaucia didesnj pasitenkinimg savo psichologine gerove.

Kontrolés lokuso jtaka rysiui tarp skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir
psichologinés gerovés

6
/
5,5 / :
5
4,5
Mazas Vidutinis Didelis
e Seriesl Series2 Series3

5 paveikslas. Kontrolés lokuso santykio poveikis tarp skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir psichologinés gerovés.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.
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Moderatoriaus analizé (kontrolés lokusas moderuoja rysj tarp darbuotojy psichologinés
gerovés ir skaitmeniniy jrankiy reik§mingumo) remiantis Jonsono-Neymano testu ir gauta p
reik§me > 0,05 rysio nerodo, taciau R-sq Siame tyrime = 0,2194 > 0,200, o tai reiskia, kad rysys
statistiSkai yra reik§mingas, bet sipnas. Remiantis butent Siuo kriterijumi, galima teigti, kad
keiciantis kontolés lokusui (i§ iSorinio j vidinj) jauciamas teigiamas poveikis respondenty
suvokiamai psichologinei gerovei vertinant skaitmeniniy jrankiy reikSmingumg. David E. Guest
taip pat savo tyrimu nustaté, kad darbo viety skaitmenizacija, daro jtaka darbuotojy gerovei

(Guest, 2017).

Kontrolés lokuso jtaka rysiui tarp skaitmeniniy jrankiy reikSmingumo ir
psichologinés gerovés

5,8
5,6
5,4

5,2

4,8

4,6
Zemas Vidutinis Aukstas

e Seriesl Series2 Series3

6 paveikslas. Kontrolés lokuso santykio poveikis tarp skaitmeniniy jrankiy reik§mingumo ir psichologinés gerovés.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Gautus rezultatus galima interpretuoti, kad darbuotojai, kuriy kontrolés lokusas vyrauja
iSorinis — daznai naudoja skaitmeninius jrankius, bet nelaiko jy reikSmingais atliekant darbo
uzduotis. ReikSmingumo testais buvo nustatyta, kad Sie darbuotojai dazniausiai uZima pavaldzias
pozicijas ir yra sukaupe didesne darbo patirtj (einamosiose pareigose) organizacijose. Galima
daryti prielaida, kad jy atlieckami darbai nereikalauja itin sudétingy skaitmeniniy jrankiy, ir kad jy
naudojimas jiems yra supaprastintas ir nereikalaujantis nuolatinio Ziniy atnaujinimo ar itin
sudétingy sprendimy. Dominuojant vidiniam kontrolés lokusui, darbuotojai mano, jog

skaitmeniniy jrankiy reik§Smé jy darbe yra didelé ir svarbi, lyginant su naudojimo daznumu. Tai
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pagrindZiama tuo, kad jie dazniau uZzima aukStas pareigas, turi pavaldziy darbuotojy bei dirba su
sudétingesniais skaitmeniniais jrankiais. Jiems aktuali ne jrankiy gausa ar naudojimo daznis, 0
funkcionalumas ir galimybés. Tod¢l tokiems darbuotojams didesne¢ jtaka daro skaitmeniniy
jrankiy reik§mingumas.

Taigi, kontrolés lokuso santykis su darbo vietos skaitmenine branda jtakoja darbuotojy
psichologing gerove. Jui-Chen Chen ir Silverthorne iStyré, kad kontrolés lokusas turi didele jtaka
darbuotojy gerovés rodikliams. Darbuotojai su vidiniu kontrolés lokusu patiria maziau streso,
patiria didesn] pasitenkinimg darbu, efektyviau dirba nei darbuotojai su iSoriniu kontrolés lokusu
(Jui-Chen Chen, Silverthorne, 2008). Asmenys su vidiniu kontrolés lokusu patys priima
sprendimus, bando save realizuoti darbinéje veikloje ir siekia efektyvesniy rezultaty. Tai pasiekti
darbinéje veikloje jie gali skaitmeniniy jrankiy pagalba, todél jie yra reikSmingi ir padeda jausti
didesnj pasitenkinimg savo suvokiama psichologine gerove. Pagal gautus rezultatus galima teigti,
kad tyrimo hipotez¢ H3 yra patvirtinama.

Néra galimybés gauty rezultaty (kai kontrolés lokusas moderuoja tarp darbuotojy
psichologinés gerovés ir darbo vietos skaitmeninés brandos lygio) palyginti su kitais atliktais
tyrimais, kadangi nepavyko rasti, jog jie bty atlikti ar nagrinéjami panasis santykiai. Jvertinus
atlikty testy ir analiziy rezultatus toliau buvo atliekamos struktiiriniy lyg¢iy modeliavimas, kuriuo

tikimasi patikslinti ir palyginti nustatytas hipoteziy iSvadas.

4.2.3. Struktiuriniy lyg¢iy modeliavimas

Norint sudaryti struktiirines lygtis (angl. Structural Equation Modeling), reikéjo atlikti
patvirtinan¢ig faktoring analiz¢ (angl. Conformatory Factor Analysis) naudojantis JASP
programine jranga. Kadangi SEM Analizé vyksta dviem etapais, pirmiausia buvo sudarytas
matavimo modelis (angl. Measurement Model), 0 véliau atliktas strukttirinis modelis (angl.
Structural Path Model). Tolimesnéje analizéje bus naudojami endogeninis (suvokiama darbuotojy
psichologiné geroveé) ir egzogeniniai (vertinamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas ir
reik§mingumas, kontrolés lokusas) kintamieji.

Atliekant patvirtinancig faktoring analize buvo naudojami keturi konstruktai: darbuotojy
suvokiama psichologiné gerové (10 teiginiy), vertinamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas (7

teiginiai), vertinamas skaitmeniniy jrankiy reikSmingumas (7 teiginiai) ir kontrolés lokusas (28
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teiginiai). Atlikus patvirtinancig faktoring analize buvo gauti teiginiy faktoriy svoriai (Svyruoja

nuo - 0,500 iki 0,921), pagal kuriuos vertinama ar sudaromas modelis bus tinkamas (zr. prieduose

Nr. 12 , Patvirtinancios faktorinés analizés regresijos pirminiai koeficiantai*). Pagal gautus

rezultatus, rodikliai nebuvo geri ir modelj reikéjo tobulinti - teko pasalinti konstrukty teiginiy

maziausius faktoriy svorius, to pasekoje pasikeité konstrukty sudétis. Todé¢l i§ darbuotojy

suvokiamos psichologinés gerovés konstrukto buvo eliminuoti 5, 0 tolimesniai analizei pasirinkti

naudoti like kiti 5 teiginiai:

1.

Q1A2 - Kaip daznai Jusy darbe pasireiskia teigiamos charakteristikos (teigiamos darbo
ypatybés) (pvz.: kolegy ir vadovuy palaikymas, tinkamas atlygis)?

Q1A7 - Kaip daznai Jus esate lojalus savo organizacijai (pvz.: jauCiate pasitenkinimg
darbu, esate motyvuotas (-a) darbuotojas (-a) neketinantis (-i) iseiti is darbo, esate
patenkintas (-a) savo darboviete).

Q1A8 - Kaip daznai Jasy ir darbdavio psichologinis kontraktas (interesy mainai tarp
organizacijos ir darbuotojo) Jus tenkina (pvz.: laikotés pazady, teisingai elgiates, esate
isipareigojes (-usi)).

Q1A9 - Kaip daznai Jas patiriate teigiamus jausmus (gerovés iSraiska) darbe (pvz.: didelis
pasitenkinimas, pakyli nuotaika, laimé).

Q1A10G2 - Kaip daznai Jus patiriate neigiamus jausmus (geroveés israiska) darbe (pvz.:
stresas, nerimas, depresija).

I§ vertinamy skaitmeniniy jrankiy naudojimo konstrukto buvo likviduoti 4, o liko tinkami

naudoti 3 teiginiai:

1.

Q2A2 - AS naudoju skaitmeninius jrankius vidinéje komunikacijoje (informacijos mainai
organizacijos viduje. Siame procese dalyvauja visi: darbuotojai, vadovai).

Q2A3 - AS naudoju skaitmeninius jrankius informacijos paieskai darbo tikslais.

Q2A7 - AS naudoju skaitmeninius jrankius susitikdamas su klientais / bendradarbiais

(pvz.: videokonferencijos, Microsoft Teams, Skype).

I§ vertinamy skaitmeniniy jrankiy reikSmingumo konstrukto pasalinti 4, o palikti 3 teiginiai:

1.

Q3A1l - AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas palengvina mano darbg (pvz.:

uzduociy atlikimas tapo lengvesnis, darbo procesai aiskesni).
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2. Q3A2 - A$ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas padidina mano darbo efektyvuma

(pvz.: procesai vyksta sklandziau, grei¢iau, mazéja klaidy).

3. Q3A3 - A$ manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas yra reik§mingas mano darbui.

Kontrolés lokuso konstruktas buvo sudarytas i§ 28 teiginiy, taciau pagal gautus analizés
rodiklius nuspresta palikti tik 7 teiginius:

1. Q4A6K2 - Man labiau patinka suzinoti faktus apie tam tikrg dalyka is kity Zmoniy, negu
paciam (-i) jy ieskoti.

2. Q4A8K2 - Man sunku pasakyti ne kity idéjoms / sprendimams, nors tai man nepatinka.

3. Q4A11K2 - Kity zmoniy nuomoné turi didele¢ jtakg mano elgesiui.

4. Q4A14K2 -Kad buciau patenkintas (-a) tuo, kg padariau, man reikia, kad kas nors pagirty
mano darbg.

5. Q4A22K2 — As nusiviliu jei reikia ilgai siekti rezultaty.

6. Q4A24K2- Iskilus problemoms as pasikliauju draugy ar giminaiciy patarimais.

7. Q4A27K2 - Man yra svarbiau, kad mane kas nors pagirty, negu jausti, kad darbg atlikau
gerai.

Norint jsitikinti, kad naujai sudaryti konstruktai yra validis, buvo apskaiciuotos
Kronbacho alfy reikSmeés, pagal kurias galima teigti, kad konstruktai yra tinkami naudoti (zr. 5
lenteléje ,, Patvirtinancios faktorinés analizés regresijos koeficiantai ir Kronbacho alfos,,).
Atrinkus tinkamus kintamyjy teiginius, taikant 95 % patikimumg, gauti duomenys apie jy
standartizuotus faktoriy svorius (zr. 5 lenteléje, platesné apzvalga pateikiama prieduose Nr. 13
,, Patvirtinancios faktorinés analizés regresijos galutiniai koeficiantai ), Kurie svyruoja nuo 0,522
iki 0,923. Pagal faktoriy svorius matome, kad pasirinkti analizei teiginiai tinkamai koreliuoja ir
yra gerai matuojantys. Kuo aukstesnis faktoriaus svoris, tuo jis yra tinkamesnis struktdrinei

analizei.

5 lentelée

Patvirtinancios faktorinés analizés regresijos koeficiantai ir Kronbacho alfos

Kronbacho Standartizuotos
Kintamasis alfos p Teiginys | p-verté koeficienty
reik§meé reik§meés
Q1A2 < 0,005 0,696
Psichologiné darbuotoju gerové 0,849 Q1A7 < 0,005 0,746
Q1A8 < 0,005 0,676
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Q1A9 < 0,005 0,853

Q1A10G2 | <0,005 0,691

Q2A2 < 0,005 0,781

Vertinamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas 0,715 Q2A3 < 0,005 0,754
Q2A7 < 0,005 0,579

Q3Al1 < 0,005 0,885

Vertinamas skaitmeniniy jrankiy reik§mingumas 0,890 Q3A2 < 0,005 0,923
Q3A3 < 0,005 0,768

Q4A6K2 | <0,005 0,546

Q4A8K2 | <0,005 0,556

Q4A11K2 | <0,005 0,599

Kontrolés lokusas 0,774 Q4A14K2 | < 0,005 0,640

Q4A22K2 | <0,005 0,522

Q4A24K2 | <0,005 0,522

Q4A27K2 | <0,005 0,639

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

5 lentelés tegsinys

Sekantis etapas — sudarytas matavimo modelis (zr. prieduose Nr. 14 ,, Matavimo modelis **)
ir gauti rezultatai: x> = 240,122 bei laisvés laipsniai (df) = 129. Kadangi nustatyta p-verté < 0,05,
modelis yra netinkamas struktiirinei analizei, taCiau Siame tyrime dalyvavo daugiau negu 200
respondenty, tad $is kriterijus néra tenkinamas, todél tolimesniai analizei buvo pasirinkti Kiti
vertinimo rodikliai: CFI (angl. Comparative Fit Index), TLI (angl. Tucker-Lewis Index) ir Rmsea
(angl. Root Mean Square Error of Approximation). Gauti “Model fit” kriterijai: CFl = 0.931 ir
TLI =0.919, Sios vertés turi bati > 0,900, todél jos yra tinkamos, Rmsea = 0.061 taip pat priimtina,

nes jos verte < 0,08.

