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[VADAS

Darbuotojy gerovés svarba isryskéjo COVID-19 pandemijos metu, kai dél susiklos¢iusiy
aplinkybiy pasikeité darbo metodai ir nuotolinio darbo praktikos pradétos taikyti kaip niekada
pla¢iu mastu. Sie poky¢iai turéjo reik§minga poveikj organizacijy kontrolés sistemoms,
darbuotojy tarpusavio bendravimui komandos ir lyderio lygmenyje bei kélé issukiy santykiy ir
bendradarbiavimo kokybei (Rurkkhum, 2023). Pandemijos kontekste organizaciné komunikacija
keitési i§ esmés, daugiausia pereinant j skaitmening aplinka, o fizinio kontakto ribojimas dar labiau
sustiprino Siuos pokycius. COVID-19 pandemija ne tik atskleidé darbuotojy gerovés svarbg, bet
ir iSrySkino butinybe jg gerinti, nes didéjantis aplinkos neapibréztumas reikalavo greity reakcijy
tiek 1§ organizacijy, tiek 1§ darbuotojy, kas savo ruoztu gal¢jo skatinti didéjantj stresg (Meyer, Zill,
Dilba, Gerlach ir Schumann, 2021). Taip pat ir skaitmeninés transformacijos sukelti poky¢iai j
egzistuojanéia rutina gali jnesti papildomo streso, neigiamy emocijy (Kadir ir Broberg, 2020), ¢ia
ir iSrySkéja skaitmeninés lyderystés bei darbuotojy gerovés svarba.

Skaitmeniné lyderysté¢ pradéjo formuotis dél technologijy pazangos, kai nusistovéje
zmogiskyjy istekliy valdymo metodai buvo priversti prisitaikyti prie naujy tendencijy. Zvelgiant
istoriSkai, kiekvienas laikmetis su savo aktualijomis formavo skirtingus lyderystés stilius,
remiantis tokiais modeliais kaip hierarchija, galia, valdzia ar asmenybés jtaka. Taciau
skaitmeninés transformacijos eroje skaitmenizacija reikSmingai pakeité lyderystés modelius bei
jgudzius (de Araujo, Priadana, Paramarta ir Sunarsi, 2021). Skaitmeniné lyderysté apibréZziama
kaip lyderiy gebéjimas skatinti skaitmenine transformacijg organizacijoje, formuojant aiskig ir
prasmingg skaitmenizacijos proceso vizijg bei jg sékmingai jgyvendinant (Zeike, Bradbury,
Lindert ir Pfaff, 2019; Larjovuori, Bordi, Makiniemi ir Heikkila-Tammi, 2016). Siame kontekste
lyderiai tampa asmenimis, kurie, taikydami skaitmeninés lyderystés metodus, veda savo
efektyvuma ir tuo paciu uztikrinti darbuotojy gerove.

Svarbu suprasti, kad skaitmeniné lyderysté i$ esmés pakeité poziirj j darbuotojo ir lyderio
santykius, bendradarbiavimo metodus. Lyderystés funkcija taip pat pasikeité nuo tradicinés
“vadovavimas ir kontrol¢” j “bendravimas ir bendradarbiavimas” (Gozman ir Willcocks, 2019).
Siam aspektui jsivyrauti organizacijose itin svarbus pasitikéjimas lyderiu. Net ir ne profesiniuose,
bet ir socialiniuose santykiuose santykiuose pasitikéjimas yra pamatiné vertybé, kuri uztikrina
kokybiska bendradarbiavima, gerus tarpusavio santykius bei padeda siekti bendry tiksly.

Ne paslaptis, kad vienas i§ lyderystés elementy yra vadovo rodomas pavyzdys

darbuotojams. Siame darbe analizuojamos skaitmeninés lyderystés savybés parodo, jog pats
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lyderis turi biiti inovatyvus, technologiSkai rastingas lygiagreciai gebéti skatinti inovacijas
komandoje (Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim ir McCarthy, 2019). Lygiagreciai kaip ir
lyderiams, taip ir darbuotojams svarbu neatsilikti nuo inovacijy, turéti tam tikras kompetencijas,
kad galéty sékmingai veikti skaitmeninés transformacijos eroje (Oberlander, Beinicke ir Bipp,
2020). Siame darbe taip pat tiriama darbuotojy skaitmeninés kompetencijos, siekiant jvertinti, ar
skaitmeninés kompetencijos gali stiprinti arba silpninti ry$j tarp skaitmeninés lyderystés bei
darbuotojy gerovés bei moderacinj rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu.

Darbo temos aktualumas kyla i§ poreikio suprasti, kaip skaitmeniné lyderysté gali
prisidéti prie darbuotojy gerovés islaikymo skaitmeninés transformacijos metu ir kaip
pasitikéjimas lyderiu bei skaitmeninés kompetencijos daro jtaka Siam rySiui. Skaitmeniné
transformacija, nors biitina organizacijy konkurencingumui (Niu, Park ir Jung, 2022), daznai
sukelia stresg ir nesaugumo jausma darbuotojams, o Siame kontekste iSrySkéja skaitmeninés
lyderystés svarba, leidzianti lyderiams efektyviai vesti komandas net ir esant didelio
neapibréztumo salygoms (de Araujo ir kt., 2021). Ne maziau reikSmingas yra pasitikéjimas
lyderiu, kuris stiprina darbuotojy pasitikéjimg organizacija, uztikrina stabilumo jausmg ir
palengvina prisitaikymga prie besikeic¢ian¢iy sglygy (Ni ir Zheng, 2023; Randel, Galvin, Shore,
Ehrhart, Chung, Dean ir Kedharnath, 2018). Tuo tarpu ribotos darbuotojy skaitmeninés
kompetencijos gali tapti veiksniu, prisidedanéiu prie neigiamy aspekty, tokiy kaip netinkamas
naujy skaitmeniniy technologijy naudojimas, ribotas mokymas ar neigiamas poveikis darbuotojy
gerovei (Kadir ir kt., 2020). Siy rySiy saveika yra itin svarbi, nes organizacijos, geban¢ios
efektyviai valdyti skaitmening transformacijg ir tuo paciu ripintis darbuotojy gerove, turi didesnes
galimybes islikti konkurencingos ateityje.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Ankstesni tyrimai daugiausia démesio skyré
skaitmeninés lyderystés poveikiui darbuotojy inovaciniam elgesiui (Erhan, Uzunbacak, ir Aydin,
2021) ar organizaciniams veiklos rezultatams (Lathabhavan ir Kuppusamy, 2023), ta¢iau mazai
nagrinéjo jos poveikj darbuotojy gerovei. Siai dienai yra idtirta, jog egzistuojantys Zemesni
skaitmeninés lyderystés jgtidziai gali turéti reikSmingg jtaka Zemesniam psichologinés gerovés
rodikliui, taciau $is rySys buvo istirtas vadovy kontekste (Zeike ir kt., 2019). Kai kurie tyrimai
rodo, kad skaitmeniné transformacija neigiamai veikia darbuotojy gerove (Kadir ir kt., 2020), tuo
tarpu Kkiti teigia, jog skaitmeniné lyderysté gali sumazinti Siuos poveikius, sukuriant palaikymo ir
pasitikéjimo aplinkg (Zeike ir kt., 2019). Skaitmeninés lyderystés poveikis darbuotojy gerovei kol
kas yra iStyrinétas ribotai, dél to Sis tyrimas uZpildo esama spraga atsizvelgdamas j skaitmeninés

lyderystés poveiki darbuotojy gerovei ir lemiama lyderio ir darbuotojo pasitikéjimo vaidmen;.



Darbo temos naujumas. Slypi orientacijoje ] skaitmeninés lyderystés poveikio
darbuotojy gerovei analize, iSskiriant pasitikéjimo lyderiu mediacinj vaidmenj bei analizuojant, ar
skaitmeninés kompetencijos gali moderuoti §j rysj skaitmeninés transformacijos kontekste. Toks
pozitris leis geriau suprasti, kokiais biidais skaitmeniné lyderysté gali prisidéti prie darbuotojy
geroves. Atsizvelgiant j skaitmeninés transformacijos svarbg bei skaitmeniniy technologijy plétra,
skaitmeninés lyderystés tema moksle $iai dienai yra pakankamai nauja, taCiau jau tyrinéjama
jvairiais kampais, siekiant suprasti, kokiems reiskiniams 8i lyderystés rusis gali turéti jtaka.

Darbo problema. Atlikus §j tyrimg buvo keliamas klausimas, koks egzistuoja rysys tarp
skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés bei kaip §j rysj veikia pasitikéjimas lyderiu bei
skaitmeninés kompetencijos.

Darbo tikslas. [vertinti ry$j tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés, nustatyti
kaip §j ry$j veikia mediatorius - pasitikéjimu lyderiu bei moderatorius - skaitmeninés
kompetencijos.

Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis egzistuojanciais moksliniais tyrimais konceptualizuoti skaitmeninés lyderysteés,
skaitmeninés transformacijos, darbuotojy gerovés, pasitik€¢jimo lyderiu ir skaitmeniniy
kompetencijy sgvokas bei iSnagrinéti jy tarpusavio sgsajos.

2. Konceptualizuoti tyrimo modelj, parengti tyrimo instrumentg, skirtg skaitmeninés
lyderystés, pasitikéjimo lyderiu, darbuotojy geroves ir skaitmeniniy kompetencijy rySiams
analizuoti.

3. Atlikti empiring duomeny analize, nustatyti skaitmeninés lyderystés, darbuotojy gerovés,
pasitikéjimo lyderiu ir skaitmeniniy kompetencijy tarpusavio sgsajas.

4. Pateikti tyrimo iSvadas apie skaitmeninés lyderystés, pasitikéjimo lyderiu ir skaitmeniniy
kompetencijy poveikj darbuotojy gerovei ir remianti gautais duomenimis suformuoti
pasitlymus.

Darbo metodai. Mokslinés literatiiros analizé, anketos sudarymas, tyrimui reikalingy
duomeny surinkimui, iskelty hipoteziy patikrinimas atliekant kiekybiné duomeny analizé.

Darbo struktiira. Pirmoje darbo dalyje analizuojami ir konceptualizuojami mokslinéje
literatiiroje tyrin¢jami skaitmeninés lyderystés atsiradimo prieZastys bei konceptas, skaitmeninio
lyderio savybés bei poveikis darbuotojams, skaitmeninés transformacijos sagvoka bei pozymiai,
darbuotojy geroves samprata bei konceptas, pasitikéjimo lyderiu samprata ir poZymiai, darbuotojy
skaitmeniniy kompetencijy poZymiai bei moksliniy tyrimy analizé, kurie tiria skaitmeninés
lyderystés poveikj darbuotojy gerovei. Antroje dalyje apraSomas konceptualus tyrimo modelis, jo

sudarymo pagrindas, aprasomos ir pagrindziamos iSkeltos hipotezés, aprasomi tyrimo metodai.



Trecia darbo dalj sudaro empirinio tyrimo rezultaty apras§ymas, rezultaty analizé ir interpretacija,
patiektas gauty duomeny skai¢iavimas. Ketvirtoje dalyje apibendrinamas ir aptariamas atliktas
tyrimas, pateikiamos iSvados ir pasitlymai, pateikiamas literatliros sarasas, darbo santrauka ir

priedai.



1. SKAITMENINES LYDERYSTES, SKAITMENINES
TRANSFORMACIJOS, DARBUOTOJU GEROVES,
PASITIKEJIMO LYDERIU IR SKAITMENINIU
KOMPETENCIJU KONCEPCIJA REMIANTIS TEORINIU
ASPEKTU

1.1 Skaitmeninés lyderystés koncepcija

1.1.1 Skaitmeninés lyderystés samprata
Skaitmeniné lyderysté tai tam tikras lyderiy gebéjimas skatinti skaitmening transformacijg

organizacijoje, gebé¢jimas sukurti aiSkia ir prasminga skaitmeninzacijos proceso Vvizijg ir
gebéjimas ja realizuoti (Zeike ir kt., 2019; Larjovuori ir kt., 2016). Lyderiai turintys tam tikra
mastysena, kuri paremta skaitmening transformacija bei gebantys formuoti bendradarbiavimo
sgsajas organizacijose ir jgyti skaitmeniniy jgadziy (AINuaimi, Singh, Ren, Budhwar ir Vorobyev,
2022).

Skaitmeninés lyderystés judéjimas pradéjo formuotis dél technologijy pazangos, kuomet
nusistovéjusius zmogiskyjy istekliy valdymo metodai adaptavosi prie naujy tendencijy. Zvelgiant
] praeit], galima matyti, kad jvairlis amziai bei jo aktualijos reikalavo ir skirtingo lyderystés
stiliaus, lyderysté vystési skirtingai, remiantis skirtingais modeliais (kaip pvz.: hierarchija, galia,
valdZia ir asmenybé¢) (de Araujo ir kt., 2021). Taciau skaitmeningje eroje, skaitmeninzacija labai
pakeité lyderystés stilius bei jgudzius (de Araujo ir kt., 2021). Dél Sios priczasties skaitmeninés
technologijos reikalauja lyderius keistis bei perimti naujg lyderiy vaidmenj.

Skaitmeninés transformacijos eroje lyderiai turi turéti naujus jgudzius, kurie galéty jiems
padéti vesti organizacijg net ir esant dideliam neapibréztumui ir sudétingai aplinkai bei sugebéti
nukreipti jmones dinamiSkoje aplinkoje (de Araujo ir kt., 2021). Taigi, organizacijoms jzengus j
greito bei dinamisko verslo amziy, jmoniy kultiiroje atsiranda ir “pokyéiy kuréjai”, siekiant
didesnio produktyvumo bei darbuotojy likkesCiy patenkinimo organizacijos privalo biiti lanksc¢ios
bei sukurti decentralizuotas darbo vietas (Kane, Phillips, Copulsky, ir Andrus, 2019). Jgyvendinus
§] pokyt] vadovai tampa asmenys, kurie turi vesti savo komandas j priekj, o skaitmeninés
lyderystés metodas gali uztikrinti, kad darbuotojai taip pat noriai prisidés prie skaitmenizacijos
bei skatins inovatyvy mastyma organizacijy viduje, gebés dirbti ir neapibréztoje aplinkoje.

Skaitmeninés lyderystés savoka turi panasumy su e-lyderystés samprata, apie kuria pradéta
kalbéti dar 2003 metais. Sagvoka e-lyderysté pradéta vartoti kalbant apie lyderius, kurie daugelj
lyderystés procesy vykdo elektroniniais kanalais (Zaccaro ir Bader, 2003). Vienas i§ placiai
naudojamy e-lyderystés apibrézimy sako, jog tai socialinio poveikio procesas, kuriam jtakg daro
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informacinés technologijos, siekiant pakeisti poziiirj, jausmus, mastyma, elgesij ir (arba) veikia su
asmenimis, grupémis ir (arba) organizacijomis (Tigre, Curado ir Henriques, 2023).

Vélesniame laikotarpyje, kuomet savo svarbg jgavo skaitmeninés transformacijos sagvoka,
literatiiroje pradéjo rySkéti ir skaitmeninés lyderystés pavadinimas. Skaitmeniné lyderysté gali
biti apibréziama, kaip jmonés lyderiy gebéjimas skatinti skaitmening transformacija
organizacijoje ir rasti galimybiy ja pasinaudoti vardan verslo plétros ir organizacijos pridétines
vertés didinimo (Zeike ir kt., 2019). Kiti autoriai skaitmenin¢ lyderyste apibrézé kaip metoda,
kuris apibiidina atitinkamas lyderystés uzduotis ir jrankius skaitmeninés transformacijos laikais
(de Araujo ir kt.,, 2021). Lyginant dabartine erag su ankstesniu pozitriu j darba, skaitmening
lyderyste galima apibrézti kaip lyderiy gebéjimg sukurti aiSkig ir prasmingg skaitmenizacijos
proceso vizijg ir gebéjima ja realizuoti (Larjovuori, ir kt., 2016). Skaitmeninés lyderystés stilius
laikomas greitu, j komandg orientuotu, bendradarbiaujanéiu bei lyderystés be hierarchijos barjery
stiliumi, kuris i§laiko didel; démesj organizacijos naujovéms (Oberer ir Erkollar, 2018).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog skaitmeniné lyderysté tai tam tikras lyderiy
gebéjimas skatinti skaitmening transformacijg organizacijoje, gebé¢jimas sukurti aiskia ir
prasminga skaitmeninzacijos proceso vizijg ir jg realizuoti (Zeike ir kt., 2019; Larjovuori ir kt.,
2016). Tai lyderio gebéjimas efektyviai panaudoti egzistuojanc¢ias informacines technologijas ir
elektroninius kanalus, turéti tam tikrg jgtdziy rinkinj, kuris padeda vesti organizacijg net ir esant
dideliam neapibréztumui bei nukreipia jmones dinamiskoje aplinkoje (de Araujo ir kt., 2021).
Todél galima daryti iSvada, kad skaitmeniné lyderysté skatina lyderius iSmanyti technologijas,
priimti sprendimus paremtus duomenimis, gebéjima kurti inovacijomis grjstg organizacine
kultarg, kur ne tik lyderis, bet ir patys darbuotojai gebéty dirbti skaitmeninéje aplinkoje bei
inicijuoti inovatyvius pokycius. Skaitmeninés lyderystés reiSkinys taip pat gali biiti nagrinéjamas
analizuojant skaitmeninio lyderio savybes arba skaitmeninés lyderystés poveikj sekéjams, Siame
darbe skaitmeniné lyderysté bus aiSkinama per poveikj sekéjams, taciau siekiant geriau suprasti

skaitmenine lyderyste, svarbu iSanalizuoti ir skaitmeninio lyderio kompetencijas.

1.1.2 Skaitmeninio lyderio kompetencijos
Lyderystés savoka ganétinai kompleksiné ir sudétinga, taciau norint geriau j3 suprasti,

reikia atskirti lyderystés ir vadovavimo savokas. Lyderiai paprastai laikomi inovatoriais ir
strategais, o vadovai stebi ir kontroliuoja veikla, palaikydami tvarka ir stabilumg organizacijoje
(Benmira ir Aghoola, 2020). Lyderystés rasiy yra daugiau nei kelios, taciau Siame darbe bus
analizuojama skaitmeniné lyderysté, kurig apibrézti galima kaip lyderio gebéjima skatinti
skaitmening transformacija organizacijoje, sukurti aiskia ir prasminga skaitmeninzacijos proceso
vizijg ir jg realizuoti (Zeike ir kt., 2019; Larjovuori ir kt., 2016). Lyderiai turintys tam tikra

mastysena, kuri paremta skaitmening transformacija vadinami skaitmeniniais lyderiais, kurie geba
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formuoti bendradarbiavimo sasajas organizacijose ir jgyti skaitmeniniy jgiidziy (AlNuaimi, ir kt.,
2022).

I$ skaitmeninés lyderystés sampratos galima matyti, jog siejant Sios lyderystés sagvokos
atsiradimg su skaitmenizacija, vienos i§ esminiy skaitmeninio lyderio kompetencijas turéty apimti
gebéjima puikiai suprasti ir valdyti informacines technologijas, inovatyvuma bei gebéjima
perteikti Sias savybes savo darbuotojams. Skaitmeninio lyderio kompetencijos sudaro penkios
pagrindinés sritys: skaitmeniné komunikacija ir koordinavimas, skaitmeniné motyvacija ir
poky¢iy valdymas, skaitmeninis komandos formavimas ir priezitira, skaitmeninis raStingumas ir
skaitmeninio pasitikéjimo ugdymas (Xia, Liu, Wang, Hui, Han, Liu ir Tsai, 2023).

Galima jzvelgti, jog skaitmeniné¢ lyderysté turi iSskirtiniy bruozy, tokiy kaip
karybiskumas, iSsamios zinios, stiprus socialinis ratas ir bendradarbiavimas, daugiaprasmis
dalyvavimas esant konkre¢iam tikslui (Larjovuori, Bordi, Makiniemi ir Heikkila-Tammi, 2016).
Skaitmeniné lyderysté atsizvelgia j daugybe veiksniy, jskaitant pasikartojancius terminus, tokius
kaip karybiskumas, ekspertiSkumas, plati pasaulézitra ir bendradarbiavimas, mastymas,
jzvalgumas, nuolatinis mokymasis ir skaitmeninis intelektas (Larjovuori ir kt., 2016). Kiti autoriai
iSskiria pagrindinius keturis jgudzius padedancius lyderiauti skaitmeniniame amziuje -
transformaciné vizija, zZvelgimas ] ateities perspektyva, skaitmeninis rastingumas ir gebéjimas
prisitaikyti (Kane ir kt., 2019).

Zvelgiant j skaitmeninés lyderystés kompetencijy elementus, galima matyti, jog yra
pagrindines Sesios kompetencijos, kurios lemia efektyvig skaitmening lyderyste: e-bendravimas,
e-socialiniai jgudziai, e-poky¢iy valdymo jgiidziai, e-komandos jgiidziai, elektroniniy
technologijy iSmanymas ir e-patikimuma (Roman ir kt., 2019):

1. E — bendravimas apibréziama kaip lyderio gebéjimas aiskiai ir organizuotai komunikuoti
per skaitmeninius kanalus, iSvengiant klaidy ir nesusikalbéjimo. Lygiagreciai
komunikacijos riby jautimas, su siekiu jvertinti komunikacijos kiekio reikalinguma, kad
jis netrukdyty darbuotojy veiklos efektyvumui.

2. E — socialiniai jgudziai jvardijami kaip lyderio gebé¢jimas uztikrinti pozityvia darbo
aplinka, kuri pagerinty komandos tarpusavio ry$j bei bendradarbiavima naudojantis
skaitmenine erdve.

3. E - poky¢iy valdymo jgiudZiai apima gebéjima valdyti pokyciy iniciatyvas efektyviai
jgalinant elektroninius kanalus.

4. Elektroniniy technologijy iSmanymo kompetencija apibrézia lyderio auksta technologinj

intelekta, neatsiliekant nuo inovacijy bei naujoviy.
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5. E — patikimumas tai lyderio gebéjimas sukurti pasitikéjimo jausmg naudojantis
skaitmeniniais kanalais. Kartu, esant tokiai situacijai gebéti vadovautis bei iSlaikyti
saziningumo, nuoseklumo bei teisingumo aspektus.

Taigi, apibendrinant apzvelgtus mokslinius Saltinius galima iSskirti pagrindines
skaitmeninio lyderio kompetencijas. Remiantis autoriy pateiktomis jZvalgomis, galima teikti, kad
skaitmeninis lyderis turi turéti puiky technologinj rastinguma, nuolatos tobuléti, skatinti inovacijas
bei inovatyvia aplinka, jgalinti elektroninius kanalus bei uztikrinti efektyvia skaitmenine
komunikacija, gebeti valdyti pokyCius susijusius su technologijomis, kurti pasitikéjimu
grindziama aplinka net ir skaitmeninéje aplinkoje (1 paveikslas).

1 paveikslas

Skaitmeninés lyderystés kompetencijos

POKYCIY
VALDYMAS

SKAITMENINE
KOMUNIKACIJA

PASITIKEJIMO
KORIMAS

SKAITMENINE
LYDERYSTE

' N

TECHNOLOGINIS
RASTINGUMAS

INOVACIY
SKATINIMAS

NUOLATINIS
TOBULEJIMAS

Saltinis: sudarytas autorés remiantis moksline literatiira
Analizuojant skaitmeninés lyderystés kompetencijas, svarbu suprasti, jog organizacijos
s¢kme atneSa ne vienas zmogus, o darbuotojy grupés, kurios geba veikti sinergiskai. Atsizvelgiant
] tai, naturalu, kad ne vien tik lyderis j organizacija turi jnesSti iniciatyvy, o ir skatinti savo
darbuotojus mastyti novatoriskai. Kaip pavyzdj galima i$skirti metoda, kuomet lyderiai pripazjsta
ir apdovanoja darbuotojus, kurie imasi iniciatyvos perimti technologines Zinias organizacijoje ir
uz jos riby, tuo pat metu elgdamiesi naujoviskai, taip skatinant darbuotojus aktyviai tobulinti savo
gebéjimus (Garcia-Morales, Ruiz-Moreno ir Llorens-Montes, 2007). Kartu, lyderiai taip pat turéty
suteikti darbuotojams daugiau galimybiy bendradarbiauti su kitomis skaitmenizacija
skatinan¢iomis jmonémis, padédami jiems jgyti, interpretuoti, jtraukti ir panaudoti naujas
technologines Zinias organizacijos naujovéms (Robertson, Casali ir Jacobson, 2012; Shi, Zheng,
Zhang ir Liang, 2020). Pateikti pavyzdziai iliustruoja inovatyvumo skatinimo bei technologinio
rastingumo kompetencijas.
Kiti autoriai teigia, kad skaitmeninis lyderis turi ne tik skatinti darbuotojus biiti
inovatyviais, bet ir buti kaip skaitmenizacijos pavyzdziu. Pastebima tendencija, jog norint eiti
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skaitmeninés lyderystés link reikia ne tik jsisavinti naujausias technologines zinias, bet tuo paciu
metu ir rodyti pavyzdj darbuotojams, kad jie nuolat mokytysi, taip kuriant nuolat besimokancia
atmosferg darbe (Zhu, Zhang, Xie ir Cao, 2022). Tokiu atveju komandos nariai pritaikys savo
darbo metodus, kad prisitaikyty prie besikeic¢iancios aplinkos, geriau atliks darbo uzduotis ir
skatins kiirybiSkuma, remiantis lyderio elgesiu ir palaikan¢ia inovacine atmosfera (Zhu ir kt.,
2022). Svarbu suprasti, kad remiantis dabartinémis tendencijomis, kuomet informacijos srautas
yra nepaprastai greitais bei kintantis, skaitmeniniai lyderiai turi gebéti adaptuotis greitai
besikei¢iancioje aplinkoje. Viena 1§ savybiy, kuria galima aptikti beveik visuose Saltiniuose -
nuolatinis tobulinimas savo skaitmeniniy kompetencijy, tam kad galéty iSlaikyti vadovavimo
efektyvuma (Zhu ir kt. 2022).

Apibendrinant visas skaitmenines lyderystés kompetencijas, galima teikti, jog skaitmeniné
lyderystée yra “minksStyjy” bei “kietyjy” jgudziu visuma, apimanti komunikacija, inovatyvy
mastymg bei jo skatinimg kitiems, nuolatinj mokymasi ir tobulé¢jima, geb€jima valdyti bei
sékmingai jgyvendinti pokyCius bei skaitmeninj raStingumg (Roman ir kt., 2019). Visos
kompetencijos sgveikaujant tarpusavyje gali atnesti pridétine vert¢ skaitmeninés transformacijos
metu, nes lyderis tampa pavyzdziy darbuotojams, suteikia stimulg mokytis ir kurti nuolat
besimokangia atmosfera darbe (Zhu ir kt., 2022). Sios kompetencijos saveikauja su skaitmenine
transformacija, nes skaitmeniné lyderysté gali skatinti skaitmening¢ transformacijg organizacijoje,
lygiagreCiai skaitmenin¢ lyderysté gali sukurti aiSkia ir prasminga skaitmeninzacijos proceso
vizijg ir jg realizuoti (Zeike ir kt., 2019; Larjovuori ir kt., 2016). Ataizvelgiant j tai, svarbu suprasti
ir skaitmeninés transformacijos koncepcija.

1.2 Skaitmeninés transformacijos koncepcija

1.2.1 Skaitmeninés transformacijos savoka
Skaitmeniné transformacija — organizacijy struktiiros, funkcijy, procesy ir/ ar verslo

modeliy pasikeitimas, sukeltas placiai paplitusiy jvairiy skaitmeniniy technologijy (kaip pvz.:
dirbtinio intelekto, mobiliyjy technologijy, debesijos kompiuterijos ir bloky grandiniy
technologijy) prisitaikymas ir vystymas (Liu, Zhang, Liu, Liu ir Huo, 2024). Skaitmeniné
transformacija bei technologinés paZangos atsiradimas Zymiai paveiké organizacijy veiklos
modelius. Su technologine plétra jmonés pradeda naudoti tokius jrankius, kaip mobilusis
internetas, debesija, kompiuterija, dirbtinis intelektas, didieji duomenys (eng. big data), daikty
internetas ir kitos technologijos (Temelkova, 2018). Visa tai pakeité tradicinj darbo modelj, o
naudojant skaitmeninius jrankius lyderiai gali savo darbuotojams sukurti nuotolines darbo vietas
ir suteikti salygas darbui virtualiose komandose. Technologijy pagalba galima atlikti uzduotis

nepriklausomai nuo laiko ar vietos, prisitaikant prie kintan¢iy darbuotojy darbo vietos poreikiy
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(Gilson, Maynard, Jones Young, Vartiainen ir Hakonen, 2015). Sasajoje su technologijomis,
lyderiai turi iSmokti vesti komandas be fizinio kontakto, kas pries COVID-19 pandemija buvo itin
nejprastas elementas.

Pastarieji metai zenkliai paspartino skaitmenine pazanga, kuri tapo revoliucine,
perkeldama populiacijg i§ pramonés amziaus j kompiuterizuota amziy, ypac po to, kaip COVID-
19 paspartino peré¢jima j nauja skaitmenine erg (Amankwah-Amoah, Khan, Wood ir Knight,
2021). Tai paliete jvairias pramonés $akas bei rinkas, jskaitant ziniasklaidg, pramogas, mazmening
prekyba ir apgyvendinimg. Adaptuojantis prie skaitmenizacijos esame priversti konvertuotis ]
skaitmeninio verslo modelius, tokius kaip socialiné Ziniasklaida, elektroniné prekyba arba
programine jranga kaip paslauga (Zaheer, Breyer ir Dumay, 2019). Sie elementai atspindi
besiple€iancia skaitmeninés ekonomikos sritj, kuri bus nulemta skaitmeninio verslumo vaidmens
(Zhao ir Collier, 2016).

Skaitmeninés transformacijos sgvoka pradéta nagrinéti daugiau nei pries 20 mety, kuomet
buvo apibrézta kaip skaitmeniniy technologijy i$Sauktas pokytis, kuris daro jtakg visiems Zmogaus
gyvenimo aspektams (Stolterman ir Fors, 2004). Siai dienai skaitmeniné transformacija
apibréziama daug placiau — tai planuojami pokyciai, kurie paremti skaitmeninémis
technologijomis bei skirti verslo procesams, kultiroms ar organizaciniams aspektams
transformuoti, su tikslu atitikti kintanCius rinkos reikalavimus kilusius dél skaitmeniniy
technologijy (Bresciani, Ferraris, Romano ir Santoro, 2021; Nasiri, Ukko, Saunila ir Rantala,
2020). Tai gali apimti ir didelius, ir maZzus technologinius pakeitimus organizacijose, kaip
pavyzdys skaitmenine transformacija gali buti laikoma ir naujos verslo valdymo sistemos (eng.
Enterprise resource planning, ERP) jdiegimas (Chanias, 2017). Siame darbe bus nagrinéjama
skaitmeninés lyderystés poveikis darbuotojy gerovei skaitmeninés transformacijos metu, tod¢l itin
svarbu apsibrézti, ka laikysime skaitmenine transformacija. 1 lenteléje pateikiama skirtingy
autoriy skaitmeninés transformacijos apibrézimai.

1 lentelé

Skaitmeninés transformacijos apibréZimas

Autorius Skaitmeninés transformacijos apibrézimas

Westerman, Bonnet ir | Inovacijy ir naujy skaitmeniniy technologijy diegimas, siekiant

McAfee, 2014 pagerinti organizacijos veikla.

Mazzone, 2014 Samoninga ir nuolatiné organizacijos, verslo modelio, proceso
ar metodikos skaitmeniné raida tiek strategiskai, tiek taktiskai.
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1 lentelés tesinys

Gruman, 2016 Skaitmeniniy technologijy taikymas norint radikaliai paveikti

visus verslo ir visuomengés aspektus.

Chanias, 2017 ISpléstas pazangiy informaciniy technologijy naudojimas (kaip
pvz.: analizés, mobiliyjy kompiuteriy, socialinés ziniasklaidos
ar integruoti jrenginiy) ir patobulinty tradiciniy technologijy,
tokiy kaip jmonés istekliy planavimas (verslo valdymo sistemy
(ERP)), naudojimas, su siekiu atlikti esminius verslo

patobulinimus.

Herbert, 2017 Organizacijos gebéjimas reaguoti ir sékmingai panaudoti
naujas technologijas ir procediiras — einamuoju ir ateities

laikotarpiu.

Solis, 2017 Investicijos ] naujas technologijas, mastysena, verslo ir veiklos
modelius bei jy plétojimg, su tikslu pagerinti darbg ir
organizacijos konkurencingumg bei suteikti klientams ir

darbuotojams naujg bei svarbig verte nuolat besivystancioje

skaitmeninéje ekonomikoje.

Saltinis: Gong ir Ribiere, 2020.

I$ autoriy pateiktos informacijos skaitmenine transformacija galime jvardinti kaip testinj
reiSkinj, kilusj dél naujy skaitmeniniy technologijy bei inovacijy atsiradimo bei greito tobul¢jimo,
dél kurio organizacijos sgmoningai diegia, pritaiko, greitai reaguoja ir panaudoja jvairias
skaitmenines technologijas (kaip pvz.: analizés, mobiliyjy kompiuteriy, socialinés Ziniasklaidos
ar integruoty jrenginiy ir/ arba patobulintas tradicines technologijy, tokias kaip jmonés istekliy
planavimas (verslo valdymo sistemy (ERP)). Skaitmeniné transformacija taip pat apima
investicijas ] technologijas, Zmones, mastysenos keitimg su siekiu tobulinti bei optimizuoti
esanéius verslo procesus ir/ arba kurti naujus verslo modelius. Zvelgiant j naujausius mokslininky
darbus, skaitmeniné transformacija apibréziama, kaip organizacijy struktiiros, funkcijy, procesy
ir/ ar verslo modeliy pasikeitimas, sukeltas placiai paplitusiy jvairiy skaitmeniniy technologijy
(kaip pvz.: dirbtinio intelekto, mobiliyjy technologijy, debesijos kompiuterijos ir bloky grandiniy
technologijy) prisitaikymas ir sklaida (Liu ir kt.,2024).

Anlizuojant moksline literatiira savoka skaitmeniné transformacija daznai sutinkama su
skaitmeninimo (eng. digitization) bei skaitmenizacijos (eng. digitalization) savokomis. Nors tai
giminingi reiSkiniai, taciau literatliroje jzvelgiama tam tikry skirtumy. Skaitmeninimas
suvokiamas kaip tam tikras technologinis reiskinys, kuomet analoginé informacija koduojama j

nulius ir vienetus, kad kompiuteriai galéty saugoti, apdoroti ir perduoti tokia informacija
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(Bloomberg, 2018). Taip pat skaitmeninimas dar apibréziamas kaip skaitmeniniy objekty kiirima
per techninius konvertavimo, vaizdavimo ir tobulinimo procesus (Gradillas ir Thomas, 2023).
Apibendrinant galima teigti, kad skaitmeninimas tai tam tikras techninis procesas, kuris apima
duomeny konvertavimg j skaitmenine forma. Tuo tarpu skaitmenizacija, tai tam tikras pokyc¢iy
tempas visuomenéje, kurig skatina skaitmeniniy technologijy plétra, apimanti jvairiy brandos
lygio technologijas, kurios susilieja ir sukuria naujas technologijas (McAfee, 2009). Tai socialinés
ir ekonominés aplinkos transformacija per skaitmeniniy objekty priémimo, taikymo ir
panaudojimo procesus (Gradillas ir kt., 2023). Galime daryti iSvada, jog skaitmeninzacija tai
platesné savoka, apimanti ne tik duomeny transformavimg, bet ir technologijy plétra bei
panaudojimg socialinés bei ekonominés aplinkos mastu. Tuo tarpu skaitmeniné transformacija —
procesas, kuriuo siekiama patobulinti subjekta, suaktyvinant reikSmingus jo savybiy pokycius,
derinant informacijos, skai¢iavimo ir rysio technologijas (Vial, 2019). Siame tyrime bus pasitelkta
skaitmeninés transformacijos terminologija, nes ji apima ne tik technologinius, bet ir socialinius
poky¢ius, kurie gali turéti jtakos skaitmeninei lyderystei.

Taigi, apibendrinant Siame darbe skaitmeniné transformacija bus laikoma: organizacijy
struktiiros, funkcijy, procesy ir/ ar verslo modeliy pasikeitimas, sukeltas placiai paplitusiy jvairiy
skaitmeniniy technologijy (kaip pvz.: dirbtinio intelekto, mobiliyjy technologijy, debesijos
kompiuterijos ir bloky grandiniy technologijy) prisitaikymo ir sklaidos (Liu ir kt., 2024).

1.2.2 Skaitmeninés transformacijos svarba ir jtaka lyderystei
Skaitmeninés lyderystés samprata tiesiogiai koreliuoja su skaitmeninés transformacijos

jtaka organizacijoms bei visuomenei, o skaitmeniné transformacija tapo nenugalima ir visuoting
tendencija tarp jmoniy. Skaitmeninj amziy galime apibrézti kaip KNSD (kintamumas,
neapibréztumas, sudétingumas ir dviprasmiskumas) erg (Zhu ir kt., 2022). Azijos Salyse pradéjus
sparciai vystytis naujai mokslo bangai ir technologinei revoliucijai su pramonés reforma priesaki,
nauji skaitmeninés ekonomikos pranaSumai yra svarbiis jgyvendinant kokybés, efektyvumo ir
galios perversma. Tai tampa biitinas elementas skatinant kokybiSka organizacijos plétra (Zhu ir
kt., 2022).