Nustacius, kad modelis gerai atitinka duomenis (model-fit indeksai yra priimtini), galima

interpretuoti rySius tarp endogeninio ir egzogeniniy kintamyjy, todél norint sudaryti struktiirinj

modelj buvo atliktos veiksniy apraSymo ir regresiniy priklausomybiy lygtys:

PG=~Q1A2+Q1A7+Q1A8+Q1A9+Q1A10G2;

SKI=~Q2A2+Q2A3+Q2AT;
SKR=~Q3A1+Q3A2+Q3A3;

KL=~Q4A6K2+Q4A8K2+Q4A11K2+Q4A14K2+Q4A22K2+Q4A24K2+Q4A27K?2,;

PG~SKI+SKR+KL.

Atlikus struktiirines lygtis buvo sudarytas struktiirinis modelis (zr. 7 paveiksla ,, Struktiirinis

modelis ) ir gauti rezultatai.




-

Qa2
T

7 paveikslas. Struktiirinis modelis.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Pagal indeksy kombinacija, taikant Hu ir Bentler’s dviejy rodikliy pristatymo strategija,
nustatytas modelio tinkamumas (Zr. 6 lentelg ,, Modelio tinkamumo kriterijy kombinacija*).

Palyginus gautus rezultatus, matome, jog modelis yra tinkamas naudojimui.

6 lentelé

Modelio tinkamumo kriterijy kombinacija

Rodiklio reik§mé Palyginimo rodiklis
NNFI (TLI) = 0,919 > 0,90
RMSE = 0,061 < 0,08 SRMR = 0,066 < 0,08
CF1=0,931>0,90

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Remiantis regresijos koeficientais, matome kad psichologiné darbuotojy gerové neturi
ry$io su vertinamu skaitmeniniy jrankiy naudojimu ir reikSmingumu, nes p-verté > 0,005. Taciau
rastas statistiSkai reik§mingas rySys tarp psichologinés darbuotojy gerovés ir kontrolés lokuso, p-
verté < 0,005, kurio standartizuoto regresijos teigiamo koeficiento stiprumas yra 0,282. Stiprumas
gali kisti nuo 0,102 iki 0,413, t.y. egzogeninis (kontrolés lokusas) kintamasis gali daryti jtaka

endogeninam (suvokiama darbuotojy psichologiné gerové) kintamojo duomeny variacijai nuo 10
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proc. iki 41 proc. Remiantis gauta standartizuoto regresijos koeficiento reik§me, galima daryti

iSvada, jog kontrolés lokusas turi 28 proc. poveikj suvokiamai darbuotojy psichologinei gerovei.

7 lentelée

Struktiirinio modelio analizes koeficiantai

Kintamasis verté Nestandartizuotos Standartizuotos
P koeficienty reik§meés koeficienty reik§meés
 Pelehe Gl ch sy Zanore =~ 0,967 0,007 0,007
vertinamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas
Psichologiné darbuotojy gerové ~
vertinamas skaitmeniniy jrankiy 0,511 0,101 0,101
reik§mingumas
Psichologiné darbuotojy gerové ~ kontrolés 0,001 0,282 0,282
lokusas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2020.

Apibendrinant, galima teigti, kad atlikus struktiirines lygtis, hipotezés H2 ir H3 yra
atmetamos, taciau hipotezé H1 (egzistuoja statistiskai reik§mingas rySys tarp kontrolés lokuso ir
suvokiamos darbuotojy psichologinés geroveés (vidinis kontrolés lokusas — juntama didesné
darbuotojy psichologiné gerové ir atvirks$¢iai, aukstesnis iSorinis kontrolés lokusas — juntama
prasta psichologiné darbuotojy gerové)) yra patvirtinama. Kontrolés lokusui keiciantis i$ iSorinio
1 vidinj — darbuotojy jau¢iama suvokiama psichologiné gerové didéja (jauciamas gerovés israiskos

pasitenkinimas).

Tyrimo rezultaty apibendrinimas. Pagal gautas iSvadas atlikus daugianarés regresijos ir
moderatoriy analizes bei struktiriniy lyg¢iy modeliavimg matome, jog visais atliktais tyrimo
metodais H1 hipotezé buvo patvirtinta. Nors atlikus struktiirines lygtis hipotezeés H2 (egzistuoja
statistiSkai reikSmingas rySys tarp skaitmeninés brandos lygio (vertinant skaitmeninius jrankiy
naudojimg bei reikSminguma) ir suvokiamos darbuotojy psichologinés geroves) ir H3 (egzistuoja
statistiS8kai reikSmingas santykis, kai kontrolés lokuso rySys moderuoja tarp skaitmeninés darbo
vietos brandos lygio (vertinant skaitmeninius jrankiy naudojimg bei reikSminguma) ir
psichologinés darbuotojy gerovés) buvo atmestos, taciau moderatoriy analizés visas tris iSkeltas
hipotezes patvirtino, o daugianaré regresija hipotez¢ H2 patvirtino dalinai.

Tyrimo metu moderatoriy analizémis buvo nustatyta, jog kontrolés lokusas moderuoja
santykj tarp darbuotojy psichologinés gerovés ir skaitmeniniy jrankiy reik§mingumo (R-sq =
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0,2194, F = 21,3548, p = 0,0000), o taip pat skaitmeniniy jrankiy naudojimo (R-sq = 0,2139, F =
20,6843, p = 0,0000). Galima teigti, kad tarp Siy kintamuyjy yra statistiSkai reikSmingi rySiai.

Asmenys su vidiniu kontrolés lokusu patys priima sprendimus, bando save realizuoti
darbinéje veikloje ir siekia efektyvesniy rezultaty. Tai pasiekti darbinéje veikloje jie gali
skaitmeniniy jrankiy pagalba, tod¢l jie yra reikSmingi ir padeda jausti didesnj pasitenkinimg savo
suvokiama psichologine gerove. Remiantis reikSmingumo testy gautais rezultatais buvo nustatyta,
kad darbuotojy vidinis kontrolés lokusas palankiai sgveikauja su vadovaujan¢iomis pozicijomis
(uzimamos aukstesnés pareigos), didesne darbo patirtimi organizacijoje.

Atsizvelgiant j tyrimo metu gautus silpnus santykius moderuojant kontrolés lokusui tarp
darbuotojy psichologinés gerovés ir darbo vietos skaitmeninés brandos lygio (vertinant
skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir reikSmingumg), galima daryti prielaida, jog vertinant $iy dieny
esamg skaitmenizacijos mastg, darbuotojai (lyginant su praeitimi, kada tai buvo itin naujas
reiskinys) nebevertina ir nebejaucia didelés jtakos, pvz.: skaitmeniniai jrankiai tapo savaime
suprantami ir nebeturi tokios didelés savo reikSmes atliekant darbus. Taciau jei darbuotojai netekty
galimybés naudotis skaitmeniniais jrankiais — pasekmés buty stipriai jauc¢iamos jy suvokiamai
psichologinei gerovei ir zenkliai pakisty skaitmeniniy jrankiy naudingumo ir reikSmingumo

vertinimas.

Tyrimo apribojimai ir pasialymai ateities tyrimams. Tyrimas buvo vykdomas
internetinés apklausos budu — www.apklausa.lt., kur banky sektoriaus darbuotojai vertino savo
suvokiamg psichologing gerove, kontrolés lokusa, skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir
reik§minguma, todél daroma prielaida, kad jy vertinimai yra patikimi, teisingi ir atitinka realig
darbuotojo ir organizacijos padétj. Gautus tyrimo rezultatus galéjo jtakoti tai, kad tyrime dalyvavo
mazesnis respondonty skai¢ius nei to reikalavo nustatyta tyrimo populiacijos imtis. Taip pat gautus
rezultatus galéjo jtakoti vieno konkretaus sektoriaus pasirinkimas su vienodais darbo viety ir
skaitmeniniy jrankiy tipais. Itraukus ] tyrima daugiau skirtingy sektoriy, kuriose darbo viety
skaitmeninés brandos jrankiai skirtysi nuo pasirinkto sektoriaus Siame tyrime, galima tikeétis visai
kitokiy rezultaty. Taip pat galima atlikti lygiagrety tyrima organizacijos lygmeniu ir tirti bendra
skaitmeninés brandos lygj (ne tik skaitmeninius jrankius, bet ir visus skaitmenizacijos jtakojamus

procesus). Atsizvelgiant | iSvardintus pasitlymus rekuomenduojama organizacijy vadovams ir
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zmogiskyjy istekliy specialistams | tai atkreipti démesj, priimant svarbius spendimus gerinant

darbuotojy gerove.
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ISVADOS

1. Organizacijose skaitmenizacija prasideda darbo vietose diegiant skaitmenines
technologijas ir skaitmeninius jrankius. Tai gali buti darbo uzduotims atlikti skirta
programiné jranga (taikomosios programos, internetinés svetainés) ir jai palaikyti
reikalinga techniné jranga. Kad tiksliau jvertinti, koks yra skaitmenizacijos poveikis
darbuotojams, svarbu tirti darbo vietos skaitmeninés brandos lygj, kuris atspindi darbo
vietose jdiegty skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir reik§mingumg. Tai tiesiogiai veikia
darbuotojy suvokiamg psichologing gerove. Remiantis studijuojamos literatiiros analize,
galima pastebéti, kad ankstesniuose tyrimuose skaitmenizacijos brandos lygis buvo tirtas
organizacijos mastu, o tai reiSkia, kad buvo jtraukti ne tik skaitmeniniai jrankiai, bet ir visi
vykdomi procesai susije su skaitmenizacija. Tyrimais nustatyta, kad skitmenizacija daro
tiek teigiama tiek ir neigiama poveiki darbuotojams (T. Umans, 2018; L. Bordi, 2018; Lilja
Johanna, 2020). Taciau Sie tyrimai turi tam tikrus apribojimus: T. Umans (2018)
vykdytame tyrime nebuvo apibrézti skaitmeniniai jrankiai ir palikta laisve tai nuspresti
paciam respondentui, ko pasekoje galéjo biiti netiksliis gauti rezultatai, taip pat buvo itin
mazas tyrime dalyvavusiy respondenty skai¢ius. L. Bordi (2018) savo tyrime nagrinéjo
siaurg skaitmeniniy jrankiy paskirtj (bendravimo jrankiai), todél tai neatskleidzia bendros
situacijos naudojant visus skaitmeninius jrankius darbo vietoje. Taip pat daugelis tyrimy
apima organizacijos, o ne darbo vietos skaitmeninés brandos lygj. Siame darbe buvo
nuspresta tirti tik darbo vietos skaitmening branda (vertinant pagal skaitmeninius jrankius),
nes darbo vietose darbuotojai praleidzia didzigja dalj savo darbo laiko ir tai itin siejasi su
ju suvokiama psichologine gerove, todél buvo suformuluota nauja sgvoka - darbo vietos
skaitmeninés brandos lygis (vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir reikSminguma).
Kiekviena organizacija turi jvertinti technologiniy pokyciy sukelta jtaka darbuotojy
gerovei, kad galéty gauti didziausig naudg i§ skaitmenizacijos ir i§vengti neigiamy jos
pasekemiy.

2. Skirtingi autoriai savo darbuose gerove apibiidina ir klasifikuoja labai jvairiai, stengiamasi

suprasti ir jvertinti j3 lemencius rodiklius. Psichologiné gerové yra daugiadimensinis
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konstruktas, kuris placiai analizuojamas kituose tyrimuose ypatingai su darbo vietos
sgsaja. Atlikus mokslinés literatiiros analize akivaizdu, kad darbo vietos skaitmenizavimo
poveikis darbuotojy gerovei priklauso nuo darbo vietos skaitmeninés brandos lygio. Kuo
daugiau bus naudojamasi skaitmeniniais jrankiais ir kuo jie reikSmingesni, tuo stipriau gali
pasijausti teigiama arba neigiama jtaka darbuotojy gerovei. Darbuotojai yra labai skirtingi,
todél pokyc€ius priima ir j juos reaguoja skirtingai.