Aiskinant skaitmeninés lyderystés samprata buvo galima jzvelgti itin daug koreliacijy su
skaitmenine transformacija. Skaitmeniné lyderysté apibiidinama kaip tam tikras metodas, kuris
nusako atitinkamas lyderystés uzduotis ir jrankius skaitmeninés transformacijos laikais (de Araujo
ir kt., 2021). Nors ir skaitmeniné transformacija egzistuoja jau daugelj mety, tac¢iau dél COVID —
19 pandemijos jgavo daug didesnj pagreitj, kuomet dél nuotolinio darbo verslo procesams atsirado
poreikis spar¢iau skaitmenizuotis, pradedamos rengti bei taikyti skaitmeninés darbo vietos (Dery,
Sebastian, ir van der Meulen, 2017). Skaitmeniné transformacija tai ne tik technologinis pokytis

ir tam jgyvendinti reikia daugiau nei technologijy, bet ir strategijos apimancios Zmones, kultiira,
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mastysena, talenty ugdyma ir lyderysté (Gong ir kt., 2020). Taigi, galima daryti iSvada, jog
skaitmeniné transformacija tai daug pladiau, nei skaitmenizacija bei apima ir zmogiskuosius

iSteklius elges], jy ugdyma ir lyderystés poveiki.

Zvelgiant j dabartines tendencijas ir technologijy pazanga, galima daryti iSvada, jog
skaitmeniné transformacija yra nepaprastai Svarbi visuomenei ir organizacijoms, dél Sios
priezasties skaitmeniné transformacijos aktualumas ilgainiui tik didés. Skaitmeniné transformacija
1§ technologinés galimybés jgavo biitinybés reikSme organizacijoms, kurios nori valdyti auganc¢io
pasaulio poreikius bei likesc¢ius (Kraus, Jones, Kailer, Weinmann, Chaparro-Banegas ir Roig-
Tierno, 2021). Tai pokytis, kurio svarba jZvelgiama visur, nes skaitmeninés naujovés svarbios ne
tik technologijomis pagristomis jmonéms ir IT (informaciniy technologijy) skyriams, bet iSlaiko
aktualumg visoms pramonéms Sakoms ir funkciniams padaliniams (Ruiz-Real, Uribe-Toril, Torres
ir De Pablo, 2021). Tai i§ esmés paneigia nuomone, jog skaitmeniné transformacija turéty vykti
tik inovatyvias paslaugas teikianciose ar novatoriska veikla uzsiimanciose jmonése, Siai dienai tai
bene visas organizacijas ir jvairius jy padalinius apimantis reiSkinys. Visgi, yra autoriy, kurie
pabrézia, jog skaitmeniné transformacija yra biitina visoms jmoné€ms ir pramonés Sakoms, kurios
yra priklausomos nuo sistemy, informaciniy technologijy, strategijos bei Zmoniy (Porfirio,
Carrilho, Felicio ir Jardim, 2020). Skaitmeniné transformacija tampa nepaprastai aktuali visiems,
privercia keisti organizacinius procesus bei prisitaikyti, kitu atveju gali buti sudétinga islikti bei
klestéti toliau (Porfirio ir kt., 2020). Sunku bty nesutikti, jog skaitmeniné transformacija gali biiti
iSvengiama, sparciai tobul¢jant technologijoms, turi tobuléti ir organizacijos, tam, kad iSlaikyty

savo konkurencinguma.

Europos Sajunga taip pat skatina valstybes eiti skaitmeninés transformacijos link. Europos
Komisija (2018) iSskyré penkis faktorius, kurie gali uZtikrinti valstybiy skaitmeninés
transformacijos jgyvendinimo sékme: valstybés turi turéti skaitmenine infrastruktiira, e-lyderyste,
verslumo kultiira, investicijas ir prieigg prie finansavimo, skaitmeniniy jgiidziy paklausg ir pasitilg.
Zvelgiant j nacionaline perspektyva, 2022 mety Europos Komisijos skelbiamoje skaitmeninés
ekonomikos ir visuomenés indekso (DESI)* ataskaitoje Lietuva, pagal skaitmeniniy technologijy
integracija uZima 13-3 vieta 1§ 27 ES Saliy. Tai parodo, jog Lietuva pagal skaitmeniniy
technologijy, apimant informacija dalijimasi elektroninémis priemonémis, elektroninés prekybos,

e. saskaitas - fakttiras, socialinius tinklus, debesijos ar dirbtinio intelekto taikyma, Siek tiek virSija

! Lietuvos skaitmeninés ekonomikos ir visuomenés indeksas: https://digital-strategy.ec.europa.eu/lt/policies/desi-
lithuania
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ES vidurkj. Tai jrodo, jog Lietuvoje organizacijos sékmingai eina skaitmeninés transformacijos

link.

Atsizvelgiant j pateiktus duomenis, galima daryti prielaida, jog Lietuvos organizacijose
skaitmeniné transformacija yra aktyviai taikomas reiskinys, dél to Siame darbe bus siekiama iStirti,
ar skaitmeninés transformacijos metu skaitmeniné lyderysté gali turéti reikSmingos jtakos
darbuotojy gerovei. Skaitmeninés transformacija gali atnesSti ne tik naudg, bet ir nuostolj,
sukeliant stresa dél besikeiCianCios darbo rutinos, nes naujai diegiamos skaitmeninés
technologijos tampa tam tikras neapibréztumo Saltinis, jneSantis darbuotojams nepatikimuma,
padidéjusj neapibréztuma, kas gali sukelti stresines situacijas ir turéti neigiama poveikj darbuotojy
gerovei (Kadir ir kt., 2020). Siekiant istirti, ar skaitmeniné lyderysté turi jtakg darbuotojy gerovei

turime jsigilinti ir ] darbuotojy geroves sagvoka.

1.3 Darbuotojy gerovés koncepcija

1.3.1 Darbuotojy gerovés samprata
Darbuotojy gerové - Zmogaus suvokimas apie savo padét] gyvenime, kultiiros ir vertybiy

sistemoje, atsizvelgiant j jo tikslus, likesCius, standartus bei riipesCius, tuo paciu apimanti
orientacija ] laime, pasitenkinimg darbu ir/ ar gyvenimu, zmogaus potencialo galios realizavimas,
asmens pasiekimy bei savirealizacijos poreikis (Pasaulio Sveikatos Organizacija, 1997; Ryan ir
kt., 2001). Darbuotojy gerové ypaé iSrySkéjo COVID-19 pandemijos metu, kuomet keiciantis
darbo metodams bei atsiradus nuotoliniam darbui, Sis pokytis turéjo jtakos kontrolés sistemos
apiméiai bei pozitriui jmonése, pakeité budus, kaip darbuotojai bendrauja komandos bei lyderio
lygmenyje, 0 nuotolinis darbas meté i88iikj tarpusavio santykiams bei jy kokybei (Rurkkhum,
2023). Zvelgiant j tai, galima teigti, jog i§ pamaty keitési komunikacijos metodai organizacijos
viduje, daugiausiai persikeliant j skaitmenine aplinkg bei apribojus darbg biuruose smarkiai
sumazinant fizinj kontaktg. Tokie jvykiai, kaip COVID-19 pandemija ne iSrySkino darbuotojy
geroveés savoka, bet ir parodé, kad darbuotojy gerovés gerinimas jgavo iS ties didelg svarba, nes
dél pasaulyje egzistuojancio didelio aplinkos neapibréztumo, tiek organizacijos, tiek darbuotojai
turi greitai reaguoti, kas gali isSaukti augantj darbuotojy stresg (Meyer, ir kt. 2021).

Analizuojant COVID-19 pandemijos laikotarpj, galima aiSkiai pastebéti darbuotojy
gerovés reikSme. Pirmiausia, galima paminéti “priekinése linijose™ dirbusius darbuotojus, kurie
teikia esmines paslaugas, tokias kaip sveikatos priezitiros, parduotuviy, vaistiniy, globos namy ir
kity jstaigy darbuotojai, kurie susidiiré su rizika sveikatai turint tiesioginj rysj su zmonémis bei
padidinant rizikg biiti paveikti infekcijos, kas gali sukelti stresg ar net psichines ligas (Tuzovic ir
Kabadayi, 2020). Zvelgiant j tuos, kurie peréjo dirbti j namy aplinka, atskirtis gali turéti tiesioging
jtaka psichinei sveikatai, sukeliant tokias emocijas kaip nerimas, vienatvé ar depresija (Tuzovic ir
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kt., 2020). Akivaizdu, jog zmonés turintys aukstesnj gerovés lygj darbe yra sveikesni, gyvena
laimingiau ir ilgiau (Cartwright ir Cooper, 2008).

Darbuotojy gerovés savoka dar 1997 metais apibrézé Pasaulio Sveikatos Organizacija,
kaip individo suvokima apie savo padétj gyvenime, kultiiros ir vertybiy sistemoje, atsizvelgiant j
jo tikslus, lukescius, standartus bei riipescius. Tai platus reiskinys, kurj kompleksiskai veikia
individo fiziné sveikata, psichologiné biiklé, asmeninés jsitikinimy sistema, socialiniai santykiai
ir saveika su svarbiausiomis aplinkos ypatybémis. Siame apibréZime galime matyti fizinés,
psichologinés ir socialinés aplinkos poveikj kokybiSkam gyvenimui, kas ir yra vieni 1§ esminiy
darbuotojy gerovés dedamyjy. Bendrai darbuotojy gerové literatiiroje atpazjstama skirtingais
terminais, tokiais kaip darbo gyvenimo kokybé, darbo gerové, darbo kokybé ir panasiai (Sirgy,
2012). Analizuojant organizacijos kontekstg, darbuotojy gerové suprantama Kkaip fiziné,
psichologin¢é ir emocin¢ sveikata, kuri taip pat kalbg apie individy komfortg ir laime¢ darbe.
Darbuotojy gerove galima apibrézti, kaip visapusiSka darbuotojy patirtis apimanti tiek fizinj, tiek
psichologinj aspekta (Warr, 1999).

Literattiroje galima jzvelgti ir kitas gerovés sagvokas - hedoniné bei eudemoniné geroveé.
Hedoninés gerovés reiSkinys orientuotas j laime, pacia gerove apibréziantis kaip subjektyvios
laimés patirtj. Tuo tarpu eudemoniné gerove susijusi su Zmogaus potencialo galios realizavimu,
kas i$ esmes gerove laiko asmeniniy pasiekimy, savirealizacijos ar saves pozicionavimo rezultatu
(Ryan, ir Deci, 2001). Autoriai teigia, kad hedoniné gerové daZniausiai parodo pasitenkinimg
gyvenimu ir/ar darbu, kuomet patj pasitenkinimg skating atlygio ir/ar malonumo poreikis bei
neigiamos patirties vengimas. Tuo tarpu Kiti autoriai teigia, jog eudemoniné gerové suteikia
galimybe saviraiskai ir kyla i$ individo supratimo apie gyvenimo situacijos prasminguma (Ryff,
ir Keyes, 1995). Tarp Siy savoky galima jzvelgti, jog gerové gali skirtis nuo trumpalaikio
malonumo siekimo iki ilgalaikiy tiksly, susijusiy su prasmés atradimu ir kokybisko gyvenimo

supratimu.

Taigi, gerove galime apibrézti kaip Zmogaus suvokimg apie savo padétj gyvenime,
kultiiros ir vertybiy sistemoje, atsizvelgiant i jo tikslus, likesCius, standartus bei ripescius
(Pasaulio Sveikatos Organizacija, 1997). Jos dedamosios gali bati iSskiriamos j hedonine bei
eudemonine gerove, kuomet hedonizmas apima orientacija j laime, pasitenkinimg darbu ir/arba
gyvenimu, o eudemonizmas gerove apibrézia kaip Zmogaus potencialo galios realizavima, asmens
pasiekimy bei savirealizacijos poreikj (Ryan ir kt., 2001). Hedoniné gerové gali skatinti Zmogaus
atlygio ir/ar malonumo poreikj bei neigiamos patirties vengima (Ryan ir kt., 2001), tuo tarpu
eudemoniné gerove sgveikauja su Zmogaus supratimu apie gyvenimo prasminguma bei suteikia
galimybe saviraiskai (Ryff ir kt., 1995). Apibendrinant, nors hedonin¢ ir eudemoniné gerové yra

20



atskiros sgvokos, taciau jos veikia kartu bei uztikrina visapusiskg asmens gerove ir gyvenimo

kokybe.

1.3.2 Darbuotoju gerovés dedamosios
Darbuotojy gerovés sampratos pateiktoje informacijoje galima matyti, kad gerové

dazniausiai apibréziama gilinantis j sgvokos sudedamgsias dalis, kas gerovés atveju dazniausiai
nurodoma - psichologiné bei subjektyvioji geroveé. Sios dedamosios yra dazniausiai nagrin¢jamos
mokslingje literatiroje (Loon, Otaye-Ebede ir Stewart, 2019). Anot Pasaulio sveikatos
organizacijos, sveikata yra absoliutus fizinés, socialinés ir psichologinés gerovés biisena, o ne vien
tik ligos ar negalios biisenos nebuvimas (Pasaulio Sveikatos Organizacija, 2006). Sis apibrézimas
jrodo, kaip svarbu yra ne vien tik objektyvi sveikatos bukle, bet ir bendra individo savijauta,

palieCianti ir psichologinius bei emocinius elementus.

Literatiiroje daZniausiai nagrinéjami dvi gerovés sudedamosios dalys — subjektyvi
(hedoniné) bei psichologiné (eudaimoniné) gerové. Hedoniné gerové vertinama, kaip
subjektyvaus gyvenimo supratimas (Diener, 1984). Subjektyvig gerove galima apibudinti, kaip
bendrg individo gyvenimo kokybés jvertinima, pagrista zmogaus asmeniniais standartais. Tai
apima dvi pagrindines dedamasias: pasitenkinimg gyvenimu arba savo gyvenimo kokybés
suvokimg ir emocing patirtj, jskaitant teigiamas ir neigiamas emocijas (Diener, 1984; 2000). Taip
pat, subjektyvi geroveé turi dvi atskiras dedamagsias, kurios apima atlygio paieska (teigiami afektai)
ir bausmés vengimas (neigiami afektai) (Massé, Poulin, Dassa, Lambert, Bélair ir Battaglini,
1998). Suvokiant Sias autoriy pateiktas dedamgsias, galima teigti, jog mokslininkai nemazai
démesio skiria gélesniam zmogaus gyvenimo kokybés bei emocinés buklés suvokimui. Kiti
autoriai subjektyvia gerove apibrézé, kaip trijy dedamyjy darinj, apimantj teigiamy ir neigiamy
emocijy iSgyvenimg bei pasitenkinimo gyvenimu vertinimg pagal asmeninius standartus.
Neigiamos emocijos dazniausiai buvo siejamos su bausmés vengimy, kas sudaro neigiamg
poveikj, o tuo tarpu teigiamos emocijos turi sgsaja su atlygiu, sudarant teigiamg poveikj (Diener,
Suh, Lucas ir Smith (1999). Autoriy atliktame tyrime daugiausiai démesio buvo skiriama
psichologinei gerovei, pabréziant asmenis ir organizacijos sgveika bei teigiamus ir neigiamus

gerovés darbe aspektus.

Svarbu suprasti, jog psichologiné gerovés formoje démesys skiriamas ne vien tik gerai
emocijai, komfortui ir malonumui, o ir gyvenimo prasmés suvokimui bei asmeniniam augimui.
Psichologiné gerove, gali atspindéti gerovés reprezentacija bei suvokiama kaip nuolatinio augimo
progresas per visg individo gyvenima (Ryff, 1995). Kiti autoriai psichologing gerove apibrézia

kaip bendra laimés jausmga, teigiamo poveikio buvimg bei priesingai - neigiamo poveikio
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nebuvimg, bendrg pasitenkinimg darbu ir gyvenimu (Schmutte ir Ryff, 1997, Panaccio ir
Vandenberghe 2009). Warr (1990) konkretizavo psichologing gerove pagal tris atskiras

dimensijas:

1. Pasitenkinimas — nepasitenkinimas;
2. Entuziazmas — depresija;

3. Komfortas — nerimas.

Apibendrinant galima teigti, kad gerovés reiSkinys egzistuoja, kuomet individas jaucia
pasitenkinimg, entuziazmg ir komfortg bei prieSingai, nejaucia nepasitenkinimo, depresijos ir
nerimo. Atsizvelgiant j tai, jog Siame darbe bus tiriama darbuotojy gerové, svarbu atkreipti démesj
] Sios gerovés pagrindines dedamasias, kurias sudaro gyvenimo, darbo ir psichologing gerove
(Zheng, Zhu, Zhao, ir Zhang, 2015). Kiti mokslininkai darbuotojy gerove vertina kaip bendra
reiskinj apimantj tiek su darbu susijusig, tiek su darbu nesusijusig psichologine patirtj ir sveikatos
bikle (Page ir Vella-Brodrick, 2009). Darbuotojy gerové taip pat gali biiti apibréziama, kaip
darbuotojo gyvenimo kokybé ir psichologiné buklé darbe, taip pat bendra savijauta,
pasitenkinimas darbu bei emocinis iSsekimo lygis (Siegrist, Wahrendorf, Knesebeck, Jiirges, ir

Bdrsch-Supan, 2006; Vanhala ir Tuomi, 2006).

Siame darbe tiriama skaitmeninés lyderystés poveikis darbuotojy gerovei ir naudojama
trijy dimensijy geroves konstruktas — gyvenimo, darbovietés ir psichologinés geroves. Mokslinéje
literatiiroje i$skiriamas darbuotojy gerovés modelis (eng. EWB) i§ trijy dimensijy: gyvenimo
(subjektyvi) gerové, darbo gerové ir psichologiné gerové (Zheng ir kt.,2015). Svarbu paminéti,
jog autoriai subjektyvia gerovés terming pakeité j gyvenimo gerove, su siekiu geriau iliustruoti
Sios sgvokos prasme, kuri susijusi su zmogaus laime gyvenime (Zheng ir kt., 2015). Subjektyvi
arba gyvenimo gerové apima pasitenkinimg gyvenimu ir dispozicinj poveikj, o darbo gerové
apima pasitenkinimg darbu ir su darbu susijusj poveikij. Tiek dispozicinis, tiek su darbu susij¢s
poveikis susideda i$ teigiamy ir neigiamy komponenty (Zheng ir kt., 2015). Psichologiné gerove
tuo tarpu susideda i§ SeSiy dimensijy: saves priémimo, teigiamy santykiy su kitais, aplinkos

valdymo, savarankiskumo, asmeninis augimo ir gyvenimo tiksly (Page ir kt., 2009).

Taigi, remiantis moksline literatiira, galima teigti, jog darbuotojy gerové yra bendras
individo laimeés ir komforto jausmas, kuris susideda i§ skirtingy dedamyjy. Tam, kad iSlaikyti
“sveikg” organizacijos aplinkg bei padéti darbuotojams jaustis gerai, net ir esant dideliam
neapibréztumui, svarbu pasirtipinti tieck gyvenimo, tiek darbo, tiek ir psichologine darbuotojy
gerove. Su skaitmenine transformacija ateinantys pokyciai gali jnesti j darbuotojy ruting tam tikra
neapibréztuma, sukelti stresg ir/arba kitas neigiamas emocijas (Kadir ir kt., 2020), todél
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skaitmenizacijos eroje yra i$ ties svarbu iSlaikyti darbuotojy gerove organizacijose. Darbuotojy
gerove organizacijose ripinasi ir lyderiai, ta¢iau tam, kad uzkirsti kelia neziniai pokyc¢io metu bei

nekelti papildomo streso, svarbu, jog darbuotojai galéty pasitikéti savo lyderiais.

1.4 Pasitikéjimo lyderiu koncepcija

1.4.1 Pasitikéjimo lyderiu samprata
Pasitikéjimas lyderiu - tai tam tikra individo psichologiné busena, kuri apima ketinima

priimti pazeidziamumo buseng, pagrista teigiamais ir sgziningais kity lukesCiais ar elgesiu
(Rousseau, Sitkin, Burt ir Camerer, 1998), nepaisant galimybés stebéti ar kontroliuoti kitg Salj
(Mayer, Davis ir Schoorman, 1995). Pasitikéjimas suvokiamas, kaip tikéjimas lyderiu ir lojalumas
jam (Podsakoff, MacKenzie, Moorman ir Fetter, 1990). Analizuojant tarpasmeninius santykius,
galima teigti, kad pasitikéjimas yra vienas esminiy socialinés aplinkos komponenty. Be kita ko,
Siai dienai jau ne vienas tyrimas jrod¢, jog organizacijose egzistuojantis pasitikéjimas lyderiu yra
svarbus veiksnys, maZzinantis Zzalingg streso poveikj suvokiamai jtampai ir sukeliantis
pageidaujamas reakcijas j lyderj (Burke, Sims, Lazzara ir Salas, 2007). Sis veiksnys yra
nepaprastai svarbus, norint uztikrinti “sveikg” organizacijos atmosfera, ypa¢ pokyc¢iy metu, nes
egzistuojant pasitikéjimu lyderiu, sekéjai gali lengviau priimti pasikeitusia arba neapibréztg

aplinka.

Santykius tarp lyderio ir pavaldiniy esant pasitikéjimo elementui galima apibadinti, kaip
“duoti-gauti” modeliu. Lyderis gali suteikti darbuotojams jgaliojimus, priskiriant savarankiSskumg
ir sprendimo laisve, savo ruoStu darbuotojai gali atsilyginti dedant papildomas pastangas
(Konovsky ir Pugh, 1994). Si saveika apima ne tik paprastus ekonominius sandorius, bet ir sukuria
jsipareigojimus, kas gali turéti jtakos tam tikram disbalansui, biitent dél to pasitikéjimas turi didele
reik§me (Konovsky ir kt., 1994). Pasitikéjimas atlieka pagrindinj vaidmenj plétojant ir gilinant

teigiamus socialinius mainus, skatinant jsipareigojimus ir atsakomybe.

Zvelgiant skaitmeninés lyderystés konteksta, pasitikéjimas lyderiu gali sukelti
pageidaujamas reakcijas i lyderi, kas gali turéti tiesioginj rysj efektyviam inovacijy skatinimui,
motyvavimui, sklandaus bendradarbiavimo uztikrinimui (Roman ir kt. 2019). Siame tyrime
pasitikéjimas lyderiu bus suvokiamas, kaip tikéjimas lyderiu ir lojalumas jam (Podsakoff, ir kt.,
1990). Kad buty geriau suprantamas mediacinis poveikj skaitmeninei lyderystei bei darbuotojy
gerovei, reikia atsakyti j klausima, kas yra pasitikéjimas lyderiu bei kokios $io elemento savybes.

1.4.2 Pasitikéjimas lyderiu: reik§mé ir ypatybés
Pasitikéjimas apibréziamas, Kaip vienos Salies noras buti pazeidziamai kitos Salies

veiksmais, remiantis liikesCiais, kad kita Salis atliks tam tikrg veiksma, kuris yra svarbus
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patikétojui, nepaisant galimybés stebéti ar kontroliuoti kitg Salj (Mayer ir kt., 1995). Kiti autoriai
pasitikéjimg apibrézia, kaip asmenis psichologing biisena, kuri apima ketinimg priimti
pazeidziamumo biiseng, pagrjsta teigiamais ir sgziningais kity likesciais ar elgesiu (Rousseau ir
kt., 1998). Apibendrinant Siuos literattiros Saltinius galima teigti, jog pasitikéjimas - tai tarp dviejy
Saliy egzistuojantis psichologinis santykis, kuris jtraukia pazeidziamumo biiseng, remiantis

sgziningumo bei teigiamo elgesio likesciais.

Literatliroje galima jzvelgti, jog yra skirtingos pasitikéjimo formos - kognityvinés ir
afektinés. Kognityvinis pasitik€¢jimas atspindi racionalias savybes, tokias kaip geb¢jimai ir
patikimumas, vertinimas, pagristas ankstesnés sgveikos rezultatais ir vertinimas apie kitos Salies
pranasumg ir profesing kvalifikacija. Tuo tarpu afektinis arba kitaip emocinis pasitikéjimas kalba
apie egzistuojancius emocinius ry$ius tarpasmeniniuose santykiuose ir yra pagristas kitos Salies
motyvy suvokimu, pagalbos ir paramos teikimo mastu ir bendravimo daznumu (McAllister, 1995).
Literatiiroje sutinkamas ir kitas pasitikéjimo modelis, kuris fokusuota j gebéjimus, geranoriskuma
ir sgzininguma, kaip patikimumo aspektus (Mayer ir kt., 1995). Taigi, Sie modeliai atspindi, kaip
pasitikéjimas gali bati jgautas prieSingos Salies atzvilgiu. Remiantis pateikta literatiira, galima
teigti, jog lyderis pasitikéjimg gali jgyti naudojantis savo statusu (charizma, patirties lygis, turimas
intelektas arba techninés zinios) ir/arba egzistuojanciu socialiniu santykiu (draugysté, artimas
santykis, uzmegztas emocinis rysys, pagalbos suteikimas). 2 lenteléje pateikiama informacija apie
pasitikéjimo lyderiu elgsenos kategorijas, kuri atspindi, kaip einant laikui Sios savybés

evoliucionavo.

2 lentelé

Pasitikéjimo lyderiu elgsenos kategorijy evoliucija

Autoriai Elgsenos kategorijos

Zand, 1972 e Informacijos atskleidimas bei dalijimasi su kitais

e Jtaka - kuri apibréziama, kaip gebéjimas priimti kity jtaka
savo pasirinkimuose ar elgesio biiduose

e Kontrolé - reiskianti pasitikéjima kitais priimant tarpusavio
priklausomybe be stebéjimo

Gillespie, 2003 e Modelis, apibréZiantis pasitikéjimo  darbe  elgsenos
kategorijas bei iSkeliant pasitikéjima, kaip esminés elgsenos
srit]

e Pasitikéjimas jvardinamas kaip elgesys, kuomet asmuo
priklauso nuo kito asmens, remiasi jo jglidZiais ar priimamais
sprendimas

e [Zvelgta elgsenos norma, kuomet viena Salis dalinasi jautria
informacija su kita Salimi

Breuer, Hiuffmeier, e [Stirtas komandos nariy pasitikéjimo elgesys bei nustatyta,

Hibben ir Hertel, 2020 kad jis apima kontakty ieskojima, pasitikéjima ir atskleidima
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2 lentelés tesinys

e Pasitikéjimas apibudintas, kaip atsakomybés arba jtakos
suteikimas komandos nariams vykdyti svarbias uzduotis

e Atskleidimas — kaip konfidencialios informacijos perdavimas
arba kalbéjimg apie asmenines silpnybes

e Kontakty ieSkojimas - susidoméjimas kitais ir gery santykiy
kiirimas

Saltinis: Rosenbruch, Nohe, Schwarz ir Hertel (2023)

Taigi, apibendrinant pateikta informacijg, galima teigti, jog pasitikéjimas, tai tam tikra
emociné biiklé, kuomet Zzmogus leidziasi biti priklausomu nuo kito zmogaus. Pasitikéjimo lyderiu
konceptas parodo, jog egzistuojant Siam elementui, lyderis lengviau palenkia savo sekéjus
reikiama linkme. Zvelgiant j organizacijos konteksta, pasitikéjimas gali turéti jtakos efektyviam
bei sklandZziam darbui, uztikrinant sklandzia komunikacijg ir reikalingos informacijos perdavima
bei gery tarpusavio santykiy kiirimg. Visi Sie elementai turi reikSminga jtaka organizacijos
sklandziam veikimui bei atneSa daug naudos tiek darbuotojams, tiek pa¢ioms organizacijoms.

1.4.3 Pasitikéjimo lyderiu nauda
Biity sudétinga nesutikti, jog pasitikéjimas lyderiu neturiu svarios reik§més organizacijos

egzistavime. IS pries tai pateiktos informacijos galima matyti, jog pasitikint lyderiu, organizacijose
yra skatinamas efektyvus bendradarbiavimas bei komunikacijos palaikymas, nes esant
pasitikéjimui, tiek viena, tiek kita Salis yra linkusi dalintis net ir konfidencialia informacija
(Breuer, ir kt., 2020). Kitas svarbus momentas, tai motyvacijos didinimas, pries tai minétas “duoti
- gauti” modelis, kuriame lyderis suteikia darbuotojams atsakomybe, o darbuotojai deda
papildomas pastangas (Konovsky ir kt., 1994). Be $iy svarbiy veiksniy, analizuojant literatiirg
galima jzvelgti ir kitas pasitikéjimo lyderio atneSamas naudas. Vienas i$ jy - santykiy kiirimas,
sgziningos aplinkos skatinimas. Santykiai ir pasitikéjimo lygis tarp lyderiy ir darbuotojy yra
taskas, kuriame “guma susitinka su keliu” bei darbuotojai apie organizacija jvaizdj susidaro
interpretuojant bei vertinant savo lyderiy priimty sprendimy kontekste (Raza, Ul-Hadi, Khan ir
Mujtaba, 2020). Taigi, saziningi ir riipestingi lyderiai, kurie vaizduoja rapestinga organizacijos
pozitrj | darbuotoja tarytum “veidrodis” gali atspindéti bendrg organizacijos aplinkg ir uztikrinti

gera atmosferg bei atvirksciai.

Dar viena iSry$kéjusi nauda susijusi su greitai besikei¢iancia aplinka. Darbuotojai iesko
asmeniniy santykiy, kad galéty geriau orientuotis Siandienin¢je greitai kintancioje aplinkoje. Tai
ypaé svarbu tiems, kuriems lyderiai suteikia pagarbg ir sustiprina jy statusa. Sis kontekstas parodo,
kad patikéjimas lyderiu gali j santykius atnesti tam tikro stabilumo jausma, nes net ir greitai kintant
aplinkai, darbuotojai laikosi pamatiniy santykiy su lyderiais, kas uztikrina greitesne adaptacija
prie pasikeitusiy aplinkybiy (Randel ir kt., 2018). Kalbant apie pokycius, ne maziau aktualus

pokytis susijes su pasikeitusia darbo aplinka, kuomet padaznéjus nuotolinio darbo budui tapo
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svarbu lankstaus darbo susitarimai tarp darbuotojo ir lyderio. D¢l pastaryjy pokyc¢iu darbo vietoje

lyderiu pasitikéjimas savo sekéjais tampa vis svarbesnis (Ni ir Zheng, 2023).

Taigi, pasitikéjimas — tai tam tikra individo psichologiné biisena, kuri apima ketinima
priimti pazeidziamumo buseng, pagrista teigiamais ir sgziningais kity lukesCiais ar elgesiu
(Rousseau ir kt., 1998), nepaisant galimybés stebéti ar kontroliuoti kitg $alj (Mayer ir kt., 1995).
Pasitikéjimg sudaro kognityvinés ir afektinés formos, kuomet kognityvinis pasitikéjimas atspinti
racionalias savybes (gebéjimai, vertinimas, pranasumas ir profesiné kvalifikacija), o afektinis arba
emocinis pasitikéjimas atspinti emocinius rySius tarpasmeniniuose santykiuose (McAllister,
1995). Pasitikéjimas lyderiu gali jnesSti Zmogui tam tikro stabilumo jausmo, kas i§ esmés itin
svarbu greitai besikei¢ian¢ioje aplinkoje (Randel ir kt., 2018). Zvelgiant j $iandieninj konteksta,
del pasikeitusios darbo aplinkos ir pokyCiy darbo vietoje, pasitikéjimas lyderiu tampa vis
svarbesnis (N1 ir kt., 2023), dél Sios prieZasties galima daryti prielaida, jog pasitikéjimas lyderiu
gali atlikti medicainj vaidmenj, paveikdamas rysj tarp skaitmeninés lyderystés bei darbuotojy

geroves skaitmeninés transformacijos metu.

1.5 Skaitmeniniy kompetencijy koncepcija

1.5.1 Skaitmeniniy kompetencijy samprata
Skaitmeninés kompetencijos - tai jgudziy ir ziniy visuma, reikalingy norint sékmingai

naudoti skaitmenines technologijas (Janssen, Stoyanov, Ferrari, Punie, Pannekeet ir Sloep, 2013),
atspindinCios asmens geb¢jimag kritiskai, bendradarbiaujanciai ir kirybiSkai naudotis
skaitmeninémis technologijomis, taip pat asmens zZiniy, jgiidziy ir poZiiirio visuma, padedanti biiti

kompetentingu tam tikroje srityje (Tzafilkou, Perifanou ir Economides, 2022).

Zvelgiant j pastaryjy mety jvykius, ypa¢é COVID-19 pandemijos laikotarpiu, daugelis
organizacijy aktyviai pradéjo diegti skaitmenines technologijas neregétu grei¢iu. Laikui bégant,
pasidaré nepaprastai svarbu jsisavinti skaitmenines technologijas darbo vietoje, o Sis pokytis jrode,
jog darbuotojy mokymosi ciklas néra sustojantis veiksmas bei laikui bégant reikia jgyti ir naujy
kompetencijy (Amankwah ir kt., 2021, Cascio ir Montealegre, 2016). Kiti autoriai taip pat sutinka,
kad darbuotojy skaitmeniniy kompetencijy ugdymas tampa itin svarbus veiksmas, norint
organizacijoms eiti skaitmeninés transformacijos link, kur reikalingi ne tik organizacijos
kultiiriniai, elgsenos ir technologiniai pajégumai, bet ir atskiry darbuotojy gebéjimai (Oberlander,
ir kt., 2020). Ne kg maziau yra svarbu investuoti ir j zmogiskajj kapitala, kuris gali tapti pagrindinis
veiksnys siekiant naujy technologiniy poky¢iy (Herman ir Suciu, 2019).

Literatiiroje skaitmeninés kompetencijos apima daugybe savoky, kurios gali biti

skaitmeninis rastingumas, e — kompetencijos ir kt. Skaitmeninés kompetencijos apima daugybe
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jgidziy ir ziniy, reikalingy norint sékmingai naudoti skaitmenines technologijas (Janssen ir kt.,
2013). Sie jgiidziai reikalingi ne vien tik dél egzistuojandiy pokyéiy visuomenéje, bet ir dél
kiekvieng dieng tobuléjanciy technologijy, todél organizacijos turi pasiriipinti savo darbuotojy
skaitmeniniy kompetencijy tobulinimu. Svarbu suprasti, jog skaitmeninés kompetencijos néra
natiiraliai jgyjamas bei paprastai suprantamas dalykas, o vykstant skaitmeninei transformacijai,
aktyviai integruojant inovacijas, tai gali pareikalauti i§ darbuotojy papildomy pastangy. Todél
svarbu zinoti, kokia yra skaitmeniniy kompetencijy arba jgudziy visuma.
1.5.2 Skaitmeniniy kompetencijuy charakteristika

IS reiSkinio pavadinimo galima daryti prielaida, jog S§i sgvoka yra susijusi su
skaitmenizacija bei inovacijomis. Nattralu, jog kiekvienas pokytis reikalauja tam tikry jgidziy
visumos, kurios padeda lengviau integruotis prie poky¢io. Skaitmeniné kompetencijos tradiciskai
atspindi asmens gebéjimg kritiSkai, bendradarbiaujanciai ir kiirybiskai naudotis skaitmeninémis
technologijomis, taip pat asmens ziniy, jgiidziy ir pozitrio visuma, padedanti biiti kompetentingu
tam tikroje srityje (Tzafilkou ir kt., 2022).

Kalbant konkreciai apie kompetencijas, vienas 1§ geriausiai Zinomy skaitmeniniy
kompetencijy modeliy - DIGICOMP, kurj dar 2013 metais visuomenei pristaté Europos Komisija.
Siame straipsnyje skaitmeninés kompetencijos i§skirstytos j 5 pagrindines dimensijas —
informacija, komunikacija, turinio kiirimas, saugumas ir problemy sprendimas. Kiekviena i$
dimensijy iSskiria tam tikrus jgiidzius:

4. Informacija — gebéjimas ieSkoti ir naudotis internete pateikta informacija, rasti reikiamus
Saltinius bei efektyviai pasirinkti esamus iSteklius. Taip pat, Sis jgtdis apima ir sugebéjima
rinkti, apdoroti, suprasti ir kritiskai vertinti informacijg, gebéjimg manipuliuoti informacija
ir jos turiniu, siekiant lengvesnio jos gavimo.

4. Komunikacija - gebéjimas bendrauti skaitmeningje erdvéje, dalyvavimg pilietinéje
veikloje, turinio ir Ziniy dalinimasis su kitais, gebéjimas adaptuoti naujai gautg informacija
ir nuolat tobulintis. Komunikacija taip pat apima technologijy panaudojimg komandiniam
darbui, geb&jimg iSlikti etiSkam bei kurti, pritaikyti ir tvarkyti savo skaitmeningje erdvéje
egzistuojant] igud;.

4. Turinio kirimas - gebéjimas kurti ir tobulinti turinj skirtingais formatais, karybiskai
iSreiksti save skaitmeninéje erdvéje. Taip pat, tai apima gebe¢jimag naudotis egzistuojanciais
iStekliais, atlikti programy taikymus bei modifikavimus tobulinant savo turinj. Ne ka
maziau reik§minga kompetencija, tai suprasti autoriy teisiy ir licencijy taikyma.

4. Saugumas - gebéjimas suprasti internetinius pavojus ir apsaugoti savo jrenginius bei

asmeninius duomenis, suprasti kity Zmoniy privatumg. Saugumas taip pat apima
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kompetencija susijusia su gebéjimu apsisaugoti nuo technologiniy keliamy fizinés ir

psichologinés sveikatos pavojy, suprasti informacijos ir ry$iy technologijy poveiki

aplinkai.
4. Problemy sprendimas - gebéjimas identifikuoti ir spresti galimas technines ir skaitmenines
problemas, prizitréti turimus technologinius bei skaitmeninius jrenginius ir programas.

Taip pat, gilinti savo zinias apie technologijy naudojima bei inovacijas, suprasti, kokios

asmeninés kompetencijos turi biiti tobulinamos arba atnaujinamos, uztikrinant kokybiska

kompetencijy plétra.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad norint neatsilikti nuo inovacijy, asmuo turi turéti
gana nemazg savybiy bei gebéjimy rinkinj. IS pateikto modelio matyti, jog svarbu gebéti naudotis
skaitmeninémis priemonémis, rinkti bei jvertinti gaunamg informacija, sugebéti komunikuoti
skaitmeniniais kanalais, gebéti kurti turinj bei jj apsaugoti, mokéti identifikuoti technologines
problemas ir gebéti jas spresti bei nuolatos tobulinti savo kompetencijas. Lyginant su skaitmeninio
lyderio kompetencijomis, Siame modelyje néra paminétos kompetencijos, susijusios su inovacijy
skatinimu bei pasitikéjimo kirimu, kas konkreciai susij¢ su komandos valdymu bei tobulinimu, o
apima tik asmenines bendrosios populiacijos savybés.