IS nagrinéty tyrimy akivaizdu, kad kontrolés lokusas turi rysj tiek su gerove, tiek su darbo
viety skaitmenizacija. Kity autoriy tyrimais buvo nustatyta, kad kontrolés lokusas turi
statistiS8kai reik§mingus rySius su skitmenizacija, ir su darbuotojy gerove. Tac¢iau nepavyko
rasti atlikty tyrimy, kad kontrolés lokusas veikty Siuos konstrukty rySius kaip
moderatorius. Skaitmenizacija keicia organizacijy darbo procesus ir darbo vietas. O darbo
viety pokyciai jtakoja psichologine darbuotojy gerove. Svarbu suprasti, kaip kinta
darbuotojo gerové keiCiantis darbo vietos skaitmeninés brandos lygiui. Kadangi
skaitmeniniy jrankiy naudojimas ir reikSmingumas veikia darbuotojy gerove, tai kontrolés
lokusas gali moderuoti Siuos rysius. Todél Siame tyrime buvo nuspresta kontrolés lokusg
pasirinkti kaip moderatoriy. Remiantis pasirinktais konstruktais ir jy sasajomis buvo
sudarytas modelis ir atliktas tyrimas.

Vykdant darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés
gerovés santykiy moderuojant kontrolés lokusui tyrima, jame dalyvavo 232 darbuotojai,
kurie dirba privadiy banky sektoriuje Lietuvoje. Sis sektorius pasirinktas dél pladiai
naudojamy naujausiy technologijy ir pokyCiy darbo vietose diegiant bei taikant
skaitmeninius jrankius. Remiantis gautais konstrukty vidurkiais, galima teigti, jog
darbuotojai jauc€ia ganétinai auks$ta savo psichologing gerove (V = 5,52), jy kontrolés
lokusas dominuoja vidinis (V = 5,02). Taip pat darbuotojai nurodé, jog intensyviai
naudojasi skaitmeniniais jrankiais (V = 5,89) bei vertina jy reikSminguma (V = 6,06). Tokj
duomeny pasiskirstyma galéjo nulemti tai, kad pasirinkty banky organizacijose yra
sudarytos palankios darbo salygos, vertinami darbuotojai ir itin gausiai naudojami
skaitmeniniai jrankiai, be kuriy nejmanomas darbo atlikimas.

Daugianarés regresijos biidu buvo nustatyti statistiSkai silpni, bet reikSmingi rysSiai

(Adjusted R Square = 0,209) tarp: darbo vietos skaitmeninés brandos lygio (vertinant
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skaitmeniniy jrankiy reik§mingumag) ir darbuotojy suvokiamos psichologinés gerovés bei
darbuotojy suvokiamos psichologinés gerovés ir kontrolés lokuso. Daugianarés regresijos
lygtis paaiskina 21,00 proc. pasitenkinimo psichologine gerove duomeny variacijos.
Remiantis gautais rezultatais rySys tarp skaitmeniniy jrankiy naudojimo ir darbuotojy
psichologinés gerovés nebuvo nustatytas, taCiau respondentams skaitmeniniy jrankiy
naudojimas yra reikSmingas, kai jaucia didesnj pasitenkinimg suvokiama gerove ir
atvirksciai, kai suvokiama gerové vyrauja zema - skaitmeniniai jrankiai néra tokie
reik§mingi ir svarbus. Kiti autoriai (Umans, 2018; Bordi, 2018; Barley ir kt., 2011) taip
pat tyré rySius tarp darbo vietos skaitmeniniy jrankiy ir darbuotojy gerovés ir nustaté, kad:
subjektyvios geroves dimensijos turi reikSminga teigiamg koreliacija su skaitmenininiy
jrankiy naudojimu; skaitmeniniai bendravimo jrankiai daro tiek teigiamg tiek ir neigiama
poveikj darbuotojy gerovei; didelis skaitmeninis bendravimo kiekis yra naudingas
darbuotojy gerovei tik vykdant kontrole. Taigi, remiantis daugianarés regresijos analizés
rezultatais, galima priestarauti atlikty tyrimy iSvadoms, nes buvo jrodyta, jog darbuotojy
psichologinei gerovei poveiki turi tik vertinamas skaitmeniniy jrankiy reik§mingumas, 0
ne naudojimas.

Atlikus daugianare regresijg taip pat buvo nustatyta, kad kontrolés lokusui keidiantis i$
iSorinio ] vidinj — darbuotojy jauc¢iama suvokiama psichologiné gerovée didéja (jauciamas
gerovés iSraisSkos pasitenkinimas). Galima teigti, kad pasitvirtino ankstesniy autoriy tyrimo
rezultatai, kurie atskleidé teigiamg koreliacijg tarp psichologinés geroveés ir kontrolés
lokuso (Gillespie, 1999; Banai, Reisal, Probst, 2004, cit. pgl. Gillespie, 1999). Sie autoriai
i8tyre, jog egzistuoja didelé priklausomybe, ta€iau Siuo tyrimu rasta priklausomybe yra itin
maza.

. Naudojant moderatoriy analizes, buvo nustatyta, kad kontrolés lokusas moderuoja santykj

tarp darbuotojy psichologinés gerovés ir skaitmeniniy jrankiy reikSmingumo (R-sq

0,2194, F = 21,3548, p = 0,0000), o taip pat skaitmeniniy jrankiy naudojimo (R-sq
0,2139, F = 20,6843, p = 0,0000). Tai yra statistiskai reik§mingas, nors silpnas, rysys.
Dominuojant vidiniam kontrolés lokusui, darbuotojai mano, jog skaitmeniniy jrankiy
reik8mé jy darbe yra didelé ir svarbi, lyginant su naudojimo daznumu. Darbuotojai su

iSoriniu kontrolés lokusu daugiau yra linke naudotis skaitmeniniais jrankiais ir jy pagalba,
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atliekant paskirtas uzduotis, jaucia didesne psichologinés gerovés iSraiSkg. Remiantis
reikSmingumo testais tai pagrindZiama tuo, kad respondentai turintys vidinj kontrolés
lokusa, dazniau uzima aukstas pareigas, turi pavaldziy darbuotojy, yra sukaup¢ didesne
darbo patirtj organizacijoje bei dirba su sudétingesniais skaitmeniniais jrankiais. Jiems
aktuali ne jrankiy gausa ar naudojimo daznis, o reikiamas funkcionalumas ir galimybés.
Todé¢l tokiems darbuotojams didesne jtaka daro skaitmeniniy jrankiy reikSmingumas.
Asmenys su vidiniu kontrolés lokusu patys priima sprendimus, bando save realizuoti
darbinéje veikloje ir siekia efektyvesniy rezultaty. Tai pasiekti darbin¢je veikloje jie gali
skaitmeniniy jrankiy pagalba, taigi jie yra reikSmingi ir padeda jausti didesnj pasitenkinimg
savo suvokiama psichologine gerove.

Tolimesnéje tyrimo eigoje buvo atliktas struktiiriniy lygéiy modeliavimas. Patvirtinancios
faktorinés analizés metu sudaryti nauji konstuktai, kuriy validumas patvirtintas
chrombacho alfos metodu. Atrinkus tinkamus teiginius, pagal jy faktoriy svorj, buvo
sudarytos struktiirinés lygtys. Gauti rezultatai parodé¢, kad egzistuoja reik§mingas rysys tik
tarp darbuotojy psichologinés gerovés ir kontrolés lokuso. Remiantis gauta standartizuoto
regresijos koeficiento reikSme, galima daryti iSvada, jog kontrolés lokusas turi 28 proc.
poveikj suvokiamai darbuotojy psichologinei gerovei.

Tyrimo metu taikant skirtingus tyrimo metodus nustatyta, jog kontrolés lokusui kei¢iantis
i§ iSorinio j vidinj — darbuotojy jauciama suvokiama psichologiné gerové didé¢ja (H1
pasitvirtino). Taciau dél gauty skirtingy rezultaty, negalima vienareik$§miskai teigti, kad
egzistuoja kiti rySiai tarp pasirinkty konstrukty. Naudojant moderatoriaus analiz¢ buvo
nustatyta, kad kontrolés lokusas moderuoja santykj tarp darbuotojy psichologinés gerovés
ir skaitmeniniy jrankiy reik§mingumo (22 proc.), bei skaitmeniniy jrankiy naudojimo (21
proc.). Gauty rezultaty néra galimybés palyginti, nes iSanalizavus mokslines publikacijas
nepavyko rasti atlikty panasiy ar tokio pat santykio tyrimy. Kadangi $io darbo tikslas buvo
nustatyti santykj tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy
psichologinés gerovés moderuojant kontrolés lokusui Lietuvos banky sektoriuje, siekant

pagerinti darbuotojy suvokiama psichologing gerove, tai pavyko jgyvendinti.
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REKOMENDACIJOS

Kadangi buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbuotojy suvokiamos psichologinés
gerovés ir kontrolés lokuso, sitiloma j tai atkreipti démesj zmogisSkyjy iStekliy vadovams ir
specialistams. Norint pasiekti efektyvesniy rezultaty organizacijos labui bei darbuotojy gerovei,
atrenkant darbuotojg j darbin¢ pozicijg verta jvertinti jo kontrolés lokusg. Taip pat tai aktualu
atlikti ir organizacijoje dirbantiems asmenims. Si procediira gali padéti geriau suprasti ko reikia
darbuotojams, norint papildomai juos motyvuoti, iSlaikyti, siekti geresniy rezultaty, teisingai
paskirti uzduotis ir t.t. Darbuotojai su vidiniu ir iSoriniu kontrolés lokusu turi skirtingus likescius
ir poreikius, tai atsispindi dirbant ir su skaitmeniniais jrankiais (darbuotojams su vidiniu kontrolés
lokusu svarbu kokia nauda gauna naudodamiesi skaitmeniniais jrankiais, o darbuotojams su
iSoriniu kontrolés lokusu svarbesnis pats jrankiy naudojimas ir pritaikymas darbo palengvinimui).
Taigi remiantis $io tyrimo metu gautais rezultatais, galima geriau suprasti ir atitinkamai imtis
priemoniy, kaip pasiekti stipry ir pastovy teigiama skaitmenizacijos poveiki darbuotojy
psichologinei gerovei, sumazinant daromg zalingg poveikj, priklausomai nuo darbuotojy kontrolés

lokuso tipo.
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DARBO VIETOS SKAITMENINES BRANDOS LYGIO IR SUVOKIAMOS

DARBUOTOJU PSICHOLOGINES GEROVES SANTYKIS MODERUOJANT

KONTROLES LOKUSUI

Vilma Baniuliené
Magistro darbas
Zmogiskujy iStekliy valdymo programa
Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto Vadybos katedra
Darbo vadové: Lektr. dr. A. Stankeviciené
Vinius, 2020

SANTRAUKA

75 puslapiai, 7 lentelés, 7 paveikslai, 133 literatiiros $altiniai.

Magistro darbo tikslas — nustatyti santykj tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir

suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés moderuojant kontrolés lokusui Lietuvos banky

sektoriuje, sickant pagerinti darbuotojy suvokiama psichologing gerove.

Tikslui pasiekti iSkelti Sie uzdaviniai:

1.

Teoriniu aspektu iSnagrinéti skaitmenizacijos raidg organizacijose bei pasekmes darbo
vietoms, kurias galima jvertinti pagal skaitmeninés brandos lygj naudojant skaitmeninius
jrankius.

Teoriniu aspektu iSanalizuoti gerovés samprata, jos tipus (didZiausig démesj skiriant
darbuotojo psichologinei gerovei), bei rysius su skaitmeninés darbo vietos brandos lygiu
vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojimg ir reikSminguma.

Atlikus mokslines literatiros analize, iStirti sgsajas tarp suvokiamos darbuotojy
psichologinés gerovés ir darbo vietos sakitmeninés brandos lygio (vertinant skaitmeniniy
jrankiy naudojimg ir reikSminguma) moderuojant kontrolés lokusui.