Analizuojant skaitmeninés lyderystés samprata buvo galima jzvelgti skaitmeniniy
kompetencijy svarbg lyderystés veikimui (de Araujo ir kt., 2021, Roman ir kt., 2019). Lygiagre¢iai
kaip ir lyderiams, taip ir darbuotojams svarbu neatsilikti nuo inovacijy, turéti tam tikras
kompetencijas, kad galéty sekmingai veikti skaitmeninés transformacijos eroje (Oberlander ir kt.,
2020). Taigi ribotos darbuotojy zinios Siuo klausimu gali tapti veiksniu, prisidedanciu prie kai
kuriy kity neigiamy aspekty, tokiy kaip netinkamas naujy skaitmeniniy technologijy naudojimas,
ribotas mokymas ar neigiamas poveikis darbuotojy gerovei (Kadir ir kt., 2020). Atsizvelgiant j
pateiktus argumentus, Siame darbe bus sickiama suprasti, ar skaitmeninés kompetencijos gali
veikti kaip moderatorius dviems rySiams - tarp skaitmeninés lyderystés bei darbuotojy gerovés bei
tarp skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu. Tyrime bus naudojamas studenty
skaitmeniniy kompetencijy konstruktas (angl. SDiCoS) (Tzafilkou ir kt., 2022)., viso turintis Sesis
latentinius veiksnius, taciau tyrimo anketoje bus naudojama trys dimensijos: bendravimas,
bendradarbiavimas, dalinimasis; jvertinimas; apsaugojimas, kadangi §ios kompetencijos yra
dazniausiai sutinkamos darbo aplinkoje.

1.6 Sasajos tarp skaitmeninés lyderystés, darbuotoju gerovés, pasitikéjimo lyderiu bei
skaitmeniniy kompetenciju
Atliekant mokslinés literatiiros analiz¢ skaitmeninés lyderystés kontekste galima teigti, kad

Sie reiSkiniai yra ganétinai nauji ir jy tarpusavio rySys yra nepakankamai tyrinétas. Analizuojant
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moksline literatlirg galime pastebéti, kad autoriai daugiausiai tyrin¢jo skaitmeninés lyderystés
poveikj darbuotojy skaitmeninei adaptacijai, inovatyviam elgesiui bei darbo rezultaty ir
efektyvumo rodikliams (Erhan ir kt., 2021; Lathabhavan ir kt., 2023). Pastebima, kad skaitmeniné
lyderysté, pasitikéjimas lyderiu, darbuotojy gerové ir darbuotojy skaitmeninés kompetencijos vis
placiau nagrinéjami reiskiniai, kuriais susidoméjimas pastaruoju metu mokslininky tarpe yra
iSauges. Siai dienai jau yra atlikta tyrimy, kurie sako, jog egzistuojantys Zemesni skaitmeninés
lyderystés jguidziai gali turéti reikSminga jtaka Zemesniam psichologinés gerovés rodikliui, taciau
Sis rySys buvo iStirtas vadovy kontekste (Zeike ir kt., 2019). Tyrimai rodo, kad jgyvendinant
skaitmening transformacijg svarbu atsizvelgti j darbuotojy psichologinius poreikius ir ketinimus,
kad buty maZinamas pasiprieSinimas technologijoms ir tuo organizacijose turi pasiriipinti lyderiai
(Selimovic, Pilav-Velic ir Krndzija, 2021). Sio tyrimo kontekste norimas rezultatas yra geresni
darbo rezultatai bei lengvesné darbuotojy integracija prie inovacijy, taciau galima daryti prielaida,

jog lyderysté teigiamai koreliuoja su darbuotojy gerove.

Zvelgiant j pasitikéjimo lyderiu reiSkinio veikima tarp skaitmeninés lyderystés bei
darbuotojy geroves, literatiiroje egzistuoja keli tyrimai, kurie analizavo skaitmeninés lyderystés
poveikj pasitikeéjimui lyderiu. Autoriy Weber, Biittgen ir Bartsch (2022) tyrime nurodomas rysys
tarp skaitmeninés lyderystés bei pasitikéjimo lyderiu, Siame kontekste lyderysté nurodoma kaip
elementas, kuris gali teigiamai veikti bei padidinti darbuotojy pasitikéjima lyderiu. Taip pat,
literatiiroje egzistuoja tyrimy, kurie jrodo, jog pasitikéjimas lyderiu gali biiti mediatorius tarp
lyderystés stiliaus bei komandos veiklos rezultaty, virtualiy komandy kontekste (Sedrine,
Bouderbala ir Nasraoui, 2019). Nors ir darbo veiklos rezultatai nebus tiriami Siame darbe, tacCiau
remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, galima manyti, kad pasitik¢jimas lyderiu Sioje

sgveikoje veiks kaip mediatorius.

D¢l novatorisko elgesio darbo aplinkoje jgyvendinami tam tikri poky¢iai, kurie gali
reikalauti tam tikry jgiidziy, naujy Ziniy jgijimo arba esamy ziniy atnaujinimo. Yra atlikta tyrimy,
kurie jrod¢, jog turimos zinios gali sumazinti neigiamg poveiki darbuotojy gerovei (Wang, Ding
ir Kong, 2022). Istirta, jog esant iSsekimo darbe bei technostreso (stresas sukeltas dél
nesugebe¢jimo prisitaikyti prie inovacijy bei sparCiai naujinamy informaciniy technologijy)
faktoriams, darbuotojy gerové gali biti iSlaikyta panaudojant darbo vietos ziniy jvairove (Wang
ir kt., 2022). Kadangi tai turi tiesiogine sasaja su technostreso sumazinimu, galima daryti prielaida,
jog turimos skaitmeninés kompetencijos gali sumazinti tiesioginj neigiama poveikj darbuotojy
gerovei bei sustiprinti ry$j tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés. Visgi, egzistuoja
tyrimy, kurie teigia, jog skaitmeniné transformacija turi tiesioginj neigiama rysj darbuotojy

gerovei (Kadir ir kt., 2020). D¢l Sios priezasties Siame darbe siekiama suprasti, ar skaitmeninés
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kompetencijos turi moderuojantj poveikj medijaciniam rySiui tarp skaitmeninés lyderystés ir

darbuotojy gerovés, bei moderuoja skaitmeninés lyderystés rysj su su darbuotojy gerove.

Taigi, apibendrinant, biity galima daryti iSvada, jog moksliniy tyrimy kontekste rySys tarp
skaitmeninés lyderystés bei darbuotojy gerovés buvo tyrinétas nepakankamai. Tad Sis mokslinis
darbas skirtas istirti, ar skaitmeniné lyderysté turi reik§minga teigiamg jtaka darbuotojy gerovei,
medijuojant pasitiké¢jimu lyderiu bei moderuojant skaitmeninéms kompetencijoms, tam, kad

papildyti moksle tyrimy §ig itin nauja tema.
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

2.1 Konceptualus tyrimo modelis ir kintamieji
IS pateiktos mokslinés literatiiros analizés galima matyti, kad rySys tarp skaitmeninés
lyderystés bei darbuotojy gerovés buvo tyrinétas nepakankamai. Iki S§iol buvo iStirta, jog
egzistuojantys zemesni skaitmeninés lyderystés jgiidziai gali turéti reikSmingg jtakg zemesniam
psichologinés gerovés rodikliui bei skaitmeninés lyderiy kompetencijos gali turéti teigiamag
poveikj darbuotojy gerovei, taciau Sis rySys buvo istirtas vadovy kontekste (Zeike ir kt., 2019).
Tuo tarpu egzistuoja tyrimy, kurie teigia, jog skaitmeniné transformacija turi tiesioginj neigiama

poveikj darbuotojy gerovei (Kadir ir kt., 2020).

Todeél remiantis atlikta moksline analize, formuojamas §io baigiamojo darbo tyrimo
modelis, kuriuo sickiama empiriskai pagrijsti skaitmeninés lyderystés jtakg darbuotojy gerovei,
jvertinant pasitik¢jimo lyderiu kaip mediatoriaus reikSme skaitmeninés lyderystés rySiui
darbuotojy gerovei bei skaitmeniniy kompetencijy kaip moderatoriaus reikSme. Pasirinktg tyrimo
koncepcijg atspindi Zemiau pateiktas konceptualus tyrimo modelis (2 paveikslas). H Zenklais
pazymétos tyrimo hipotezés, Kurios yra pagristos mokslinés literattiros analize ir konceptualaus

tyrimo modelio logika. Jos detaliau aptariamos 2.3 poskyryije.

2 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Skaitmeninés
kompetencijos H21-Has

Hss Pasitikéjimas

\ lyderiu

Hs1-Has
Darbuotoju gerové
Skaitmeniné \
. Gyvenimo gerove
lyderysté Hii-Hia4 > }lf)varbo ge%ové

Saltinis: sudarytas autorés remiantis mokslinés literattiros analize

Psichologiné gerove

I8 paveikslo matyti, kad Siame tyrimo modelyje yra keturi pagrindiniai kintamieji:

31




e Nepriklausomas kintamasis — skaitmeniné lyderysté (X);

e Priklausomas kintamasis — darbuotojy gerové (Y), kuria sudaro trys latentiniai veiksniai:
gyvenimo gerové (Y1), darbo geroveé (Y2), psichologiné gerové (Y3);

e Mediatorius — pasitikéjimas lyderiu (M);

e Moderatorius — skaitmeninés kompetencijos (W).

Siekiant i§vengti neaiSkumo, toliau darbe pateikiami tokie darbiniai tyrime naudojamy sgvoky

apibréZimai:

o Skaitmeniné Iyderyst¢ — tai tam tikras lyderiy gebéjimas skatinti skaitmening
transformacijg organizacijoje, gebéjimas sukurti aiSkia ir prasminga skaitmeninzacijos
proceso vizijg ir gebéjimas jg realizuoti (Zeike ir kt., 2019; Larjovuori ir kt., 2016).
Lyderiai turintys tam tikra mastysena, kuri paremta skaitmenine transformacija bei
gebantys formuoti bendradarbiavimo sgsajas organizacijose ir jgyti skaitmeniniy jgudziy
(AINuaimi ir kt., 2022).

o Skaitmeniné transformacija — organizacijy struktiiros, funkcijy, procesy ir/ ar verslo
modeliy pasikeitimas, sukeltas plac¢iai paplitusiy jvairiy skaitmeniniy technologijy (kaip
pvz.: dirbtinio intelekto, mobiliyjy technologijy, debesijos kompiuterijos ir bloky
grandiniy technologijy) prisitaikymas ir vystymas (Liu ir kt., 2024).

e Darbuotojy gerové — Zmogaus suvokimas apie savo padétj gyvenime, kultiiros ir vertybiy
sistemoje, atsizvelgiant j jo tikslus, likescius, standartus bei ripescius, tuo paciu apimanti
orientacija ] laime, pasitenkinimg darbu ir/ ar gyvenimu, Zmogaus potencialo galios
realizavimas, asmens pasiekimy bei savirealizacijos poreikis (Pasaulio Sveikatos
Organizacija, 1997; Ryan ir kt., 2001).

e Gyvenimo (subjektyvioji) gerove — tai bendras asmens gyvenimo kokybés jvertinimas,
pagristas asmeniniais standartais, sudarytas trijy pagrindines komponenty — austo lygio
teigiamy, zemo lygio neigiamy emocijy buvimas bei bendras pasitenkinimas gyvenimu
(Zheng ir kt., 2015).

e Darbo gerové — gerovés prizmé, kuri apima individo pasitenkinimg darbu ir su darbu
susijusj poveikj (tiek teigiami, tick neigiami komponentai) (Zheng ir kt., 2015).

e Psichologine gerové — susideda i§ SeSiy komponenty: saves priémimo, teigiamy santykiai
su kitais, aplinkos valdymo, savarankiS$kumo, asmeninis augimo ir gyvenimo tiksly (Page
ir kt., 2009).

e Pasitikéjimas lyderiu — tai tam tikra zmogaus psichologiné biisena, kuri apima ketinima

priimti pazeidziamumo biisena, pagrista teigiamais ir saziningais kity ltikesciais ar elgesiu
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(Rousseau ir kt., 1998), nepaisant galimybés stebéti ar kontroliuoti kitg Salj (Mayer ir kt.,
1995). Pasitikéjimas suvokiamas, kaip tikéjimas lyderiu ir lojalumas jam (Podsakoff ir kt.,
1990).

o Skaitmeninés kompetencijos — tai jgiidziy ir ziniy visuma, reikalingy norint sékmingai
naudoti skaitmenines technologijas (Janssen ir kt., 2013), atspindin¢ios asmens gebéjima
kritiskai, bendradarbiaujanciai ir kurybiskai naudotis skaitmeninémis technologijomis,
taip pat asmens ziniy, jglidziy ir pozitrio visuma, padedanti buti kompetentingu tam tikroje

srityje (Tzafilkou ir kt., 2022).

2.2 Tyrimo problema, tikslas ir uZdaviniai
Atliekant §j tyrimg siekiama jvertinti rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy geroves,

nustatyti kaip § rysj veikia pasitikéjimas lyderiu ir skaitmeninés kompetencijos.

Tyrimo tikslas — jvertinti rysj tarp skaitmeninés lyderystés bei darbuotojy gerovés, nustatyti
kaip $j ry$j veikia pasitikéjimo lyderiu reiSkinys, kaip mediatorius bei skaitmeninés

kompetencijos, kaip moderatorius.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Jvertinti skaitmeninés lyderystés, darbuotojy gerovés, pasitikéjimo lyderiu bei darbuotojy
skaitmeniniy kompetencijy lygmenis pagal individualias ir organizacines respondenty
charakteristikas.

2. Nustatyti skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés sgsajas.

3. ISnagrinéti pasitikéjimo lyderiu mediacinj ry$j tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy
ZEeroves.

4. ISnagrinéti skaitmeniniy kompetencijy moderacinj rys$j tarp skaitmeninés lyderystés ir
darbuotojy gerovés bei moderacinj rySj tarp skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo
lyderiu.

5. Atlikti struktiiriniy lyg¢iy modeliavimg iSanalizuojant rySius tarp skaitmeninés lyderystés,
darbuotojy geroves ir pasitikeéjimo lyderiu, taip pat kaip Siuos rySius veikia moderatorius

skaitmeninés kompetencijos.

2.3 Tyrimo hipotezés
Remiantis tyrimo modeliu yra keliamos tyrimo hipotezés. Zvelgiant j mokslinés literatiiros
analize galima jzvelgti, jog skaitmeninés lyderystés reiSkinys yra ganétinai naujas, todé¢l Sio
reiSkinio tarpusavio rySiai yra nepakankamai tyrinéti. Egzistuojantys tyrimai daugiausiai

analizavo skaitmeninés lyderystés poveiki darbuotojy adaptacijai skaitmeninés transformacijos,
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inovatyviam elgesiui bei darbo rezultaty ir efektyvumo rodikliams (Erhan ir kt., 2021,
Lathabhavan ir kt., 2023). Moksle sutinkama tyrimy, kurie sako, jog egzistuojantys zemesni
skaitmeninés lyderystés jgtidziai gali turéti reikSmingg jtakg Zemesniam psichologinés gerovés
rodikliui, taciau Sis rySys buvo iStirtas vadovy kontekste (Zeike ir kt., 2019). Taip pat, tyrimai
rodo, kad jgyvendinant transformacijg svarbu atsizvelgti j darbuotojy psichologinius poreikius ir
ketinimus, kad biity mazinamas pasiprieSinimas technologijoms ir tuo organizacijose turi
pasirtipinti lyderiai (Selimovic, ir kt., 2021). Nors ir $io tyrimo kontekste norimas rezultatas yra
geresni darbo rezultatai bei lengvesné darbuotojy integracija prie inovacijy, taciau galima daryti
prielaida, jog lyderyste teigiamai koreliuoja su darbuotojy gerove. Remiantis mokslinés literatiiros

analize keliamos hipotezés:

Hi1 — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakqg darbuotojy gerovei: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu darbuotojy gerove didéja.

Hi> — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakq gyvenimo gerovei: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu gyvenimo gerove didéja.

Ha3 — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakq darbo gerovei: esant skaitmeninei

lyderystei skaitmeninés transformacijos metu darbo gerové didéja.

Hi4 — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakqg psichologine gerovei: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu psichologine gerové didéja.

Siame darbe pasitikéjimas lyderiu bus laikomas kaip mediatorius, todél svarbu itirti ir jo
veikima konceptualiame modelyje. Literatiiroje egzistuoja tyrimai, kurie analizavo skaitmeninés
lyderystés poveikj pasitikéjimui lyderiu, kuomet tiriamas rySys tarp skaitmeninés lyderystés bei
pasitikéjimo lyderiu, Siame kontekste lyderysté nurodoma kaip elementas, kuris gali teigiamai
veikti bei padidinti darbuotojy pasitikéjimg lyderiu (Weber, ir kt., 2022). Remiantis mokslinés

literatiiros analize keliama hipotezé:

H21 — skaitmeniné Ilyderystés lygis daro teigiama jtakq pasitikéjimui lyderiu: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu pasitikéjimas lyderiu didéja.

Kiti tyrimai nurodé, jog pasitikéjimas lyderiu gali biiti mediatorius tarp lyderystes stiliaus
bei komandos veiklos rezultaty, virtualiy komandy kontekste (Sedrine, ir kt., 2019). Nors ir darbo
veiklos rezultatai nebus tiriami Siame darbe, ta¢iau remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize,
galima manyti, kad pasitikéjimas lyderiu Sioje saveikoje veiks kaip mediatorius. Remiantis

mokslinés literattiros analize keliamos hipotezés:
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H.o — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy

geroves.

H23 — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir gyvenimo

geroves.
H2.4 — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbo geroves.

Has — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysi tarp skaitmeninés lyderystés ir psichologinés

geroves.

Skaitmeninés transformacijos sukelti pokyciai darbo aplinkoje gali reikalauti tam tikry
1gidZiy, naujy Ziniy jgijimo arba esamy ziniy atnaujinimo. Yra atlikta tyrimy, kurie jrode, jog
turimos zinios gali sumazinti neigiamg poveikj darbuotojy gerovei (Wang, ir kt., 2022). Visgi,
egzistuoja tyrimy, kurie teigia, jog skaitmeniné transformacija turi tiesiogin] neigiama rysj
darbuotojy gerovei (Kadir ir kt., 2020). Dél Sios priezasties Siame darbe bus sickiama suprasti, ar
skaitmeninés kompetencijos turi moderuojant] poveikj mediaciniam rySiui tarp skaitmeninés
lyderystés ir darbuotojy gerovés, bei moderuoja skaitmeninés lyderystés rysj darbuotojy gerovei.

Remiantis mokslinés literatiiros analize keliamos hipotezés:

Hs1 — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir

darbuotojy geroveés.

Hz> — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir

gyvenimo geroves.

Hz3 — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbo

geroves.

Hszs — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir

psichologinés geroves.

Has— Skaitmeninés kompetencijos moderuoja medijacinj rysj tarp skaitmeninés lyderystés

bei pasitikéjimo lyderiu.