Atlikti suvokiamos darbuotojy psichologinés geroves ir darbo vietos sakitmeninés brandos
lygio (vertinant skaitmeniniy jrankiy naudojima ir reikSminguma) moderuojant kontrolés
lokusui kiekybinj tyrimg Lietuvos privaéiy banky sektoriuje.

Pateikti tyrimo iSvadas ir rekomendacijas zmogiskyjy iStekliy specialistams ir vadovams,

kad galéty siekti geresniy rezultaty gerinant darbuotojy psichologing gerove.
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Darbo uzdaviniams jgyvendinti naudoti metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa,
statistiné tyrimo duomeny analizé. Tyrimo duomenys apdoroti naudojant IBM SPSS Statistics
25.0 programos versijg. Kintamyjy moderatoriaus analizé atlikta papildomai naudojant SPSS
programai sukurta Andrew F. Hayes (2019) PROCESS versijos 3.4 makrokomanda.
Patvirtinan¢iai faktorinei analizei ir struktirinéms lygtims naudotas JASP Team (2019)
programinés jrangos paketas. Atliktas vidinio skaliy suderinamumo tikrinimo metodas Kronbacho
alfa - visais atvejais ji buvo didesné nei 0,7, tai reiskia, kad klausimynai yra validis ir tinkami
naudoti. Siekiant jvertinti darbo uzdaviniuose numatytus kintamyjy tarpusavio rysius, buvo
naudojami Sie statistinés analizés metodai:

1. Duomeny normalumo testai;

2. Socialiniy - demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems analizé - dviejy
nepriklausomy imciy T-kriterijaus, Anova vienfaktorinés dispersinés analizés (taikant
Bonferroni kriterijy), Kruskal-Wallis Test ir Mann-Whitney U. Test testai;

3. Daugianarés regresijos analizé;

4. Moderacijos — kintamyjy tarpusavio saveikos analizé;

5. SEM analizé: sudarytas matavimo ir struktiirinis modelis;

6. Pateiktos iSvados ir rekomendacijos.

Darbo struktiira: skaitmenizacijos vystymasis organizacijose ir darbo viety skaitmeninés brandos
lygis; psichologing darbuotojy gerove jtakojantys skaitmenizacijos veiksniai; kontrolés lokuso,
darbuotojy psichologinés gerovés ir skaitmeninés darbo vietos tarpusavio rysSiai; vietos
skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos darbuotojy psichologinés gerovés rySio moderuojant
kontrolés lokusui tyrimas (tyrimo modelis, hipotezés, instrumentarijai, tyrimo organizavimas,
imtis, populiacija ir metodai), rezultatai, apibendrinimas, rekomendacijos.

Atlikus tyrimg nustatyta statistiS$kai reikSmingas rySys tarp darbuotojy psichologinés gerovés ir
skaitmeninés darbo vietos brandos lygio (vertinant naudojamus skaitmeninius jrankius ir
reik§minguma) moderuojant kontrolés lokusui. Magistro darbo iSvadose glaustai apibendrinami
literatliros analizés aspektai ir atlikto tyrimo svarbiausi rezultatai, apribojimai, rekomendacijos.
Tyrimo rekomendacijos gali padéti zmogiskyjy istekliy specialistams ir vadovams stiprinti savo

darbuotojy gerove.
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Raktiniai Zodziai: Psichologiné gerové, gerové, darbo vietos gerové, darbuotojai, kontrolés

lokusas, skaitmenizacija, skaitmeniné darbo vieta, skaitmeniné branda, skaitmeniniai jrankiai.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN THE DIGITAL MATURITY LEVEL OF THE
WORKPLACE AND THE PERCEIVED PSYCHOLOGICAL WELL-BEING BY
MODERATING THE LOCUS OF CONTROL

Vilma Baniuliené
Master thesis
Human Resource Management Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration, Department of Management
Supervisor: dr. A. Stankeviciené
Vinius, 2020

SUMMARY

75 pages, 7 tables, 7 pictures, 133 references.

The main goal of this Master‘s Thesis is to determine the relationship between the digital maturity
level of the workplace and the perceived psychological well-being by moderating the locus of
control in the Lithuanian banking sector to improve employee‘s perceived psychological well-
being. To achieve this goal, these tasks have been set:

1. Theoretically explore digitalization development in the organizations and it‘s influence to
the workplaces, which can be assessed according to the digital maturity level by using
digital tools.

2. Theoretically analyze the concept of the well-being, it’s types (focusing on the employee's
psychological well-being) and relashionships with the digital maturity of the workplace
assessing use and significance of the digital tools.

3. After the analysis of the scientific literature, define the relationship between the perceived
psychological well-being of employees and the digital maturity level of the workplace
(assessing the use and significance of digital tools) by moderating the locus of control.

4. Perform quantitative research in the Lithuanian private banking sector, to determine the
relationship between the perceived psychological well-being of employees and the digital
maturity level of the workplace (assessing the use and significance of digital tools) by
moderating the locus of control.
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5. Provide findings and recommendations to the human resource professionals and managers
to achieve better results in improving psychological well-being of employees.

To achieve research tasks, there were used these methods: analysis of scientific literature,
questionnaire survey, statistical analysis of research data. Collected data were processed using
IBM SPSS Statistics (Statistical Package for the Social Sciences) version 25.0. The moderation
analysis of the variables was performed in addition to the Andrew F. Hayes (2019) PROCESS
version 3.4 macro developed for the SPSS program. The JASP Team (2019) software package
was used for Confirmatory Factor Analysis and Structural Equation Modeling. Internal scale
compatibility was tested by Cranach‘s Alpha method (in all cases, it was greater than 0.7, which
means that the questionnaires are valid and usable). The following statistical analysis methods
were used to evaluate the relationships between the tasks variables:

1. Test of Data Normality;

2. Analysis of the influence of socio-demographic characteristics on variables - Independent
Sample T-Test, One-Way ANOVA (using Bonferroni criteria), Kruskal-Wallis Test and
Mann-Whitney U. Test;

3. Multivariate regression analysis;

4. Moderation - analysis of the interaction of variables;

5. SEM analysis: developed the measurement and structural model

6. Provided conclusions and recommendations.

The master's thesis consists of four parts: the development of digitaliation in organizations and the
digital matiruty level of the workplace; digitalisation factors influencing the psychological well-
being of employees; the interrelationships between the locus of control, the psychological well-
being of employees and the digital workplace; a research of the relationship between the digital
maturity level of the workplace and perceived psychological well-being of employees by
moderating the locus of control (research model, formulated hypotheses, instrumentation, research
organization, sample, population and methods), results, summary, recommendations.

The research found a statistically significant, but weak, relationship between employee
psychological well-being and the digital matiruty level of the workplace (assessing the use and
significance of digital tools) by moderating the locus of control. The conclusions of the master's

thesis briefly summarize the aspects of the literature analysis and the most important results,
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limitations and suggestions of the research. The research recommenadtions can be used by human

resource professionals and managers to improve employees well-being.

Keywords: percieved psychological well-being, employee well-being, digital workplace,
digitalization, digital, digital maturity, digital tools, job-related, technology, organizational

change, work environment, locus of control.
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PRIEDAI

PRIEDAS NR. 1
Anketos pavyzdys

Gerbiami apklausos dalyviai (-és),

Si tyrimg atlieka Vilniaus universiteto ,,Zmogiskyjy istekliy valdymo“ programos
magistrant¢, Vilma Baniuliené. Tyrimo duomenis panaudosiu baigiamajame magistro darbe,
kuriame bus aiSkinamasi rySys tarp darbo vietos skaitmeninés brandos lygio ir suvokiamos
darbuotojo psichologinés gerovés moderuojat kontrolés lokusui. Todél labai svarbi Jiisy nuomoné
kiekvienu klausimu. I$ anksto dékoju uz dalyvavimg ir bendradarbiavimg. Apklausa anoniming.

Apklausos metu gauti duomenys bus naudojami tik tyrimo tikslams.

Klausimyno dalj darbuotojy gerovei jvertinti sudaro 10 teiginiy. Prasau atidziai perskaityti
visus teiginius i$ eilés ir prie kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje pazymeéti Jisy asmening

nuomong labiausiai tinkamg skai¢iaus variantg: nuo 1 — niekada iki 7 —visada.

Teiginiai

Niekada
Labai retai
Retai
Kartais
Daznai
Labai daznai
Visada

1. Kaip daznai Jasy darbe pasireiskia negatyvios
charakteristikos  (neigiamos darbo  ypatybés) (pvz.: auksti
reikalavimai, darbo uzduotys reikalauja daug pastangy, triksta
konsultacijy ar mokymuy, problemos su Kitais personalo nariais)?

2. Kaip daznai Jasy darbe pasireiskia teigiamos
charakteristikos (teigiamos darbo ypatybés) (pvz.: kolegy ir vadovy
palaikymas, tinkamas atlygis)?

3. Kaip daZnai Jus teigiamai reaguojate j (-usi) iskilus
problemoms darbe (pvz.: susikoncentruojate j problema ir bandote ja
i§spresti)?

4. Kaip daznai Jiis pasyviai reaguojate ir vengiate spresti
iSkilusias problemas darbe (pvz.: kaltinate save, ignoruojate
problemas)?
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5. Kaip daznai Jiis manote, jog esate pozityvi asmenybé (pvz.:
atviras (-a), saziningas (-a), stabilus (-i), malonus (-i), gerai save
vertinate, optimistas (-¢))?

6. Kaip daznai darbe rodote pavyzdi kitiems darbuotojams
(pvz.: padedate kitiems, esate mandagus (-i), paslaugus (-i)).

7. Kaip daznai Jis esate lojalus savo organizacijai (pvz.:
jauciate pasitenkinimg darbu, esate motyvuotas (-a) darbuotojas (-a)
neketinantis (-1) i$eiti i§ darbo, esate patenkintas (-a) savo darboviete).

8. Kaip daznai Jusy ir darbdavio psichologinis kontraktas
(interesy mainai tarp organizacijos ir darbuotojo) Jus tenkina (pvz.:
laikotés paZady, teisingai elgiatés, esate jsipareigojes (-Usi)).

9. Kaip daznai Jis patiriate teigiamus jausmus (gerovés
iSraiSka) darbe (pvz.: didelis pasitenkinimas, pakyli nuotaika, laime).

10. Kaip daznai Jis patiriate neigiamus jausmus (geroveés
iSraiSka) darbe (pvz.: stresas, nerimas, depresija).

ISmatuoti skaitmeninés brandos lygi naudojant skaitmeninius jrankius darbo vietoje,

klausimyny dalis sudaro po 7 teiginius. PraSau atidziai perskaityti visus teiginius i$ eilés ir prie

kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje paZyméti Jisy asmening nuomong labiausiai tinkama

skaiCiaus varianta: vertininamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas (1 — 7 teiginiai) nuo 1 — niekada

iki 7 — visada. Vertinamas skaitmeniniy jrankiy reikSmingumas (1 — 7 teiginiai) nuo 1 — visiskai

nesutinku iki 7 — visiSkai sutinku.

Skaitmeniniai jrankiai — tai taikomosios programos, techniné jranga ir internetinés

svetainés naudojamos darbo uzduotims atlikti (pvz.: Skype, Microsoft Teams ar kitos programos

naudojamos darbingje veikloje, Microsoft Office paketas, intranetas, el. pastas, soc. tinklai ir Kkt.).

Vertininamas skaitmeniniy jrankiy naudojimas.

Teiginiai

Niekada

Labai retai

Retai

Kartais

Daznai

Labai daznai

Visada

1. AS naudoju skaitmeninius jrankius iSorinéje komunikacijoje
(informacijos mainai organizacijos iSoréje, pvz: komunikacija su
klientais, tiekéjais).

2. AS naudoju skaitmeninius jrankius vidinéje komunikacijoje
(informacijos mainai organizacijos viduje. Siame procese dalyvauja
visi: darbuotojai, vadovai).

3. AS naudoju skaitmeninius jrankius informacijos paieskai
darbo tikslais.

4. AS$ naudoju skaitmeninius jrankius dokumentacijai (pvz.:
dokumenty rinkinys apraSantis programy paketo arba programos,
informacijos apdorojimo sistemos, procesy reikalavimus, galimybes,
ribojimus, struktiira, veiksmus, prieziiira).