2.4 Tyrimo metodai, duomeny rinkimo buidai
Siekiant jvertinti skaitmeninés lyderystés, darbuotojy gerovés, pasitikéjimo lyderiu bei
skaitmeniniy kompetencijy sasajas, tyrimui reikalingos skaitinés reikSmeés. D¢l Sios prieZasties
tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas, kas yra laikoma vienu patikimiausiy tyrimo

metody, siekiant tirti rySius tarp skirtingy konstrukty, atliekant matematinius skai¢iavimus ir
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naudojant statistinés duomeny analizés metodus (TamaSevicius, 2015). Tyrimo hipoteziy
tikrinimui atlieckama kiekybiné duomeny analizé naudojant struktirizuotos apklausos metoda.
Tyrimui reikalingiems duomenims surinkti pasirinktas kiekybinis apklausos biidas naudojant i$
anksto parengtg anketa, platinamg internetu per https://apklausa.lt/ platforma. Apklausos metodas
pasirinktas dél to, nes leidzia gana mazais iStekliais pasiekti platy gyventojy segmentg. Tai vienas
populiariausiy ir grei¢iausiy duomeny surinkimo biidy (Tamasevicius, 2015). Anketa uztikrina,
kad respondentai gaus tokius pacius klausimus, tokia pacia forma, kas leis juos palyginti

tarpusavyje (Dikcius, 2011).

Tyrimui atlikti parengtas tyrimo instrumentas — apklausos anketa (1 priedas), kurig galima
perzitréti Sioje nuorodoje: https://apklausa.lt/f/qpekfvy.f. Tyrimo instrumenta sudaro 47
klausimai. Tyrimo apklausos anketa sudaryta i§ dviejy daliy: informacinés ir diagnostinés.
Informacingje dalyje bus siekiama supazindinti respondentg su tyrimo tikslu, pildymo
instrukcijomis ir konfidencialumo aspektais. Diagnostinéje dalyje bus pateikti teiginiai, siekiant
surinkti tyrimo konstrukty statistinius duomenis. 3 lentelé pateikiama detalesné informacija apie

tyrimo instrumentg, instrumento dalis, teiginiy skai¢ius ir eilés numerius apklausos anketoje.

3 lentelé

Tyrimo instrumentas

Konstruktas Dimensija Teiginiu Saltinis
skaicius
(Eil. Nr.
anketoje)
Kontroliniai klausimai 2 (1-2) Sudaryta autorés
Skaitmeniné lyderysté 6 (3.1-3.6) (AINuaimi ir kt., 2022)
Darbuotojy gerové Gyvenimo gerove 6 (4.1-4.6) (Zheng ir kt. 2015)
Darbo gerové 6 (4.7-4.12)
Psichologiné geroveé 6 (4.13-4.18)
Pasitikéjimas lyderiu 6 (5.1-5.6) (Podsakoff ir kt., 1990)
Skaitmeninés 12 (6.1 -6.12) (Tzafilkou ir kt., 2022)
kompetencijos
Sociodemografiniai Individualios 2(7-9) Sudaryta autorés
klausimai respondenty
charakteristikos
Organizacinés 2 (10-11) Sudaryta autorés
charakteristikos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sistemine mokslinés literatliros analize

Empiriniai duomenys bus renkami respondentams pateikus standartizuota, uzdary

klausimy klausimyng. Struktiirizuotas klausimynas susidéjo i$ 6 bloky (1 priedas) i$ kuriy 4 blokai
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sudaryti remiantis kity autoriy sudarytais konstruktais (2 priedas). Anketoje bus pateikiami 2
kontroliniai klausimai, su siekiu identifikuoti, ar darbuotojai turi lyderj (vadova) (anketoje
vadovas ir lyderis bus laikoma sinonimais, tam, kad respondentai galéty lengviau identifikuoti
lyderio sgvokos reikSme, nes nacionalinéje perspektyvoje lyderio sgvoka yra vartojama reciau) bei
ar per pastargji 5 mety laikotarpj savo darbe patyré skaitmenine transformacija. Tyrimo
respondentai apklausoje atsakant j Siuos klausimus pasirinke atsakymus ,ne“ toliau tyrime

dalyvauti negalés bei j tyrimo imtj jtraukti nebus.

Skaitmeninei lyderystei matuoti pasirinktas skaitmeninés transformacinés lyderystés
(angl. Digital transformation leadership, DTL) (AlINuaimi ir kt., 2022), 6 klausimy skalg,
matuojanti vienmatj skaitmeninés lyderystés reiskinj skaitmeninés transformacijos metu. Zemiau

pateikiami keli klausimybo skalés teiginiai:

e “Jkvepia visus narius jgyvendinti miisy organizacijos skaitmeninés transformacijos
planus.”
o ‘“Pateikia aiSkig skaitmeninés transformacijos vizija, kuria organizacijos nariai turi

vadovautis.”

Respondentai konstrukto teiginius vertins pagal Likert skale (1 - Visiskai nesutinku, 2 - Nesutinku,
3 - Nei sutinku, nei nesutinku, 4 - Sutinku, 5 - VisiSkai sutinku). Didesnis skalés balas reiks
egzistuojancia skaitmenine lyderyste. Rezultatai bus vertinami apskaiciuojant teiginiy jvertinimo

vidurkj skalése.

Darbuotojy gerovei matuoti bus naudojamas darbuotojy gerovés (angl. Employee well-
being, EWB) klausimynas (Zheng ir kt. 2015). Naudojant Sig skal¢ bus siekiama jvertinti
darbuotojy gerovés lygj per 3 dimensijas, t.y. gyvenimo gerové (angl. Life well-being, LWB) (6
klausimai), darbo gerové (angl. workplace well-being, WWB) (6 klausimai) ir psichologiné
gerové (angl. psychological well-being, PWB) (6 klausimai). Viso skale sudaro 18 klausimy.

Zemiau pateikiami keli klausimyno skalés klausimai:

e Gyvenimo geroves skalés klausimai: “Jauciuosi patenkintas savo gyvenimu.”
e Darbo geroveés skalés klausimai: “Esu patenkintas savo darbo atsakomybémis.”

e Psichologinés gerovés skaleés klausimai: “Jauciu, kad uzaugau kaip asmenybé.”

Respondentai konstrukto teiginius vertins pagal Likert skale (1 - Visiskai nesutinku, 2 -
Nesutinku, 3 - Nei sutinku, nei nesutinku, 4 - Sutinku, 5 - Visiskai sutinku). Didesnis skalés balas
reik§ didesne darbuotojy gerove. Rezultatai bus vertinami apskaiciuojant teiginiy jvertinimo
vidurkj skalése ir subskalése.
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Pasitikéjimo lyderiu reiskinj matuoti pasirinktas pasitikéjimo lyderiu (angl. Trust in
Leader) 6 klausimy skalé (Podsakoff ir kt., 1990), i§ kuriy vienas klausimas (5.6) pateiktas
atvirkstiniu btdu, siekiant iSlaikyti respondenty démesj dalyvaujant tyrime. Skalé matuoja

vienmatj pasitikéjimo lyderiu reiskinj. Zemiau pateikiami keli klausimybo skalés teiginiai:

o  “AS esu gana jsitikings, jog mano vadovas visada stengtis su manimi elgtis sqziningai.”

e “Mano lojalumo jausmas vadovui yra susiskaldegs.”

Respondentai konstrukto teiginius vertins pagal Likert skale (1 - VisiSkai sutinku, 2 -
Nesutinku, 3 - Nei sutinku, nei nesutinku, 4 - Sutinku, 5 - Visiskai sutinku). Didesnis skalés balas
reik§ stipresnj pasitikéjimg lyderiu. Rezultatai bus vertinami apskaiciuojant teiginiy jvertinimo

vidurkj skalése.

Skaitmenines kompetencijas matuoti pasirinktas studenty skaitmeniniy kompetencijy
(angl. students digital competence, SDiCoS) 28 klausimy skalé (Tzafilkou ir kt., 2022). Anketoje
bus naudojama 12 klausimy, siekiant jvertinti skaitmenines kompetencijas per 3 dimensijas, t.y.
.y. bendravimas, bendradarbiavimas, dalinimasis (angl. Collaborate, Communicate, Share, CCS)
(3 klausimai), jvertinimas (angl. Evaluate, EV) (6 klausimai) ir apsaugojimas (angl. Protect, PR)

(3 klausimai). Zemiau pateikiami keli klausimybo skalés teiginiai:

o “Galiu bendradarbiauti su Zmonémis naudodamas jvairius iSmaniuosius jrenginius,
platformas ir skaitmeninius jrankius.”

o “Gebu jvertinti objektq ir/ar iSmanyjj jrenginj naudodamas tinkamus kokybés kriterijus
(pvz., autentiSkumas, naudingumas, patogus naudoti, iSvaizda, funkcionalumas,
malonumas).”

o  “Galiu reguliariai keisti savo iSmaniyjy jrenginiy ir interneto paskyry slaptazodzius ir

nustatymus.”

Respondentai konstrukto teiginius vertins pagal Likert skale (1 - Visiskai nesutinku, 2 -
Nesutinku, 3 - Nei sutinku, nei nesutinku, 4 - Sutinku, 5 - Visiskai sutinku). Didesnis skalés balas
reik§ aukStesnes skaitmenines kompetencijas. Rezultatai bus vertinami apskaiciuojant teiginiy

jvertinimo vidurkj skalése.

Demografiniai klausimai, tokie kaip respondenty lytis, amZius, i§silavinimas, darbo patirtis
metais ir organizacijos sritis, bus vertinami naudojant atitinkamas skales: lytis — nominalioje
skal¢je, amZius ir darbo patirtis — intervaly skal¢je, 0 iSsilavinimas ir organizacijos sritis —

ordinin¢je skal¢je.
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Tyrimo eiga. Tyrimo eiga sudaro keturi pagrindiniai tyrimo etapai: tyrimo instrumento
parengimas, duomeny rinkimas ir suvedimas, statistiné duomeny analizé ir tyrimo
apibendrinimas ir diskusija (3 paveikslas).

3 paveikslas

Tyrimo eigos planas

Tyrimo Duomeny Statistiné Tyrimo
instrumento rinkimas ir duomeny apibendrinimas
parengimas suvedimas analizé ir diskusija

2024 m. 05 mén. 2024 m. 06 - 09 mén. 2024 m. 10 - 11 mén. 2025 m. 01 mén.

Saltinis: sudaryta autorés
2.5 Tyrimo imtis ir respondenty pasirinkimas

Sudarant tiriamyjy atrankos principus yra svarbu jvertinti esminius kriterijus, tam, kad
sudaryta imtis ir tiriamieji padéty pasiekti keliamus tikslus. Formuojant tiriamyjy imtj svarbu, jog
tiriamieji reprezentuoty numatytg populiacijg (Kardelis, 2002). Respondentai turi biiti dirbantys
asmenys, priklausantys dirbancio amziaus zmoniy grupei, atsizvelgiant j tai, jog Siame tyrime bus
tiriamas skaitmeninés lyderystés reiSkinys, todél svarbu, jog respondentia turéty tiesioginj
kontakta su lyderiu bei baty patyre skaitmenine transformacija. Sios charakteristikos bus
iSskiriamos kaip pagrindinés, nes darbe analizuojami reiskiniai susij¢ su organizacija, lyderysté ir

elgesio iSraiSkomis pasireiSkian¢iomis darbo aplinkoje, ta gali jvertinti dirbantys asmenys.

Remiantis vyraujanciomis tendencijomis, moksliniuose Saltiniuose vis dazniau pastebima,
jog straipsniy autoriai imties dydj nustato priklausomai nuo kintamyjy, naudojamy faktorinés
analizés metu, skai¢iui (PakalniSkiené, 2012). Remiantis literataira, pateikiama proporcija 5:1,
kurioje teigiama, kad turi biiti ne maziau nei penki tiriamieji kiekvienam kintamajam - vienam
klausimui turi biiti ne maZiau nei penki respondenty atsakymai (Tabachnick ir Fidell, 1996). Siame
tyrime remiamasi 5:1 proporcija, todél siekiama apklausti ne maziau kaip 210 respondenty (42
teiginiai x 5 tiriamieji > 210 respondenty). Respondenty atsakytos anketos, kuriose kontroliniai
klausimai bus atsakyti neigiajmai bus laikomos kaip netinkamos $iam empiriniam tyrimui ir

eliminuojamos, jy surinkti duomenys Siame darbe nebus naudojami.

Tiriamyjy imtis bus sudaroma pagal patogiosios imties technika (Kardelis, 2002). Tyrimo
imties atranka tiksliné, todél siekiant sudaryti imtj i§ tinkamy tyrimui respondenty, klausimyne

pirmu filtruojamu klausimu siekiama atrinkti darbuotojus, kurie padéty nustatyti ar asmuo Siuo
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metu dirbants ir turi lyderj bei ar teko patirti skaitmenine transformacija darbovietéje. Anketos,
kurios neatitiks $iy kriterijy bus eliminuotos ir nebus remiamasi jy duomenimis atliekant rezultaty

analizg.

2.6  Skaliy patikimumas ir statistinés duomeny analizés metodai
Siekiant jvertinti klausimyne naudojamy skaliy patikimumg, buvo atsizvelgiama |
originalaus skalés Saltinio nustatytas Cronbach alfa reik§mes bei Sio tyrimo metu apskaiCiuotos
Cronbach alfa reikSmés (4 lentelé). Moksliniams tyrimams tinkamos yra tik tos skalés, kuriy

Cronbach alfa reikSmes didesnés uz 0,6 (Pakalniskiene, 2012).

4 lentelé

Klausimyno skaliy patikimumo rodikliai

Originalaus Tyrimo

Skalés ir subskalés Crognal;ggtioalfa Cr::ii§$églfa
reikSmés (N=243)

Skaitmeniné lyderysté 0.92 0,94
Darbuotojy gerové
Gyvenimo gerové 0.92 0,89
Darbo gerové 0.93 0,92
Psichologiné gerové 0.88 0,85
Pasitikéjimas lyderiu 0.96 0,91
Skaitmeninés kompetencijos 0,86 0,90

~ Saltinis: sudarytas autorés remiantis mokslinés literatiiros analize ir atliktu tyrimu

Statistinés duomenuy analizés metodai. Empiriniy duomeny analizé¢ Siame tyrime
atliekama naudojant SPSS ir SmartPLS programinus paketus. Atskiry klausimyno klausimy
koreliacijai apskaicCiuoti ir jvertinti (tikrinant duomeny normalumg, analizuojant skaliy

patikimuma), remiamasi Cronbach alfa koeficientu, kuris turi baiti ne maZesnis nei 0,6.
Analizés metu naudoti statistinés duomeny analizés metodai:

e Sisteminti ir grafiSkai vaizduoti anketinéje apklausoje surinkti duomenys bus
naudojama aprasomoji statistika (vidurkiai, procentiniai dazniai, standartiniai
nuokrypiai).

e Skirstinio normalumo patikrinimui bus taikomi Sapiro-Vilk ir Kolmogorovo-

Smirnovo testai. Sapiro-Vilk testas bus naudojamas kaip pagrindinis metodas d¢l
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jo tinkamumo mazesnéms imtims, o Kolmogorovo-Smirnovo testas taikomas kaip
papildomas jrankis duomeny skirsnio normalumo patikrinimui.

Nustatyti nepriklausomo kintamyjy jtaka priklausomiems kintamiesiems naudota
tiesiné regresiné analiz¢ ir koreliacija.

Kintamyjy rySiams tirti naudota moderatoriaus ir mediatoriaus analizé, pasitelkiant
SPSS PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes makro jskiepj.

Nereik§mingumo sri¢iai nustatyti naudota Johson-Neyman analizés metodas.

Kintamyjy rySiui tirti naudota strukttriniy lyg¢iy modeliavimas SmartPLS
programiniam pakete.
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3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1 Tyrimo respondenty socialiniy ir demografiniy charakteristiky apraSymas

Tyrime 1§ viso dalyvavo 243 Lietuvoje gyvenantys respondentai. | pirmus du apklausos
atrankinius klausimus atsake ,,Taip* — ,,Ar Siuo metu turite tiesioginj lyderj (vadovg)?* bei ,,Ar
per pastaruosius 5 mety patyréte reikSmingy iniciatyvy, skirty skaitmeninei transformacijai savo
organizacijoje?*. Atsizvelgiant j tai, jog visi respondentai teigiamai atsaké ] atrankinius

klausimus, laikoma, jog visi respondentai yra tinkami tolimesniam tyrimui.

Analizuojant tyrime dalyvavusiy respondenty individualias charakteristikas (lytis, amzius
ir i$silavinimas), matoma, kad tyrime dalyvavo 55,14% (N=134) motery ir 43,63% (N=106) vyry.
1,23 % (N=3) respondenty lyties nepatikslino bei pasirinko ,,Kita“ atsakyma. Respondenty amzius
svyruoja nuo 19 iki 63 mety, o vidurkis 33,37 metai (SD=7,978). Didzioji dalis respondenty —
76,1% (N=185) nurodé, jog turi aukstajj universitetinj iSsilavinimg, o 16,9% (N=41) — aukstajj

neuniversitetinj i§silavinimg.

5 lentelé

Individualios respondenty charakteristikos

Individualiy responedenty K(iﬁll;is Sa(no%kis

charakteristiky duomenys

Lytis Vyras 106 43,63
Moteris 134 55,14

Amzius 243 Vidurkis — 33,37

I8silavinimas AukStasis universitetinis 185 76,1
Aukstasis neuniversitetinis 41 16,9
Aukstesnysis 6 2,5
Profesinis 1 0,4
Vidurinis 6 2,5
Pagrindinis 1 0,4

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu

Siekiant surinkti informacija apie organizacines respondenty charakteristikas, apklausoje
buvo paraSyta pateikti informacija apie darbo patirtj metais dabartin¢je organizacijoje ir
organizacijos veiklos sritj. Darbo patirtis metais dabartin¢je organizacijoje vyravo nuo vieneriy

iki 42 mety, vidurkis sieké 6,78 (SD=7,157). Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos
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veiklos sritj: 16% (N=39) respondenty nurod¢, jog dirba organizacijose, kurios teikia IT paslaugas,

12,8% (N=31) respondenty dirba gamybos srityje, 9,9% (N=24) respondenty dirba inzinerines

paslaugas teikian¢iose organizacijose, tiek pat respondenty rinkosi ir Svietimo paslaugas. 7,4%

(N=18) respondenty dirba prekybos srities organizacijose, tick pat respondenty dirba ir statybos

bei rangos paslaugas teikianCiose organizacijose. 7% (N=17) respondenty dirba finansines

paslaugas teikianCiose organizacijose, 4,1% (N=10) respondenty dirba sveikatos apsaugos

paslaugas teikian¢iose organizacijose, tick pat respondenty dirba vieSojo administravimo srityje.

0,4% (N=1) respondentas dirba zemés iikio srityje, dél duomeny imties trikumo, §i organizaciné

sritys tolimesnéje analizéje bus pridéta prie vieSojo administravimo srities. 19,8% (N=48)

respondenty nurodé¢, jog organizacijos sritis kurioje darbuojasi nepatenka po anketoje pateikty

organizacijos veiklos sriiy riisiy, todél apklausoje pasirinko ,,Kita* varianta.