5. AS naudoju skaitmeninius jrankius analizei (pvz.: iSsamus su
darbu susijusiy duomeny nagrinéjimas).
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6. AS naudoju skaitmeninius jrankius komunikacijai su
klientais/bendradarbiais (pvz.: mob. telefonas, el. pastas).

7. AS naudoju skaitmeninius jrankius susitikdamas su
klientais/bendradarbiais (pvz.: videokonferencijos, Microsoft Teams,
Skype).

Vertinamas IT pagristy darbo metody reik§mingumas.

Teiginiai

Nei sutinku, nei nesutinku

Visi§kai nesutinku
Nesutinku

Siek tiek nesutinku
Siek tiek sutinku
Sutinku

Visiskai sutinku

1. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas palengvina
mano darbg (pvz.: uzduociy atlikimas tapo lengvesnis, darbo procesai
aiSkesni).

2. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas padidina
mano darbo efektyvumga (pvz.: procesai vyksta sklandziau, greiciau,
maze¢ja klaidy).

3. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas yra
reik§mingas mano darbui.

4. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas apsunkina
mano darbg (pvz.: naudojama programa sunkiai jsisavinama dél jos
specifiskumo ir unikalumo).

5. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas padaré
mano darbg patrauklesniu pakeisdamas jo pobudj (pvz.: atliekamas
darbas skaitmenizuojamas, nebereikia jo atlikti jprastu biidu, nes tai daro
skaitmeninés programos ir technologijos).

6. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas padeda
plétoti mano kompetencijas ir skatina mane tobuléti (pvz.:
besikeiciancios programos reikalauja nuolat gilinti Zinias).

7. AS manau, kad skaitmeniniy jrankiy naudojimas pagerino
mano darbo atlikimo principus (pvz.: tiesioginé komunikacija su
klientais/bendradarbiais persikélé j virtualia erdve, dalis sprendimy
priimami automatiskai).

Kontrolés lokuso skalg sudaro 28 teiginiai. Prasau atidziai perskaityti visus teiginius i$ eilés
ir prie kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje pazyméti Jisy asmening nuomone labiausiai
tinkamg skai¢iaus varianta: nuo 1 — niekada iki 7 — visada.

Kontrolés lokusas — tai zmogaus savybé, polinkis priskirti atsakomybg¢ uz savo gyvenimag
ar atliktus darbus iSorinéms jégoms (atsitiktinumui, kity jtakai) arba savo paties sugebéjimams beli

pastangoms (J. B.Rotter, 1975).
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Teiginiai

Niekada

Labai retai

Retai

Kartais

Daznai

Labai daZnai

Visada

1. Susidiires (-usi) su problema, stengiuosi ja pamirsti.

2. Dirbant su sunkia uzduotimi, man daznai prireikia kity
padrasinimo.

3. Man patinka tokie darbai, kai pats (pati) galiu priimti sprendimus ir
biti atsakingas (-a) uz savo darba.

4. Keiciu savo nuomong, jei man patinkantis asmuo su ja nesutinka.

5. Jei ko nors noriu, sunkiai dirbu, kad tai gauciau.

6. Man labiau patinka suzinoti faktus apie tam tikra dalyka i kity
zmoniy, negu paciam (-i) jy ieSkoti.

7. Man patikty toks darbas, kuriame vadovauciau kitiems.

8. Man sunku pasakyti ,,ne* kity idéjoms/sprendimams, nors tai man

nepatinka.

9. Man patinka pasisakyti, kai grupé, kuriai a$ priklausau, priiminéja
sprendimus.

10. Prie§ priimdamas (-a) sprendimus, apsvarstau jvairius problemos
aspektus.

11. Kity zmoniy nuomoné daro didele jtaka mano elgesiui.

12. Kai man nutinka kas nors gero, jauciu, kad tai uzsitarnavau.

13. Man patinka bti lyderiu (-€).

14. Kad buciau patenkintas (-a) tuo, kg padariau, man reikia, kad kas
nors pagirty mano darba.

15. Savo nuomone pasitikiu pakankamai, kad galé¢iau vertinti kitus ir
daryti jiems jtaka.

16. Apie man aktualius dalykus stengiuosi suzinoti kuo daugiau.

17. Ekspromtu nusprendZiu, kg man reikia daryti.

18. Man svarbesnis mano paties (pac¢ios) zinojimas, kad kazka padariau
gerai, negu kity pagyrimas.

19. Kity zmoniy nurodymai man neleidzia atlikti veiksmy, kuriuos
noréciau jgyvendinti.

20. Lieku istikimas (-a) savo paziliroms ir tada, kai kas nors su
manimi nesutinka.

21. A8 jauciu, kad darau ne tai, ko i§ mangs tikisi kiti zmonés.

22. As nusiviliu jei reikia ilgai siekti rezultaty.

23. Grupéje zmoniy a$ leidziu visus sprendimus priimti kitiems.

24. I8kilus problemoms a§ pasikliauju draugy ar giminai¢iy patarimais.

25. Man labiau patinka atlikti sudétingas, nei lengvas uzduotis.

26. Man patinka situacijos, kai galiu pasikliauti kity gebéjimais, o ne tik
Savo.

27. Man yra svarbiau, kad mane kas nors pagirty, negu jausti kad darba
atlikau gerai.

28. Atlikdamas (-a) uzduotj bandau suzinoti viska, kg galiu, net ir tada
kai yra paskirtas Kitas atsakingas asmuo.
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Sociodemografinis klausimy blokas.
Sia dalj sudaro 6 teiginiai. Prajau atidziai perskaityti visus teiginius i§ eilés ir prie

kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje pazyméti ar nurodytoje vietoje jraSyti atsakyma.

Jusy lytis:
O Vyras
0 Moteris

Jiisy amzius:

o 18-25 m.
026-35m.

0 36-45m.

o 46-55 m.

0 56 m. ir daugiau

Jusy i8silavinimas:
0 Vidurinis

0 Aukstasis neuniversitetinis
0 Aukstasis universitetinis

o Kita (praSome jrasyti):

Jusy darbo patirtis (einamosiose pareigose) organizacijoje:
olkilm.

oliki5m.

o 6 iki 10 m.

o 11 m. ir daugiau

Ar JUs turite tiesiogiai pavaldziy darbuotojy:
o Taip
o Ne

Kiek darbuotojy dirba kartu su Jumis Jisy darbinéje komandoje:
o Iki 10

o 11 iki 20

o 21 iki 30

o 31 iki 40

o 41 ir daugiau
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PRIEDAS NR. 2

Internal Control Index (ICI) anketos pavyzdys

Please read each statement. Where there is a blank, decide what your normal or usual

attitude, feeling, or behavior would be:

A = Rarely (less than 10%) of the time) B = Occasionally (about 30% of the time) C =

Sometimes (about half the time) D = Frequently (about 70% of the time) E = Usually (more than

90% of the time) Of course, there are always unusual situations in which this would not be the

case, but think of what you would do or feel in most normal situations.

Write the letter that describes your usual attitude or behavior in the space provided on the

response sheet.

task.

1. When faced with a problem | __ try to forget.

2.1 need frequent encouragement from others for me to keep working at a difficult
3.1 like jobs where | can make decisions and be responsible for my own work.
4.1 change my opinion when someone | admire disagrees with me.

5. If  want something | work hard to get it.

6.1 preferto learn the facts about something from someone else rather than having

to dig them out for myself.

done.

7.1 will accept jobs that require me to supervise others.

8.1 have a hard time saying “no” when someone tries to sell me something.

9.1 like to have a say in any decisions made by any group I’m in.

10. | consider the different sides of an issue before making any decisions.

11. What other people think has a great influence on my behavior.

12. Whenever something good happens to me | feel it is because I’ve earned it.
13. 1 enjoy being in a position of leadership.

14. 1 need someone else to praise my work before | am satisfied with what I’ve
15. 1 am sure enough of my opinions to try and influence others.

16. When something is going to affect me | learn as much about it as | can.
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17.1 decide to do things on the spur of the moment.
18. For me, knowing I’ve done something well is more important than being

praised by some else.

19.1 let other peoples’ demands keep me from doing things I want to do.

20. 1 stick to my opinions when someone disagrees with me.

21.1 do what | feel like doing not what other people think I ought to do.

22. 1 get discouraged when doing something that takes a long time to achieve
results.

23. When part of a group | prefer to let other people make all the decisions.

24. When | have a problem 1 follow the advice of friends or relatives.

25.1 enjoy trying to do difficult tasks more than I enjoy trying to do easy tasks.

26. 1 prefer situations where | can depend on someone else’s ability rather than
just my own.

27. Having someone important tell me I did a good job is more important to me

than feeling I’ve done a good job.
28. When I’m involved in something I try to find out all I can about what is going

on even when someone else is in charge.
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PRIEDAS NR. 3
Smith A., Smith. H. ,,Short Smith Wellbeing Questionnaire (Short-Swell)“ (2017) anketos

pavyzdys

Short Smith Wellbeing Questionnaire (Short-Swell) The online survey was conducted
using Qualtrics software. It started with information about the study and explained that
participation was voluntary, that they could withdraw at any time and that they could omit
questions. They were also informed that the data would be held anonymously and that it would be
impossible to identify any individual participant. The first section of the questionnaire collected
demographic information and this was followed by the 10item short SWELL. The following
questions were used and all had a response scale of 1 (Not at all) to 10 (very much so):

1. To what extent does your job have negative characteristics (e.g. high demands; requires
a lot of effort; little consultation on change; role conflict; issues with other members of staff)?

2. To what extent does your job have positive characteristics (e.g. control over what you
do or how you do it; support from colleagues; support from managers; appropriate rewards)?

3. To what extent do you try to cope with problems in a positive way (e.g. you focus on
the problem and try and solve it; you get social support)?

4. To what extent do you deal with problems in a passive way (e.g. avoid them; use wishful
thinking; blame yourself)?

5. Do you think you have a positive personality (e.g. open; conscientious; extravert;
agreeable; stable; high self-esteem; high self-efficacy; optimistic)?

6. Are you a model employee (e.g. helping; courteous; a good sport)?

7. Are you committed to your organisation (e.g. high job satisfaction; a motivated
employee who does not intend to leave)?

8. Do you and your employer have a good psychological contract (e.g. keep promises;

treated fairly; high commitment)?

9. Do you have a high level of wellbeing (e.g. high satisfaction; a positive mood,;
happiness)?

10. Do you have a low level of wellbeing (e.g. stress; anxiety; depression)?
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Questions 1 and 2 cover job characteristics; questions 3 and 4 address coping; question 5
measures positive personality; organisational factors are covered by questions 6, 7 and 8;

and those relating to wellbeing are questions 9 and 10.
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PRIEDAS NR. 4
,,Skaitmenizuotos darbo vietos brandos lygis, naudojant skaitmeninius jrankius“ anketos

pavyzdys svedy ir angly kalbomis

8. Jag anvander digitala verktyg vid
Valdigt sallan Valdigt ofta
kundkontakt
extern kommunikation
intern kommunikation
informationssokning
kundmote

dokumentation

analys (exempelvis
kreditberedningssystem,
Excel,
portfoljsammanstalining)

9. Jag upplever att anvandning av IT-baserade arbetsmetoder
Instammer Instdmmer
inte alls helt
ar effektiva

ar relevanta for mitt
arbete

forenklar mitt arbete

har forandrat mitt
arbetssitt

stiller hoga krav p& min
kompetens

har forandrat min
arbetsroll

ar svira attanvinda

Ouestions

I use digital tooks in infernal communication

I use digital tooks in external communication

1 u=e digital tooks for information search

1 use digital tooks for documentation

1 use: digital tools for analysis

1 feel that the use of digital tools makes my
Joby easier

1 feel that the use of digital tools is adding to my
work effectiveness

1 fieed theat the use of digital fools i relevant for
my work

I fieed thaat chigzital tooks are hard to use

I feeed that the vse of digital tools has danged my
work role

I fieed theat the use of dipital fools sets gh
requirements for my oompelenoe

T feel that the iise of digital tools has changed the
way | work

T use digital tooks in contact with chients

T use digital tooks when meeting with the clients
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PRIEDAS NR. 5

Socialiniai — demografiniai duomenys

Socialiniai — demografiniai duomenys Asm. sk. | Santykis (%)
Lytis Moterys 151 65,1
Vyrai 81 34,9
18-25 31 13,4
Amiius 26-35 146 62,9
36-45 44 19,0
46-55 7 3,0
56 ir daugiau 4 1,7
Vidurinis 4 1,7
ISsilavinimas Aukstasis neuniversitetinis 23 9,9
Aukstasis universitetinis 201 86,6
Kito varianto reik§mé 4 1,7
Do (il ki Lm. 39 16,8
(erzg";‘:;;g;e Nuo 1iki 5 m 129 55,6
organizacijoje Nuo 6 |k.| 10 m._ 39 16,8
Nuo 10 m. ir daugiau 25 10,8

Ar turi tiesioginiy

pavaldiniy Taip 38 16,4
Ne 194 83,6
. Iki 10 96 41,4
R Nuo 11 iki 20 98 42,2
ko?; a;“deg;’e Nuo 21 iki 30 22 95
Nuo 31 iki 40 7 3,0
Nuo 41 ir daugiau 9 3,9

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2020.
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PRIEDAS NR. 6

Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty lytimi

Mann-Whitney U. Test

Moterys Vyrai
Kintamasis Asm. p
Asm. sk. V rangas . V rangas
sk.
Psichologiné darbuotojy
X 151 112,00 81 124,90 0,162
gerové
Vertinamas skaitmeniniy
151 117,88 81 113,93 0,667
jrankiy naudojimas
Vertinamas skaitmeniniy
151 114,06 81 121,06 0,448
jrankiy reik§mingumas
Kontrolés lokusas 151 108,27 81 131,85 0,011
T -Test
Moterys Vyrai t-Test reik§mé
P (2-
Kintamasis Asm. sk. \% SN Asm. sk. \Y SN t df p X
tailed)
Kontrolés lokusas 151 4,95 0,593 81 517 0,642 -2,681 230 0,209 0,008

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2020.

,, T-Test reiksmés “ (SPSS iSvesties duomenys), 2020

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
KLvidurkis Equal
variances 1,590 ,209 2,681- 230| ,008 -,226 ,084 -,391| -,060
assumed
Equal
variances not 2,617- 152,850 ,010 -,226 ,086 -,396 -,055
assumed
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PRIEDAS NR. 7

Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty amzZiumi

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2020.

., Oneway reiksmés ““ (SPSS i§vesties duomenys), 2020

Descriptives

Kruskal W. test
18-25 m. 26-35 m. 36-45 m. 46 m. ir daugiau
Kintamasis Asm. V Asm. V Asm. V Asm. V p
sk. rangas sk. rangas sk. rangas sk. rangas
Psichologiné
darbuotojy 31 114,08 146 | 115,57 44 127,33 11 167,74 | 0,306
gerove
Vertinamas
ey 31 | 11611 | 146 | 113,14 | 44 | 13014 | 11 | 197,68 | 0,252
jrankiy
naudojimas
Vertinamas
sl 31 | 10165 | 146 | 12084 | 44 | 12080 | 11 | 160,13 | 0.315
jrankiy
reik§mingumas
Kopials 31 | 9610 | 146 | 122,34 | 44 |12203| 11 | 137,96 | 0,050
lokusas
Anova
Kintamasis 18-25 m. 26-35 m. 36-45 m. 46 m. ir daugiau
Asm. Asm. Asm. Asm.
Kontrolés sk, V SN e Vv SN sk, Vv SN sk, Vv SN
lokusas 31 | 483 |0627| 146 | 508 | 0610 | 44 | 507 [0621| 11 | 914 | 0,986
Anova reikSmé
F df p
2,563 231 0,039

KLvidurkis
95% Confidence Interval for
Std. Std. Mean
N Mean Deviation Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum
18-25 m. 31 4,83 ,627 ,113 4,60 5,06 4 6
26-35 m. 146 5,08 ,610 ,050 4,98 5,18 4 7
36-45 m. 44 5,07 ,621 ,094 4,89 5,26 4 6
46-55 m. 7 4,74 ,546 ,206 4,24 5,25 4 5
56 m. ir

daugiau 4 4,40 ,440 ,220 3,70 5,10 4 5
Total 232 5,02 ,619 ,041 4,94 5,10 4 7
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LANOVA reiksmés “ (SPSS iSvesties duomenys), 2020

KLvidurkis
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,824 4 ,956 2,563 ,039
Within Groups 84,666 227 373
Total 88,489 231

,,Post Hoc Tests reiksmes taikant ,, Bonferroni“ kriterijy “ (SPSS iSvesties duomenys), 2020

Multiple Comparisons

Dependent Variable: KLvidurkis

Bonferroni

Mean 95% Confidence Interval
(J) Jusu Difference (I- Upper
(1) Jusu amzius: amzius: J) Std. Error Sig. Lower Bound Bound
18-25 m. 26-35 m. -,249 121 ,401 -,59 ,09
36-45 m. -,244 ,143 ,897 -,65 ,16
46-55 m. ,086 ,256 1,000 -,64 ,81
56 m. ir daugiau 429 324 1,000 -,49 1,35
26-35 m. 18-25 m. ,249 121 ,401 -,09 ,59
36-45 m. ,005 ,105 1,000 -,29 ,30
46-55 m. ,335 ,236 1,000 -,33 1,00
56 m. ir daugiau 678 ,310 ,295 -,20 1,56
36-45 m. 18-25 m. ,244 ,143 ,897 -,16 ,65
26-35m. -,005 , 105 1,000 -,30 ,29
46-55 m. ,330 ,249 1,000 -,37 1,03
56 m. ir daugiau ,673 ,319 ,360 -,23 1,58
46-55 m. 18-25 m. -,086 ,256 1,000 -,81 ,64
26-35 m. -,335 ,236 1,000 -1,00 33
36-45 m. -,330 ,249 1,000 -1,03 37
56 m. ir daugiau ,343 ,383 1,000 -, 74 1,43
56 m. ir daugiau 18-25 m. -,429 324 1,000 -1,35 ,49
26-35m. -,678 ,310 ,295 -1,56 ,20
36-45 m. -,673 319 ,360 -1,58 ,23
46-55 m. -,343 ,383 1,000 -1,43 74

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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PRIEDAS NR. 8

Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty issilavinimu

Kruskal W. test
Aukstasis Aukstasis
. . neuniversitetinis universitetinis
Kintamasis p
Asm.
Asm. sk. | V rangas sk V rangas
Psichologiné darbuotojy gerové 23 117,20 201 118,10 0,194
Vertm'a_lmas skaitmeniniy jrankiy 23 112.20 201 119,88 0,180
naudojimas
VA T e 23 13478 | 201 | 11628 | 0129
reik§mingumas
Kontrolés lokusas 23 102,00 201 117,59 0,021
Anova
Kintamasis Aukstasis neuniversitetinis Aukstasis universitetinis
Kontrolés lokusas Asm. sk. \/ SN 'A;Skm' \Y/ SN
23 4,90 0,663 201 5,06 0,608
Anova reik§mé
F df p
3,482 231 0,17
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS iSvesties duomenys), 2020.
,, Oneway reiksmés “ (SPSS iSvesties duomenys), 2020
Descriptives
KLvidurkis
95% Confidence Interval
for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum | Maximum
Vidurinis 4 421 397 ,198 3,58 4,85 4 5
Aukstasis
A 23| 4,90 663 ,138 4,62 5,19 4 6
neuniversitetinis
Aukstasis
) o 201 5,06 ,608 ,043 4,98 5,15 4 7
universitetinis
4 4 4,63 ,468 ,234 3,88 5,37 4 5
Total 232 5,02 ,619 ,041 4,94 5,10 4 7
LANOVA reiksmés ““ (SPSS iSvesties duomenys), 2020
KLvidurkis
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,877 3 1,292 3,482 ,017
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Within Groups
Total

84,612
88,489

228
231

371

,,Post Hoc Tests reiksmés taikant ,, Bonferroni‘ kriterijy* (SPSS iSvesties duomenys), 2020

Dependent Variable: KLvidurkis

Multiple Comparisons

95% Confidence

universitetinis

Mean Interval
(1) Jusu (J) Jusu Difference Std. Lower Upper
issilavinimas: issilavinimas: (1-J) Error Sig. Bound Bound
Bonferroni Vidurinis Aukstasis
) o -,689 ,330 227 -1,57 ,19
neuniversitetinis
Aukstasis X
) o -,847 ,308 ,038 -1,67 -,03
universitetinis
4 -411 4311 1,000 -1,56 74
Aukstasis Vidurinis ,689 ,330 227 -,19 1,57
neuniversitetinis Aukstasis
) o -,158 ,134| 1,000 -,51 ,20
universitetinis
4 ,279 ,330] 1,000 -,60 1,16
Aukstasis Vidurinis 847" ,308 ,038 ,03 1,67
universitetinis Aukstasis
) o ,158 , 1341 1,000 -,20 ,51
neuniversitetinis
4 ,437 ,308 ,943 -,38 1,26
4 Vidurinis 411 ,431| 1,000 -, 74 1,56
Aukstasis
) o -,279 , 3301 1,000 -1,16 ,60
neuniversitetinis
Aukstasis
-,437 ,308 ,943 -1,26 ,38

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

109




PRIEDAS NR. 9

Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty darbo patirtimi

Kruskal W. test

ki 1 m. NUo 1 iki 5 m. Nuo 6 iki 10 Nuo 11_m. ir
Kintamasis M. el p
Asm. V Asm. V Asm. V Asm. V
sk. rangas sk. rangas | sk. rangas | sk. rangas
Psichologiné 39 111,51 | 129 | 117,71 39 122,47 25 108,74 | 0,825
darbuotojy gerové
Vertinamas 39 109,88 | 129 | 114,82 39 127,06 25 119,02 | 0,688
skaitmeniniy
jrankiy naudojimas
Vertinamas 39 110,47 | 129 | 117,79 39 116,82 25 118,74 | 0,942
skaitmeniniy
jrankiy
reik§mingumas
Kontrolés lokusas 39 89,68 | 129 | 120,38 | 39 | 138,90 | 25 | 103,38 | 0,008
Anova
ki 1 m. Nuo 1 iki 5 m. Nuo 6 iki 10 m. Nuo 11 m. ir daugiau
Kintamasis Asm. v SN Asm. v SN Asm. v SN Asm. v SN
sk. sk. sk. sk.
Kontrolés lokusas 39 4,78 | 0561 | 129 5,06 | 0,599 39 523 | 0661| 25 | 4,910,632
Anova reik§mé
F df p
3,998 231 0,008
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS iSvesties duomenys), 2020.
., Oneway reiksmeés* (SPSS iSvesties duomenys), 2020
Descriptives
KLvidurkis
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean | Deviation | Error Bound Bound Minimum | Maximum
ki 1 m. 39 4,78 ,561 ,090 4,60 4,96 4 6
Nuo 1 iki 5 m. 129 5,06 ,599 ,053 4,95 5,16 4 7
Nuo 6 iki 10 m. 39 5,23 ,661 ,106 5,02 5,44 4 6
Nuo 10 m. ir
) 25 491 ,632 ,126 4,65 5,17 4 6
daugiau
Total 232 5,02 ,619 ,041 4,94 5,10 4 7
LANOVA reiksmés *“ (SPSS isvesties duomenys), 2020
KLvidurkis
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Total

Between Groups
Within Groups

4,422
84,067
88,489

3
228
231

1,474
,369

3,998

,008

,,Post Hoc Tests reiksmés taikant ,, Bonferroni* kriterijy “ (SPSS i$vesties duomenys), 2020

Dependent Variable: KLvidurkis

Multiple Comparisons

Bonferroni

(1) Jusu darbo patirtis (J) Jusu darbo

95% Confidence

(einamosiose patirtis (einamosiose Mean Interval
pareigose) pareigose) Difference Std. Lower Upper
organizacijoje: organizacijoje: (1-J) Error Sig. Bound Bound
Iki 1 m. Nuo 1 iki 5 m. -,275 111 ,084 -,57 ,02
Nuo 6 iki 10 m. -,449" ,138 ,008 -,81 -,08
Nuo 10 m. ir daugiau -,127 , 156 | 1,000 -,54 ,29
Nuo 1 iki 5 m. Iki 1 m. ,275 111 ,084 -,02 57
Nuo 6 iki 10 m. -, 174 111 ,709 - 47 12
Nuo 10 m. ir daugiau ,148 ,133] 1,000 -,20 ,50
Nuo 6 iki 10 m. Iki 1 m. 449" ,138 ,008 ,08 .81
Nuo 1 iki 5 m. 174 111 ,709 .12 AT
Nuo 10 m. ir daugiau ,322 ,156 ,237 -,09 74
Nuo 10 m. ir daugiau Iki 1 m. ,127 , 156 | 1,000 -,29 ,54
Nuo 1 iki 5 m. -,148 ,133| 1,000 -,50 ,20
Nuo 6 iki 10 m. -,322 ,156 ,237 -, 74 ,09

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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PRIEDAS NR. 10

Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty pavaldumu darbe

Mann-Whitney U.
Turi pavaldziy Neturi pavaldziy
Kintamasis darbuotojy darbuotojy b
Asm.

e V rangas Asm. sk. V rangas
Psichologiné darbuotojy gerové 38 117,25 194 116,35 0,940
Vertinamas skaitmeniniy jrankiy 38 125,63 194 114,71 0,357
naudojimas
Vertinamas skaitmeniniy jrankiy 38 128,53 194 114,14 0,226
reik§mingumas
Kontrolés lokusas 38 144,32 194 111,05 0,005

t-Testas
Turi pavaldziy darbuotojy Neturi pavaldziy darbuotojy
Kintamasls A:km' Vv SN Asm. sk. v SN
Kontrolés lokusas 38 5,30 0,670 194 4,95 0,596
t-Test reikSmé
t df p p (2-tailed)
3,016 230 0,800 0,03

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2020.