6 lentelé

Organizacinés respondenty charakteristikos

Organizacinés responedenty K(iﬁli;is Sa(no%kis
charakteristiky duomenys
Darbo patirtis metais 243 Vidurkis — 6,78
Organizacijos veiklos sritis | Gamyba 31 12,8
Prekyba 18 7,4
Finansinés paslaugos 17 7
IT paslaugos 39 16
Inzinerinés paslaugos 24 9,9
Zemés tikis 1 0,4
Svietimo paslaugos 24 9,9
Statybos ir rangos 18 7,4
paslaugos
Sveikatos apsaugos 10 4,1
paslaugos
VieSasis administravimas 10 4.1
Kita 48 19,8

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu
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3.2 Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir statistinis vertinimas

Siekiant patikrinti duomeny normalyjj pasiskirstymg ir atitikimg normalumo salygoms,

buvo atliktas analizuoty konstrukty reikSmiy normaliojo pasiskirstymo testas. Pagal Kolmogorov-

Smirnov ir Shapir-Wilk testus visy analizuojamy konstrukty reikSmés néra normaliai

pasiskirs¢iusios, nes statistinio reik§mingumo p reikSmeés yra mazesnés uz 0,05.

7 lentelé

Konstrukty normalumo testy vertinimas

Konstruktas Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic Sig. (p) Statistic Sig. (p)
Skaitmeniné lyderysté 0,179 <,001 0,897 <,001
Darbuotojy gerové 0,086 <,001 0,954 <,001
Pasitikéjimas lyderiu 0,153 <,001 0,913 <,001
Skaitmeninés kompetencijos 0,095 <,001 0,947 <,001

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu

Papildomai buvo atliktas papildomas asimetrijos ir eksceso (Skewness ir Kurtosis)

koeficienty patirkrinimas. Sios reikimeés turéty biiti mazesnés uz 1,0 ir tuomet galima laikyti, jog

reikSmés yra pasiskirsCiusios normaliai. Atlikus reikSmiy tikrinimg, matoma, jog reikSmés néra

didesnés uz 1,0 bei iSanalizacus histogramy normalumo kreives matoma, jog nors ir reikSmes ne

idealiai atitinka normalumo kreive, bet yra ganétinai arti sutapimo (3 priedas). Atsizvelgiant j tai,

galima teigti, jog analizuojami duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo ir juos galima laikyti

parametrinius ir toliau bus atlickamos procediros, kurios tinka parametriniams duomenims.

8 lentelé

Konstrukty normalumo testy vertinimas

Min Max B_end ras Standartir_lis Skewness Kurtosis
Konstruktas reik§mé reikSmé VIC(I K/Ir)kls r(1 lSJ;).k[I)’Z\F/).I)S
Skaitmeniné lyderysté | 1,17 5,00 4,166 0,972 -0,981 0,163
Darbuotojy gerové 1,83 5,00 4,056 0,661 -0,794 0,619
Pasitikéjimas lyderiu 1,00 5,00 4,167 0,897 -1,010 0,604
Skaitmeninés 2,08 5,00 4,083 0,633 -0,778 0,874

kompetencijos

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu
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3.3 Demografiniy charakteristiky poveikis kintamiesiems
Atlikus regresine analize, nustatyta, jog lytis ir i§silavinimas neturi reikSmingos statistinés
jtakos kintamiesiems, todél toliau bus aprasoma tik tos demografinés charakteristikos, kurios daro

poveikj kintamiesiems. T — testai, ANOVA bei regresinés analiziy rezultatai pateikti 4 priede.

Amzius. Atlikus koreliacine analize nustatyta, jog amzius turi statistiskai reikSmingg jtaka
skaitmeniniy kompetencijy lygiui (R=-0,298; p=<0,001). Kadangi R reikSmé neigiama, todél
galima teigti, jog amZiui didéjant, skaitmeninés kompetencijos maz¢ja. Koreliacijos koeficientas

-0,298, kas reiskia vidutinio stiprumo koreliacija.

9 lentelé

Demografinés charakteristikos ,,amzZius “ poveikis kintamiesiems

Skaitmeniné Darbuotojy Pasitikéjimas Skaitmeninés

Reikimeés lyderysté gerove lyderiu kompetencijos
R -0,003 -0,113 -0,074 -0,298
p 0,611 0,083 0,252 <0,001

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu

Organizacijos veiklos sritis. Regresinés analizés rezultatai atskleidé, kad organizacijos
veiklos sritis statistiSkai reikSmingai veikia skaitmening lyderyste (p=0,002) ir pasitikéjimag
lyderiu (p=0,049) (4 priedas). Tac¢iau grupiy pasiskirstymai parodé reik§mingus dispersijos ir
standartiniy nuokrypiy skirtumus tarp tam tikry kintamyjy: darbuotojy gerovés, pasitikéjimo
lyderiu. Visgi skaitmeniniy kompetencijy variacija tarp grupiy nesiskyre.

Atsizvelgiant } tai, kad kity kintamyjy variacijos nesiskiria, buvo taikomas grieztesnis
kriterijus, koreguojant p reikSme¢. Korekcija buvo atlikta dauginant p reikSme i§ 10, siekiant
atsizvelgti | organizacijos veiklos srities atsakymy skai¢iy (atsakymai i§ ,,zemés tikio* sektoriaus
buvo eliminuoti ir priskirti kitam sektoriui dél per mazo respondenty kiekio). Koreguota reik§mé
gavosi p=0,005. Taikant grieztesnius reikalavimus, nustatyta, kad organizacijos veiklos sritis

statistiSkai reik§mingo poveikio nei vienam i§ analizuoty konstrukty nedaro.

Darbo patirtis organizacijoje. Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad darbo patirties
organizacijoje trukmé turi statistiSkai reikSminga jtaka skaitmeniniy kompetencijy lygiui
(r=—0,184; p=0,005) (4 priedas). Neigiama koreliacijos reik§mé rodo, kad didéjant darbo patirties

organizacijoje metams, skaitmeniniy kompetencijy lygis mazéja.

10 lentelé

Demografinés charakteristikos ,, darbo patirtis organizacijoje“ poveikis Kintamiesiems
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Skaitmeniné Darbuotojy Pasitikéjimas Skaitmeninés
Reikimeés lyderysté geroveé lyderiu kompetencijos
R -0,025 0,011 -0,059 -0,184
p 0,704 0,865 0,367 0,005

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu
3.4 Daugenarés regresinés analizés rezultatai

3.4.1 Skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés sasajos
Toliau tyrime atlikta daugianaré¢ regresiné analizé, siekiant nustatyti ar skaitmeniné

lyderysté daro poveikj darbuotojy gerovei. Gauta Anova testo reikSmé F=229,244, p <0,001, rodo,
kad duomenys yra tinkami regresinei analizei. Determinacijos koeficiento reikimé R?=0,488 rodo,
kad skaitmeninés lyderystés kintamieji 48% paaiskina darbuotojy gerovés duomeny variacijas.
Durbin-Watson Siame tyrime yra lygus 1,968. Durbin-Watson statistika svyruoja nuo 0 iki 4, o
verté 2,0 rodo, kad autokoreliacija yra lygi nuliui (5 priedas). Taip pat svarbu atkreipti démes;j j
VIF — jis turi bati ne didesnis nei 4. Siame tyrime visos VIF reikimés nesiekia 2, todé¢l galima

teigti, kad visi kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja ir verta juos pasilikti tolimesniam tyrimui.

Atliekant skaitmeninés lyderystés poveikio analize atskiriems darbuotojy geroves
latentiniams veiksniams, nustatyta, kad skaitmeniné lyderysté daro statistiSkai reik§mingg poveikj

visiems trims nagrinétiems kintamiesiems. Remiantis Siais rezultatais, patvirtinama $i hipotezé:

Hi1 — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakg darbuotojy gerovei: esant
skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu darbuotojy gerové didéja.
11 lentelé

Tiesinés regresijos analizés duomeny lentelé: skaitmeninés lyderystés poveikis darbuotojy
gerovei

Koeficienty Boostramp 95%
B  standartinés t p patikimumo
Konstruktas paklaidos _intervalai
Zem. Aukst.

Gyvenimo gerove | 0,490 0,036 0,657 13,535 <0,001 0,411 0,569
Darbo gerové 0,522 0,043 0,617 12,165 <0,001 0,414 0,638
Psichologiné 0,406 0,033 0,624 12,399 <0,001 0,313 0,492
gerove

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu
Regresinés analizés metu buvo tiriamas skaitmeninés lyderystés poveikis darbuotojy
geroveli ir jos atskiroms dimensijoms: gyvenimo gerovei, darbo gerovei ir psichologinei gerovei.

Modelio rezultatai leidzia formuluoti lygtj, kurioje darbuotojy gerové yra priklausomas
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kintamasis, o skaitmenin¢ lyderyst¢ — nepriklausomas kintamasis. Skaitmeninés lyderystés

poveikis buvo reik§mingas visoms trims dimensijoms, o gautos regresijos lygtys:
1. Gyvenimo gerové: Y1=0.490 (skaitmeniné lyderysté)+ e;
2. Darbo gerové: Y2=0.522 (skaitmeniné lyderysté)+ ;
3. Psichologiné gerové: Y3=0.406 (skaitmeniné lyderysté)+ e;

Visy trijy darbuotojy gerovés latentiniy veiksniy regresijos koeficientai yra statistiSskai
reikSmingi (p<0.001). Tai rodo, kad skaitmeninés lyderystés stipré¢jimas yra susij¢s su reikSmingu
visy darbuotojy gerovés dimensijy pageréjimu. Nestandartizuoti koeficientai B parodo, jog yra
tiesioginis rysys tarp gyvenimo geroves, darbo geroves ir psichologinés gerovés ir nepriklausomo
kintamojo — skaitmeninés lyderystés. Beta koeficientas rodo, jog skaitmeniné lyderysté didziausia
poveikj daro gyvenimo gerovei, nes §io kintamojo koeficientas auks$ciausias (f=0,657), taciau ir
kiti latentiniai reiSkiniai siekia panas$y rodiklj ($=0,617; 0,624) (6 priedas). Tai reiSkia, jog
skaitmeninei lyderystei padidéjus 100%, gyvenimo gerové padidéty 66%, tuo tarpu darbo gerové
padidéty 65%, o psichologiné gerové 62%. Atssizvelgiant j Siuos regresinés analizés rezultatus,

patvirtinamos §ios hipotezés:

Hi> — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakg gyvenimo gerovei: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu gyvenimo gerove didéja.

Hai3 — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakg darbo gerovei: esant skaitmeninei

lyderystei skaitmeninés transformacijos metu darbo gerové didéja.

Hi4 — skaitmeniné lyderystés lygis daro teigiama jtakg psichologine gerovei: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu psichologine gerové didéja.

3.4.2 Skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu sasajos

Atlikus daugianar¢ analize, siekiant nustatyti skaitmeninés lyderystés poveiki
pasitikéjimui lyderiu, gauta regresiné lygtis: Y (pasitikéjimas lyderiu)= 0,599 (skaitmeniné
lyderysté) + €. Anova testo reikSmé F=174,383, p<0,001, rodo, jog duomenys tinkami regresinei
analizei, o rySys tarp kintamyjy yra statistiSkai reikSmingas. Determinacijos koeficiento reikSme
R?=0,412, rodo, kad skaitmeniné lyderysté paaiskina 41% pasitikéjimo lyderiu duomeny
variacijas. Durbin-Watson rodiklis yra 2,006, leidzia daryti iSvadg, kad modelis yra tinkamas, o
skaitmeniné lyderysté yra reikSmingas veiksnys, lemiantis pasitikéjimo lyderiu pokycius (7

priedas).

12 lentelé
47



Tiesinés regresijos analizés duomeny lentelé: skaitmeninés lyderystés poveikis pasitikéjimui
lyderiu

Koeficienty Boostramp 95%
B standartinés B t p patikimumo
paklaidos _ intervalai
Zem. Aukst.
Pasitikéjimas 0,599 0,045 0,649 13,205 <0,001 0,490 0,710
lyderiu

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu

Atssizvelgiant j Siuos regresinés analizés rezultatus, patvirtinamos §ios hipotezes:

H>1 — skaitmenine lyderystés lygis daro teigiama jtakq pasitikéjimui lyderiu: esant

skaitmeninei lyderystei skaitmeninés transformacijos metu pasitikéjimas lyderiu didéja.

3.5 Mediacijos ir moderacijos analizé
Siekiant jvertinti, ar pasitikéjimas lyderiu medijuoja rys$j tarp skaitmeninés lyderystés ir
darbuotojy geroves, kartu jvertinti ar skaitmeninés kompetencijos turi netiesioginj poveikj, kaip
moderatorius, atlickama medijuotos moderacijos analizé, rementis Hayes (2013) 8-tu tyrimo

modeliu (4 paveikslas ir 5 paveikslas).

4 paveikslas 5 paveikslas
Konceptualus tyrimo modelis nr. 8 Statistinis tyrimo modelis
Skaitmeninés
kompetencijos \
w M; \\ [ Pasitikejimas
NN Iyderiu
"N\
Skaitmening \\ | Darbuotojy gerové
erysté M N Gyvenimo gerové
tyderyst v ygarbn ge%uvé
X > Y Psichologiné gerove

Mediacijos ir moderacijos poveikis buvo skai¢iuojamas SPSS 4.2 versijos programa,
naudojant Hayes Process procediira. Sios procediiros metu buvo atliktos trys regresinés analizés,

siekiant:

1. ISnagrinéti pasitikéjimo lyderiu (M) medijacinj rysj tarp skaitmeninés lyderystés (X) ir
darbuotojy gerovés (Y) kintamyjy — gyvenimo gerovés (Y1), darbo gerovés(Y2) ir

psichologinés gerovés (Y3).
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2. ISnagrinéti skaitmeniniy kompetencijy (W) moderacija mediaciniam rySiui tarp
skaitmenings lyderystes (X) ir pasitik¢jimo lyderiu (M).

3. ISnagrinéti skaitmeniniy kompetencijy (W) moderacija rySiui tarp skaitmeninés
lyderystés (X) ir darbuotojy gerovés (Y) kintamyjy — gyvenimo gerovés (Y1), darbo

geroveés(Y?2) ir psichologinés gerovés (Y3).

Pasitikéjimo lyderiu medijacinis rySys tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojuy gerovés

kintamyjy — gyvenimo gerovés, darbo gerovés ir psichologiné gerovés.

Darbuotojuy gerové. Medijacijos sgveikos rezultatas (p=0,000), rodo, kad pasitikéjimas
lyderiu medijuoja ryS§; tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés. Determinacijos
koeficientas R?=0,4898, tai reiskia stipry poveikj tarp kintamyjy. Analizéje buvo nagrinéjamas

poveikis ir atskiriems darbuotojy gerovés kintamojo latentiniams veiksmams (8 priedas).

13 lentelé

Medijacijos modelio analizé: pasitikéjimo lyderiu poveikis skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy
geroves rySiui

Medijacijos saveika B t P LLCI uLcl
Darbuotojy gerove 0,4758 15,2783  0,0000 0,4140 0,5375
Gyvenimo gerove 0,3324 77,3900  0,0000 0,2438 0,4210
Darbo gerove 0,2127  4,4890  0,0000 0,1193 0,3060
Psichologineé gerove 0,2398 6,0062  0,0000 0,1612 0,3185

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyfimu

Rementis medijatoriaus analizés rezultatais, galima teigti, jog pasitikéjimas lyderiu Siame
kontekste veikia kaip reikSmingas mediatorius bei turi statistiSkai reikSmingg ir teigiama jtaka tarp
skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés (B=0,4758; p=0,0000) ir jos atskiry dimensijy —
gyvenimo gerovés (B=0,3324; p=0,0000), darbo gerovés (B=0,2127; p=0,0000) ir psichologinés
gerovés (B=0,2398; p=0,0000). Pasikliautini intervalai — LLCI ir ULCI — nesiekia 0, todél galima

teigti, jog rezultatai yra patikimi. Remiantis $ia analize tvirtinamos hipotezés:

H.2 — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy
geroves.
H.s — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir gyvenimo

geroves.

H2.4 — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbo geroveés.
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Has5 — Pasitikéjimas lyderiu medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir psichologinés

geroves.

Skaitmeniniy kompetencijy moderacija medijaciniam rySiui tarp skaitmeninés lyderystés ir

pasitikéjimo lyderiu.

Skaitmeninés kompetencijos. Moderacijos sgveikos rezultatas (p=0,8607), rodo, kad

skaitmeninés kompetencijos neturi statistiSkai reikSmingo poveikio medijaciniui rySiui tarp

skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu, sgveikos koeficientas yra labai mazas (B=-0,0097)

ir néra reikSmingas (9 priedas).

14 lentelé

Moderacijos modelio analizé: skaitmeniniy kompetencijy poveikis medijaciniam rySiui tarp

skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu

Moderacijos saveika (Int_1)

B

P

LLCI

ULCI

Skaitmeninés kompetencijos

-0,0097

-0,1757

0,8607

0,8607

-0,1188

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tyrimu

Analizé parodé, kad esant Zzemoms skaitmeninéms kompetencijoms, rySys tarp

skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu yra statistiSkai nereik§mingas (p=0,8607), t.y.

skaitmeninés kompetencijos neveikia Sio rySio stiprumo ir neturi nei didinancio, nei mazinancio

poveikio pasitikéjimui lyderiu (9 priedas). 6 paveiksle pateikiamas grafikas, kuriame matyti, jog

skaitmeninés lyderystés poveikis pasitikéjimui lyderiui nekinta esant skirtingoms skaitmeniniy

kompetencijy reikSméms.

6 paveikslas

Moderacijos rysio grafikas: poveikis skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu rysiui

DGVID

SKVID
353
408
475

3,53 R? Linear =
4,08: R? Linear =
4,75: R? Linear =
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Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize
Taigi, remiantis atlikta analize atmetama §i tyrimo hipotezés:

Hzs— Skaitmeninés kompetencijos moderuoja medijacinj rysj tarp skaitmeninés lyderystés

bei pasitikéjimo lyderiu.

Skaitmeniniy kompetenciju moderacija rySiui tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotoju

gerovés kintamyjuy — gyvenimo gerovés, darbo gerovés ir psichologinés gerovés.

Skaitmeninés kompetencijos. Moderacijos sgveikos rezultatas (p=0,9327), rodo, kad
skaitmeninés kompetencijos neturi statistiSkai reikSmingo poveikio rySiui tarp skaitmeninés
lyderystés ir darbuotojy gerovés. Sgveikos koeficientas taip pat iSlieka labai mazas (B=0,0027).
Analizuojant atskirus darbuotojy gerovés kintamuosius, taip pat nebuvo rasta statistiSkai

reikSmingo poveikio (13 lentele).