,, T-Test reiksmés “ (SPSS isvesties duomenys), 2020

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
KLvidurkis Equal
variances ,065 ,800 | 3,016 230| ,003 ,326 ,108 ,113 ,538
assumed
Equal
variances not 2,787(49,129| ,008 ,326 ,117 ,091 ,560
assumed
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PRIEDAS NR. 11

Socialiniy - demografiniy duomeny palyginimas su respondenty darbinés komandos dydziu

Kruskal W. test

1ki 10 m. 11-20 m. 21-30 m. 31-40 m. 41 m. ir daugiau
Kintamasis Asm. \Y Asm. \Y Asm. \Y Asm. \Y% Asm. \Y% p

sk. rangas sk. rangas sk. rangas sk. rangas sk. rangas
Psichologing
darbuotojy 9 | 112,76 | 98 120,02 | 22 | 125,23 7 113,07 9 99,44 | 0,819
gerove
Vertinamas
slitimsminiy 9 | 11324 | 98 | 11683 | 22 | 128,27 7 150,43 9 92,44 | 0,422
jrankiy
naudojimas
Vertinamas
isrl::]t(‘i‘:f“‘m“ 9 | 10619 | 98 | 12567 | 22 | 11568 | 7 | 14214 | 9 | 10867 | 0261
reik§mingumas
entizeite 9 | 10641 | 98 | 13155 | 22 | 10832 | 7 120,14 9 77,39 | 0,033
lokusas

Anova
1ki 10 m. 11-20 m. 21-30 m 31-40 m. 41 m. ir daugiau

Kintamasis Asm. Vv SN Asm. iV SN Asm. Vv SN Asm. Y, SN Asm. iV, SN

sk. sk. sk. sk. sk.
féﬁﬂg;’;es 9% 494 | 0591 | 98 516 | 0652 | 22 493 | 0532 7 505 | 0452 | 9 | 464 | 0,608

Anova reik§meé

F_ [ df p
2659 | 231 [ 0,034

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2020.

,, Oneway reiksmés “* (SPSS i$vesties duomenys), 2020

Descriptives

KLvidurkis
95% Confidence Interval for
Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum | Maximum
Iki 10 96 4,94 ,591 ,060 4,82 5,06 4 7
Nuo 11 iki 20 98 5,16 ,652 ,066 5,03 5,29 4 6
Nuo 21 iki 30 22 4,93 ,532 ,113 4,70 5,17 4 6
Nuo 31 iki 40 7 5,05 452 171 4,63 5,46 4 6
Nuo 41 ir
daugiau 9 4,64 ,608 ,203 4,17 5,11 4 6
Total 232 5,02 ,619 ,041 4,94 5,10 4 7
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LANOVA reiksmés * (SPSS isvesties duomenys, 2020)

KLvidurkis
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,960 4 ,990 2,659 ,034
Within Groups 84,529 227 372
Total 88,489 231

,,Post Hoc Tests reiksmés taikant ,, Bonferroni* kriterijy “ (SPSS i$vesties duomenys), 2020

Dependent Variable: KLvidurkis

Multiple Comparisons

Bonferroni

(I) Kiek darbuotoju

(J) Kiek darbuotoju

95% Confidence

dirba kartu su Jumis  dirba kartu su Jumis Difl:‘/(:::ce Std. sig. Interval
Jusu darbineje Jusu darbineje (1) Error Lower Upper
komandoje: komandoje: Bound Bound
Iki 10 Nuo 11 iki 20 -,217 ,088 ,139 - 47 ,03
Nuo 21 iki 30 ,010 , 1441 1,000 -,40 42
Nuo 31 iki 40 -,104 ,239| 1,000 -,78 57
Nuo 41 ir daugiau ,303 ,213| 1,000 -,30 91
Nuo 11 iki 20 Iki 10 217 ,088 ,139 -,03 AT
Nuo 21 iki 30 227 , 1441 1,000 -,18 ,64
Nuo 31 iki 40 ,113 ,239| 1,000 -,56 79
Nuo 41 ir daugiau ,520 ,213 ,152 -,08 1,12
Nuo 21 iki 30 Iki 10 -,010 , 1441 1,000 -,42 ,40
Nuo 11 iki 20 -,227 , 1441 1,000 -,64 ,18
Nuo 31 iki 40 -114 ,265| 1,000 -,86 ,64
Nuo 41 ir daugiau ,293 ,241 | 1,000 -,39 ,98
Nuo 31 iki 40 Iki 10 ,104 ,239| 1,000 -,57 ,78
Nuo 11 iki 20 -,113 ,239| 1,000 -, 79 ,56
Nuo 21 iki 30 ,114 ,265| 1,000 -,64 ,86
Nuo 41 ir daugiau ,407 , 308 | 1,000 -,46 1,28
Nuo 41 ir daugiau Iki 10 -,303 ,213| 1,000 -,91 ,30
Nuo 11 iki 20 -,520 ,213 ,152 -1,12 ,08
Nuo 21 iki 30 -,293 ,241| 1,000 -,98 ,39
Nuo 31 iki 40 -,407 ,308| 1,000 -1,28 46

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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PRIEDAS NR. 12

Patvirtinancios faktorinés analizés regresijos pirminiai koeficiantai

Factor loadings

95% Confidence Interval

Factor Indicator Symbol Estimate Std. Error zZ-value p Lower Upper Std. Est. (all)
PG Q1A2 A1 0.759 0.088 11.205 = 001 0.626 0.842 0.681
Q1A3 M2 0.332 0.067 4980 =001 0.201 0.464 0.336
Q1A5 A3 0.570 0.075 7627 = 001 0.423 0.716 0.497
Q1AG A4 0382 0.066 5.O01 = 001 0.262 0.522 0.395
Q1AT A5 0818 0.076 12.030 = 001 0.768 1.068 0718
Q1A8 k16 0.759 0.086 11.564 = 001 0.630 0.887 0.698
Q1A M7 0.954 0.065 14.644 =001 0.826 1.081 0.825
Q1A1G2 LN ES 0.756 0,100 7522 = 001 0.559 0.952 0.491
Q1A4G2 K19 0.349 0.077 4534 = 001 0.188 0.449 0.309
Q1410G2 K110 1.001 0.083 12.005 = 001 0.838 1.165 0717
SKI o2a1 k21 0.578 0.185 3503 = 001 0.255 0.901 0.245
Q2A2 k22 0721 0.057 12.604 =001 0.608 0.833 0.753
Q2A3 K23 0.854 0.068 12.580 = 001 0721 0.987 0.752
Q2A4 k24 1.119 0142 7804 = 001 0.841 1.397 0.519
Q2A5 k25 1.197 0132 90584 = 001 0.938 1.455 0.585
Q2A8 k26 0.536 0.081 8836 = 001 0.417 0.655 0.5T1
Q2AT K27 0.909 0.094 9619 =001 0.724 1.084 0.612
SKR a3a1 A3 0.853 0.052 16.352 = 001 0.751 0.956 0872
Q3A2 k32 0.938 0.053 17.864 = 001 0.835 1.041 0.9
Q3A3 k33 e 0.057 13.57T1 = 001 0.665 0.889 0.770
Q3AR k34 0.531 0.085 B BTT = 001 0.344 0.718 0.367
Q3AG k35 0.388 0.089 4 486 =001 0.224 0.572 0.299
Q3AT k36 0.608 0.088 6.885 = 001 0.435 0.781 0.445
Q3A4R2 K37 0189 0.116 1.632 0.103 -0.033 0.416 0111
KL Q4A1K2 A 0.625 0.097 6419 = 001 0.434 0.816 0.425
Q4A2K2 k42 0.885 0102 8.655 = 001 0.685 1.086 0.551
Q4A4K2 k43 0.699 0.088 7.957 =001 0.527 0.871 0.513
Q4ABK2 ka4 0.801 0,100 7.985 = 001 0.605 0.998 0.515
Q4ABK2 k45 0915 0.094 0750 = 001 0.731 1.089 0.608
Q4A11K2 ka6 0.603 0082 6532 = 001 0.422 0.785 0.431
QdA14K2 k4T 0.707 0113 6276 = 001 0.486 0.927 0.416
Q4A1TKZ k48 0.481 0.105 4575 =001 0.275 0.687 0.310
O4A19K2 k49 0732 0092 7.994 = 001 0.553 0.912 0.515
Q4AZ2K2 410 0.838 0.100 8349 = 001 0.642 1.035 0.535
O4A23K2 A4 0.555 0.085 6.498 = 001 0.388 0.723 0.429
Q4A24K2 k412 0724 0.096 7534 = 001 0.536 0.912 0.490
Q4AZ6K2 A413 0.433 0.095 4573 =001 0.247 0.618 0.310
Q4A2TKZ hd14 0832 0.098 8452 = 001 0.639 1.025 0.541
Q4A3 k415 0274 0.068 4.040 = 001 0141 0.407 0.275
Q4AL k416 0.605 0.070 8635 =001 0.468 0.742 0.550
Q4AT KT 0.544 0.110 5.851 = 001 0.428 0.859 0.390
Q4AD 418 0.526 0.097 5433 =001 0.336 0.716 0.365
Q4410 A419 0.625 0.078 8.047 = 001 0.473 0777 0.518
Q4412 k420 0.436 0.089 4882 = 001 0.261 0611 0.330
Q4413 k2 0673 0.089 6.800 =001 0.479 0.867 0.447
Q4A15 k422 0.588 0.071 8229 = 001 0.448 0.728 0.528
Q4416 k423 0.571 0.064 £.992 =001 0.447 0.696 0.569
Q4418 k424 0.580 0.091 6.388 = 001 0.402 0.759 0.423
Q4420 k425 0516 0.085 6.081 = 001 0.350 0.682 0.404
Q4421 k426 -0.747 0.087 -7.717 =001 -0.937 -0.557 -0.500
Q4425 k42T 0.536 0.094 5731 = 001 0.353 0.719 0.383
Q4428 k428 0273 0.082 2970 0.003 0.083 0.454 0.204

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (JASP i§vesties duomenys), 2020.
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PRIEDAS NR. 13

Patvirtinancios faktorinés analizés regresijos galutiniai koeficiantai

Parameter estimates ¥

Factor loadings

95% Confidence Interval

Factor Indicator Symbol Estimate Std. Error z-value p Lower Upper Std. Est. (all)
PG Q1A2 A 0.776 0.068 11.445 =.001 0.643 0.909 0.696
QA7 A2 0.955 0.076 12.559 =.001 0.806 1.104 0.746
Q1A8 A3 0.735 0.067 11.002 =.001 0.604 0.866 0.676
Q1A9 A4 0.986 0.065 15.165 =.001 0.859 1.114 0.853
Q1A10G2 A15 0.965 0.085 11.328 =.001 0.798 1.132 0.691
SKI Q2A2 A21 0.747 0.058 12.805 =.001 0.633 0.861 0.781
Q2A3 22 0.8656 0.070 12.267 =.001 0.719 0.993 0.754
Q2A7 A23 0.860 0.097 8.8625 =.001 0.669 1.051 0.579
SKR Q3A1 A31 0.566 0.052 16.680 =.001 0.764 0.968 0.5685
Q3A2 A32 0.940 0.053 17.821 =.001 0.836 1.043 0.923
Q3A3 A33 0.774 0.057 13.496 =.001 0.662 0.887 0.768
KL Q4A6K2 Ad1 0.5649 0.106 7.980 =.001 0.641 1.058 0.545
Q4ABK2 42 0.8636 0.103 5146 =.001 0.635 1.037 0.556
Q4AT1K2 A3 0.8638 0.094 5908 =.001 0.654 1.023 0.599
Q4A14K2 Ad4 1.086 0113 0634 =.001 0.5685 1.307 0.640
Q4AZ2K2 A45 0.8619 0.108 7.585 =.001 0.607 1.030 0.522
Q4A24K2 46 0771 0.102 7.569 =.001 0.571 0.970 0.522
Q4AZTK2 AT 0.983 0.102 961 =.001 0.782 1.183 0.639

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (JASP i$vesties duomenys), 2020.
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PRIEDAS NR. 14

Model plot

1.00, 1.00,

L\

OdAd ;l M}

J

asJ STE SEI 532 ‘1'03 Eaé asé’ 14? 52?5 é‘ 542 17 153 h? hs H 158 1ad

Matavimo modelis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (JASP isvesties duomenys), 2020.
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PRIEDAS NR. 15

Moderatoriaus analizé ,, Darbuotojy psichologinés groveés ir skaitmeniniy jrankiy naudojimo

rysys moderuojant kontrolés lokusui* (SPSS isvesties duomenys), 2020

Model :1
Y : Gervid
X : SKlvid
W : KLvid

Sample

Size: 232

OUTCOME VARIABLE:
Gervid

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
4625 2139 ,4420 20,6843 3,0000 228,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -,6451 1,7763 -3632 ,7168 -4,1451 2,8548
SKlvid ,5988  ,3004 11,9936 ,0474 ,0070 11,1906
KLvid 1,2126 3590 13,3780 ,0009 5053 11,9199
Int 1 -,1166 ,0606 -1,9249 0555 -2359 ,0028

Product terms key:
Int 1 SKlvid x KLvid

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W 0128 3,7052 11,0000 228,0000 0555
Focal predict: SKlvid (X)
Mod var: KLvid (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):
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KLvid
4,4049
5,0239
5,6428

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

Value
3,8092

Effect
,0853
,0131
-,0590

% below

1,7241 98,2759

se
,0514
,0418
,0605

t
1,6578
,3143
-,9758

% above

p

LLCI

,0987
,7536
,3302

-,0161
-,0692
-,1782

ULCI

,1867
,0955
,0601

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

KLvid
3,6429
3,7964
3,8092
3,9500
4,1036
4,2571
4,4107
4,5643
47179
48714
5,0250
5,1786
5,3321
5,4857
5,6393
5,7929
5,9464
6,1000
6,2536
6,4071
6,5607
6,7143

Effect
1741
,1562
,1547
,1383
,1204
,1025
,0846
,0667
,0488
,0309
,0130
-,0049
-,0228
-,0407
-,0586
-,0765
-,0944
-1123
-,1302
-,1481
-,1660
-,1839

se
,0873
,0792
,0785
,0714
,0640
,0572
,0512
,0463
,0429
,0413
,0418
,0443
,0484
,0539
,0603
,0674
,0750
,0829
,0911
,0995
,1080
,1166

t
1,9955
1,9728
1,9704
1,9369
1,8802
1,7908
1,6514
1,4399
1,1377
1479
3111
-,1106
-,4706
-, 7550
-,9716
-1,1350
-1,2592
-1,3547
-1,4295
-1,4891
-1,5372
-1,5767

p

LLCI

,0472
,0497
,0500
,0540
,0614
,0747
,1000
,1513
,2564
,4553
,7560
,9120
,6384
4510
,3323
,2576
,2093
,1768
,1542
,1379
,1256
,1163

0022
0002
,0000
-,0024
-,0058
-,0103
-,0163
-,0246
-,0357
-,0505
-,0694
-,0922
-,1183
-,1469
- 1775
-,2093
-,2421
-, 2757
-,3097
-,3441
-,3788
-, 4138

ULCI

,3461
,3123
,3095
,2790
,2466
,2153
,1856
,1580
,1333
,1123
,0954
,0824
,0727
,0655
,0603
,0563
,0533
,0510
,0493
,0479
,0468
,0459

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
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Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

SKlivid KLvid
BEGIN DATA.

4,8285
5,8910
6,9535
4,8285
5,8910
6,9535
4,8285
5,8910
6,9535
END DATA.

4,4049
4,4049
4,4049
5,0239
5,0239
5,0239
5,6428
5,6428
5,6428

Gervid

5,1081
5,1987
5,2893
5,5102
5,5242
5,5381
5,9123
5,8496
5,7869

GRAPH/SCATTERPLOT=

SKlvid WITH Gervid BY

KLvid
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PRIEDAS NR. 16
Moderatoriaus analizé ,, Darbuotojy psichologinés grovés ir skaitmeniniy jrankiy reikSmingumo

rysys moderuojant kontrolés lokusui* (SPSS isvesties duomenys), 2020

Model : 1
Y : Gervid
X : Rksvid
W : KLvid

Sample

Size: 232

KA AR A A A A A AR A A A A A AR A A AR A AR A A AR A AR A A AR A AR A A AR A AN I A AR A A A ARk A Ak ARk A Ak Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
Gervid

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4683 , 2194 , 4390 21,3548 3,0000 228,0000 ,0000
Model

coeff se t P LILCI ULCI
constant -,3906 2,5386 -,1539 , 8779 -5,3927 4,6115
Rksvid , 5606 ,4108 1,3647 , 1737 -,2488 1,3700
KLvid 1,0577 , 5327 1,9857 , 0483 ,0081 2,1073
Int 1 -,0916 , 0854 -1,0717 , 2850 -,2599 , 0768

Product terms key:
Int 1 : Rksvid X KLvid

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0039 1,1486 1,0000 228,0000 ,2850
Focal predict: Rksvid (X)
Mod var: KLvid (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

Rksvid KLvid Gervid
BEGIN DATA.
5,2755 4,4049 5,0981
6,0554 4,4049 5,2207
6,8353 4,4049 5,3433
5,2755 5,0239 5,4538
6,0554 5,0239 5,5322
6,8353 5,0239 5,6106
5,2755 5,0428 5,8094
60,0554 5,0428 5,8436
6,8353 5,0428 5,8779
END DATA.
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GRAPH/SCATTERPLOT=
Rksvid WITH Gervid BY KLvid

KA ARA AR A A XA A XA A XA AR AKX KK ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAAKKAA R A A XA A XA XK A XK A KX KA K

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000
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PRIEDAS NR. 17

Konstrukto ,, Darbuotojy suvokiama psichologiné gerové “ normalumo vertinimas (SPSS isvesties

duomenys), 2020

Case Processing Summary

Cases
Walid Missing Total
M Fercent M Percent M Fercent
Gerovesvidurkis 232 100,0% 0 0,0% 232 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Errar
Gerovesvidurkis ~ Mean 552 048
95% Confidence Interval Lower Bound 5,42
for Mean pper Bound h62
5% Trimmed Mean 565
Median 5,60
Yariance 555
Std. Deviation 745
Minimum 3
Maximum )
Range 4
Interquartile Eange 1
Skewness -.588 V60
kurtosis 26 318
Tests of Normality
Kolmogorow-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Gerovesvidurkis 070 232 Joos 877 232 001

a. Lilliefors Significance Correction




PRIEDAS NR. 18

Konstrukto ,, Skaitmeniniy jrankiy naudojimas” normalumo vertinimas (SPSS isvesties

duomenys), 2020

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
M Percent M Fercent M FPercent
SKlvidurkis 232 100,0% 1] 0,0% 232 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
SKlidurkis  Mean 5,89 070
95% Confidence Interval Lower Bound 575
for Mean Lipper Bound 6,03
5% Trimmed Mean 5,98
Median 6,14
Yariance 1129
Std. Deviation 1,062
Minimum 1
Maximum 7
Fange ]
Interguartile Range 1
Skewness -1,268 V60
Kurosis 1,870 318
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
SKlvidurkis 70 232 000 877 232 oan

a. Lilliefors Significance Correction
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PRIEDAS NR. 19

Konstrukto ,, Skaitmeniniy

duomenys), 2020

Case Processing Summary

jrankiy reiksmingumas‘‘ normalumo

vertinimas (SPSS isvesties

Cases
Walid Missing Total
M Percent M Percent M Percent
Reiksmingumasvidurkis 232 100,0% 1] 0,0% 232 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
Reiksmingumasvidurkis  Mean 6,06 051
55% Confidence Interval Lower Bound 5495
for Mean Lpper Bound 616
5% Trimmed Mean 6,13
Median 614
Yariance 608
Std. Deviation 780
Minimum 2
Maxirmum 7
Fange 5
Interguartile Range 1
Skewness -1,464 JE0
Kunosis 3,461 318
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Reiksmingumasvidurkis 124 232 oon 888 232 000
a | illiafrre Sinnifiranre Cnrrectinn
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PRIEDAS NR. 20

Konstrukto ,, Kontrolés lokusas “ normalumo vertinimas (SPSS isvesties duomenys), 2020

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
M FPercent M Fercent M FPercent
kLvidurkis 232 100,0% 1] 0,0% 232 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
Klvidurkis  Mean 502 041
85% Confidence Intarval Lower Bound 494
for Mean pper Bound 510
5% Trimmed Mean 502
Median 5,00
Wariance 383
Std. Deviation E18
Minimum 4
Maximum [
Range K|
Intergquartile Eange 1
Skewness =002 JE0
Kurtosis - 618 318
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
kLvidurkis 043 232 ,EEIIZI' ,991 232 147

* This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction
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PRIEDAS NR. 21
Daugianaré regresija (SPSS isvesties duomenys), 2020

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 KLvid, Rksvid® Enter

a. Dependent Variable: Gervid

b. All requested variables entered.

Model Summary®

Model

R

R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

Durbin-Watson

1

4642

,215

,209

,663

1,993

a. Predictors: (Constant), KLvid, Rksvid

b. Dependent Variable: Gervid

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
BCa 95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,993 -, 742 ,138

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 27,617 2 13,809 31,438 ,000°
Residual 100,586 229 439
Total 128,203 231

a. Dependent Variable: Gervid
b. Predictors: (Constant), KLvid, Rksvid
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Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,290 ,433 5,283 ,000
Rksvid ,125 ,058 ,131 2,136 ,034 916 1,092
KLvid ,492 ,074 ,409 6,687 ,000 ,916 1,092
a. Dependent Variable: Gervid
Bootstrap for Coefficients
Bootstrap?
BCa 95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error | Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 2,290 -,024 444 ,001 1,422 3,075
Rksvid ,125 ,004 ,064 ,050 ,002 ,259
KLvid ,492 ,000 ,064 ,001 ,364 ,620
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
Collinearity Diaghostics?
Variance Proportions
Model  Dimension Eigenvalue | Condition Index | (Constant) Rksvid KLvid
1 1 2,982 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,011 16,400 ,00 74 ,55
3 ,007 21,100 ,99 ,26 ,45
a. Dependent Variable: Gervid
Residuals Statistics?
Bootstrap®
BCa 95% Confidence Interval
Statistic Bias Std. Error Lower Upper
Predicted Value Minimum 4,58
Maximum 6,43
Mean 5,52 ,00 ,05 5,42 5,62
Std. Deviation ,346 ,004 ,044 ,260 437
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N 232 0 0

Residual Minimum -2,576
Maximum 1,481
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. Deviation ,660 -,006 ,040 ,587 717
N 232 0 0

Std. Predicted Value Minimum -2,711
Maximum 2,645
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. Deviation 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000
N 232 0 0

Std. Residual Minimum -3,886
Maximum 2,235
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. Deviation ,996 ,000 ,000 ,996 ,996
N 232 0 0

a. Dependent Variable: Gervid

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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