15 lentelé

Moderacijos modelio analizé: skaitmeniniy kompetencijy poveikis rysiui tarp skaitmeninés
lyderystés ir darbuotojy geroves kintamyjy

Moderacijos saveika (Int_1) B t P LLCI uLcl
Darbuotojy gerove 0,0027 0,0845 0,9327 -0,0601 0,0655
Gyvenimo gerové 0,0422 0,9865 0,3249 -0,0421 0,1264
Darbo gerové 0,0029 0,0659 0,9475 -0,0840 0,0898
Psichologiné gerové -0,0354  -1,0021 0,3173 -0,1051 0,0342

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atliktu tryrimu

Atlikta analizé parodo, jog skaitmeniniy kompetencijy lygis neturi statistiSkai reik§Smingo
poveikio rySiui tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés bei §io reiskinio kintamyjy, t.y.
neveikia $io rySio stiprumo, nei didina, nei maZzina poveikj darbuotojy gerovei ir jos
kintamiesiems. 7 paveiksle pateikiamas grafikas, kuriame matyti, jog skaitmeninés lyderystés

poveikis darbuotojy gerovei nekinta esant skirtingoms skaitmeniniy kompetencijy reikSméms.

7 paveikslas

Moderacijos rysio grafikas: poveikis skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés rySiui
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Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize
Taigi, remiantis atlikta analize atmetamos $ios tyrimo hipotezés:

Hz1 — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir

darbuotojy geroves.

Hz> — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir

gyvenimo geroves.

Hz3 — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbo

geroves.

Hzs — Skaitmeninés kompetencijos moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir

psichologinés geroves.

3.6  Struktiiriniy lygciy analizé

Siekiant detaliau iSanalizuoti skaitmeninés lyderystés poveikj darbuotojy gerovei ir kaip ta
ry$] veikia mediatorius — pasitikéjimas lyderiu bei moderatorius — skaitmeninés kompetencijos
buvo atliktas strukttriniy lygéiy modeliavimas naudojant SmartPLS programine jranga (10
priedas). Matuojamo modelio tinkamumas buvo vertinamas pagal kintamyjy patikimumg ir
pagristuma. Buvo apskaic¢iuoti Cronbach’s alpha (CA) ir kompozitinio patikimumo (CR) rodikliai,
kurie svyravo nuo 0,91 iki 0,95 uztikrinant patikimumg (Hair, Risher, Sarstedt ir Ringle, 2019).
Taip pat buvo uZtikrintas konvergencinis pagristumas, nes visos vidutinés dispersijos i§gavimo
(AVE) vertés yra didesnés nei 0,50, o visy konstrukty indikatoriy apkrovos vertés taip pat virsija
nustatyta norma, kas pagal Hair ir kt. (2019) laikoma priimtina. VIF rodiklis svyruoja nuo 2,2 iKi
3,4, bet nesiekia 5, todél galima teikti, kad egzistuoja minimalus multikolinerumas tarp

nepriklausomy kintamyjy ir jie néra susij¢ tarpusavyje (Hair, Ringle ir Sarstedt, 2011). 14 -17
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lentelése nurodyti atskiry konstrukty ir jy klausimy patikimumo bei konvergentinio pagristumo

duomenys.

16 lentelé

Konstrukty patikimumas ir konvergentinis pagristumas. skaitmeniné lyderysté

Konstruktas Rodikliai Faktorine CA CR AVE VIF
S
apkrovos
Skaitmeniné | Q3Al:” Jkvepia visus narius
lyderysté ggy\'/endlr}u. miisy organizacijos 0,887 094 094 077 340
skaitmenings transformacijos
16 lentelés tesinpdanus.” 0 2 1 9
Q3A2: “Pateikia aiskig skaitmeninés
transformacijos vizija, kuria
. e - 0,863
organizacijos nariai turi vadovautis.
Q3A3:” Motyvuoja komandos narius
dirbti kartu siekiant skaitmeninés
L ” 0,902
transformacijos tikslo.
Q3A4:” Padrasina visus siekti miisy
organizacijos skaitmeninés 0901
transformacijos tiksly.” ’
Q3AS5:” Veikia atsizvelgdami j visy 0,847
nariy jsitikinimus apie skaitmenine
transformacijg.”
Q3A6:” Skatina visus narius mastyti 0,866
apie skaitmeninés transformacijos
idéjas.”
Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize
17 lentelé
Konstrukty patikimumas ir konvergentinis pagristumas: darbuotojy gerove
Konstruktas Rodikliali Faktorine CA CR AVE VIF
S
apkrovos
Darbuotoju | Q4Al:” Jauciuosi patenkintas savo 0,705 094 095 0,53 2,63
gerove gyvenimu.” 8 0 6 3
Q4A2:” Daugelyje gyvenimo sri¢iy 0,727
esu arti savo svajones.”
Q4A3:” Didziaja laiko dalj jauciu 0,789
tikrg laime.”
Q4A4:” Mano gyvenimo situacija 0,753
yra gera.’
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17 lentelés tesinys

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize

18 lentelé

Q4A5:” Mano gyvenimas labai
linksmas.”

Q4A6:” Vargu ar pomirtiniame
gyvenime keis¢iau savo dabartinj
gyvenimo biida.”

Q4A7:” Esu patenkintas savo darbo
atsakomybémis.”

Q4AS8:” Apskritai, jau¢iuosi
pakankamai patenkintas savo
dabartiniu darbu.”

Q4A10:” Visada galiu rasti budy
kaip praturtinti savo darbg.”
Q4A11:” Darbas man yra prasminga
patirtis.”

Q4A12:” Dabartiniame darbe
jauciuosi 1§ esmes patenkintas savo
darbo pasiekimais.”

Q4A13:” Jauciu, kad uzaugau kaip
asmenybe.”

Q4A14:” Gerai tvarkausi su
kasdieniais reikalais.”

Q4A15:” Apskritai jau¢iuosi gerai ir
pasitikiu savimi.”

Q4A16:” Zmonés mano, kad esu
pasirenges duoti ir dalytis savo laiku
su kitais.”

Q4A17:” Gebu susidaryti lanksty
darbo grafika.”

Q4A18:” Man patinka gilis
pokalbiai su Seimos nariais ir
draugais, kad galétume geriau
suprasti vieni kitus.”

0,707

0,684

0,780

0,800

0,790
0,712

0,767

0,734
0,681
0,768

0,668

0,658

0,561

Konstrukty patikimumas ir konvergentinis pagristumas: pasitikéjimas lyderiu

Konstruktas Rodikliai Faktorine CA CR AVE VIF
S
apkrovos
Pasitikéjima | Q5A1:” AS esu gana jsitikings, jog 0,863 091 092 0,71 3,22
s lyderiu mano lyderis visada stengsis su

manimi elgtis sagZiningai.”

Q5A2:” Mano lyderis niekada
nebandyty jgyti pranaSumo
apgaudinédamas darbuotojus.”
Q5A3:” AS visiSkai tikiu savo
lyderio saziningumu.”

Q5A4:” Jauciu stipry lojalumg savo
lyderiui.”

6 8 0 9
0,876

0,922

0,886
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18 lentelés tesinys

Q5AS5:” AS paremciau lyderj beveik
visose kritinése padétyse.”
Q5A6A:” Mano lojalumo jausmas
lyderiui yra priesStaringas.”

0,816

0,699

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize

19 lentelé

Konstrukty patikimumas ir konvergentinis pagristumas: skaitmeninés kompetencijos

Konstruktas

Rodikliai

Faktoriné

S

apkrovos

CA

CR AVE VIF

Skaitmeniné
S
kompetencij
0sS

Q6A1:” Galiu bendradarbiauti su
zmonémis naudodamas jvairius
iISmaniuosius jrenginius, platformas
ir skaitmeninius jrankius.”

Q6A2:” Galiu déstyti e-kursa ar e-
seminarg, skaityti paskaitg ar
parengti pristatyma naudodamas
Jvairias skaitmenines priemones.”
Q6A3:” Galiu ikelti ir bendrinti savo
sukurtg programing jrangg ar
programélg jvairiose socialinése
medijose.”

Q6A4:” Gebu jvertinti objektg ir/ar
iSmanyjj jrenginj naudodamas
tinkamus kokybés kriterijus (pvz.,
autentiSskumas, naudingumas,
patogus naudoti, iSvaizda,
funkcionalumas, malonumas).”
Q6AS5:” Galiu kritiSkai vertinti
objekta ir (arba) iSmanyjj jrenginj
atitinkamose socialiniuose tinkluose
(pvz., TripAdvisor, YouTube,
Amazon ar kt.)”

Q6A6:” Galiu jvertinti, ar tam tikra
informacija yra apgaulinga, netikra.”
Q6A7:” Galiu jvertinti, ar internetiné
svetainé yra saugi ir patikima.”
Q6AS:” Galiu nustatyti internete
aptikto turinio intelektinés
nuosavybés teises (INT).”

Q6A9:” Galiu jvertinti, ar el. laiSkas
yra Slamstas, reklama ar
suk¢iavimas.”

Q6A10:” Galiu reguliariai keisti savo
iSmaniyjy jrenginiy ir interneto
paskyry slaptazodzius ir
nustatymus.”

0,523

0,647

0,516

0,757

0,716

0,796
0,752

0,701

0,786

0,772

0,91
2

0,92
0

0,51
5

2,29
2
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19 lentelés tesinys

Q6A11:” Galiu apsaugoti jvairius 0,762
iSmaniuosius jrenginius ir

elektronines paskyras naudodamas

skirtingus slaptazodzius ir daznai

juos keisdamas.”

Q6A12:” Galiu apsaugoti save ir 0,805
kitus nuo tapatybés vagysteés,

prieckabiavimo, patyCiy ar Smeizto.”

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize

Siekiant jvertinti diskriminancinj pagrjstumg buvo naudojami du kriterijai - Fornello ir
Larckerio bei heterotraity-monotraity santykj (HTMT) (15, 16 lentelés). Analizés metu gauti
rezultatai patvirtino, kad kiekvieno kintamojo parysSkinta jstrizinés reikSmeé virSija konstrukcijy
tarpusavio koreliacijos reikSmes, todél galima daryti iSvada, jog konstruktai atitinka

diskriminacinj pagristumag (Fornell ir Larcker, 1981).

20 lentelé

Diskriminacinis pagristumas (Fornell-Larcker kriterijus)

Konstruktas DG PL SL SK
Darbuotoju gerové (DG) 0,723
Pasitikéjimas lyderiu (PL) 0,739 0,843
Skaitmeniné lyderysté (SL) 0,701 0,653 0,878
Skaitmeninés kompetencijos (SK) 0,624 0,520 0,449 0,717

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize

Tuo tarpu antras diskriminantinio pagrjstumo kriterijus ir pateikti HTMT santykiai parode,
kad visy kintamyjy HTMT santykiai (16 lentel¢) buvo zemiau priimtinos 0,85 ribos (Hair ir kt.,
2019) kas rodo, jog diskriminantinio pagrijstumo problemy néra.

21 lentelé

Diskriminacinis pagristumas (HTMT santykio kriterijus)

Konstruktas DG PL SL SK
Darbuotojy gerové (DG)
Pasitikéjimas lyderiu (PL) 0,782
Skaitmeniné lyderysté (SL) 0,739 0,697
Skaitmeninés kompetencijos (SK) 0,669 0,555 0,480
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Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize

17 lentelé¢je pateikiamas struktiirinio modelio vertinimas, pagristas tiesioginiais,
netiesioginiais ir moderaciniais efektais. Joje nurodomi standartizuoti koeficientai (Peta),
standartinis nuokrypis (S.N.), t-reikSmés, p-reikSmeés ir efekto dydziai (2).

22 lentelé

Struktiirinio modelio jvertinimas

Hipotezés RySys peta  S.N. t p Rezultatas f?

Visas efektas
SL—-D 0,527 0,049 10,675 0,000 pasitvirtino
G

Tiesioginis efektas

H1 SL—-D 0,327 0,065 5,026 0,000 pasitvirtino 0,163
G

H2 SL—P 0,524 0,063 8,299 0,000 pasitvirtino 0,115
L

H3 PL—-D 0,381 0,074 5136 0,000 pasitvirtino 0,234
G

Netiesioginis efektas

H4 SL—P 0,200 0,063 3,755 0,000 pasitvirtino
L—-DG

Moderacinis efektas

H5 SKxSL -0,003 0,036 0,081 0,953 nepasitvirtino 0,000
—PL

H6 SKxSL 0,002 0,029 0,056 0,955 nepasitvirtino 0,000
—DG

R2(DG)=0,685 ir (PL)=0,490
Q2(DG)=0,597 ir (PL)=0,472
SRMR=0,064

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis atlikta analize

Rezultatai rodo, kad tiesioginiai efektai H1, H2 ir H3 yra statistiSkai reikSmingi, nes t-
reik§més virsija 1.96 (p < 0.05) (Hair, Ringle, ir Sarstedt, 2017). Taip pat buvo patvirtintas
netiesioginis efektas (H4), kas rodo statistiSkai reikSmingg mediacija. Moderaciniai efektai (HS ir

H6) néra reikSmingi — tai parodo didesnés nei 0.05 p reikSmés ir minimalus efekto dydziai (2 =
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0.002 ir -0,003). Tuo tarpu R?reik§mé rodo, jog darbuotojy gerovés dispersija 68,5% paaiskinama
nepriklausomy kintamyjy, o pasitikéjimas lyderiu 49%. Q?parodo gerg progrnozine galia (59,7%
ir 47,2%). SRMR rodiklis (0,064) indikuoja, jog modelis yra tinkamas ir gerai atitinka duomenis,
nes nevirsija 0,08 ribos (Hu ir Bentler, 1999).

8 paveiksle nurodyti analizuojamo modelio struktirinés lygtys bei pateikti duomenys,

naudojant Bootstrap procediirg SmartPLS programinei jrangoje.

8 paveikslas Analizuojamo modelio struktirinés lygtys
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Saltinis: sudarytas autorés, remiantis sudarytu tyrimo modeliu

Apibendrinant, SmartPLS ir SPSS analiziy rezultatai parodo statistiSkai reikSmingus rysius
tarp kintamyjy. Tiek SPSS, tiek SmartPLS patvirtino, jog skaitmeniné lyderysté statistiSkai
reik§mingai ir teigiamai veikia pasitikéjimg lyderiu (SPSS - p < 0,001, B = 0,599, R? = 0,412;
SmartPLS - B = 0,524, £ = 0,115) bei turi reikSmingg poveikj darbuotojy gerovei (SPSS - p <
0,001, B = 0,490, R? = 0,448; SmartPLS - § = 0,327, £ = 0,163). Patvirtinto ir mediacija, kuomet
pasitikéjimo lyderiu reiSkinys statistiSkai reikSmingai medijuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés
ir darbuotojy geroves (SPSS - p = 0,000, B = 0,4758, R? = 0,489; SmartPLS - = 0,200,
netiesioginis efektas patvirtintas). Taciau moderacijos efektas, kai skaitmeninés kompetencijos

moderuoja rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir pasitikeéjimo lyderiu bei skaitmeninés lyderystés ir
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darbuotojy gerovés, nebuvo reikSmingi abejose analizése (SPSS p > 0,05, B rodiklis mazas;
SmartPLS - p > 0,05, = 0). Modelio tinkamuma vertinanc¢iy kriterijy poziiiriu tick SPSS Durbin-
Watson rodikliai (1,968-2,006), nurodantys, kad modeliuose néra autokorelacijos, tick SmartPLS
SRMR verté (0,064), patvirtinanti, kad modelis tinkamas. Tad galime padaryti i§vada, kad abi

tikrinimo priemonés sutampa tiesioginiy, mediaciniy ir moderacijy efekty patvirtinimu.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Skaitmeniné transformacija bei spartiis technologiniai pokyciai tampa neatsiejama Siandienos
organizacijos realybe ir akivaizdu, jog jy jtaka darbo aplinkai bei procesams ateityje tik stiprés.
Kasdien tobul¢jant technologijoms, egzistuojantis darbo pobiidis nuolatos kinta, kas daznai
darbuotojy kasdieng¢je rutinoje sukuria nezinomybés jausma, kelia papildomg stresg ir gali turéti
itakos darbuotojy gerovés mazéjimui. Siame kontekste organizacijose ypaé svarbus tampa lyderiy
vaidmuo, kurie gali uztikrinti ne tik darbuotojy jsitraukimg j skaitmeninés transformacijos poky¢iy
1gyvendinimg, bet ir palaikyti jy gerove. Skaitmening lyderyste, kuri pasizymi gebé¢jimu skatinti
inovatyvy mastyma, nuolatinj tobulé¢jimg ir adaptacija prie skaitmeniniy technologiniy pokyciy,
tampa itin svarbiu veiksniu siekiant s€¢kmingos skaitmeninés transformacijos. Ji ne tik uztikrina
efektyvy skaitmeninés transformacijos jgyvendinima, bet ir padeda iSlaikyti darbuotojy gerove,

kas yra biitina ilgalaikiam organizacijos stabilumui ir augimui.

Siuo tyrimu buvo siekiama i$nagrinéti skaitmeninés lyderystés jtaka darbuotojy gerovei
skaitmeninés transformacijos metu, kartu gilinti teorinj supratimg apie tai, kaip $j rysj gali veikti
pasitiké¢jimo lyderiu  ir skaitmeniniy kompetencijy reiSkiniai. Tyrime analizuota, kaip
pasitikéjimas lyderiu gali veikti kaip mediacinis veiksnys, padedantis skaitmeninei lyderystei
reikSmingiau prisidéti prie darbuotojy gerovés didinimo. Be to, buvo siekiama nustatyti, ar
skaitmeninés kompetencijos turi moderacinj poveikj Siems rySiams ir ar jos gali sustiprinti rysj
tarp skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimui lyderiu bei ry$j tarp skaitmeninés lyderystés ir
darbuotojy gerovei. Gauti rezultatai parodé¢, jog skaitmeniné lyderysté turi statistiSkai reikSminga
poveikj darbuotojy gerovei skaitmeninés transformacijos metu. Nustatyta, jog statistiSkai
reik§mingas rySys egzistuoja tarp visy trijy darbuotojy gerovés demencijy — darbo, gyvenimo ir
psichologinés gerovés. Ankstesni tyrimai tik dalinai atsako i Sio tyrimo klausima, nes prie§ tai
buvo tirta tik atskiri reiSkiniai — skaitmenine lyderysté, darbuotojy gerové, pasitikéjimas lyderiu ir
skaitmeninés kompetencijos, taciau jy tarpusavio rysiai buvo nagrinéti tik dalinai - vadovy, 0 ne
visy darbuotojy kontekste (Zeike ir kt., 2019), arba kad jgyvendinant transformacija svarbu
atsizvelgti 1 darbuotojy psichologinius poreikius ir ketinimus, kad bity maZinamas
pasiprieSinimas technologijoms ir tuo organizacijose turi pasirlipinti lyderiai (Selimovic, ir kt.,
2021).

Siuo tyrimu patvirtinta, kad pasitikéjimas lyderiu veikia kaip mediatorius tarp skaitmeninés
lyderystés ir darbuotojy geroves reiSkiniy, kas taip pat papildo ankstesniy tyrimy gretas, nes toks

modelis buvo tikrtas ribotai. Literatiiroje egzistuoja tyrimai, kurie analizavo skaitmeninés

lyderystés poveikj pasitikéjimui lyderiu, kuomet tiriamas rysys tarp skaitmeninés lyderystés bei
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pasitikéjimo lyderiu, Siame kontekste lyderysté nurodoma kaip elementas, kuris gali teigiamai
veikti bei padidinti darbuotojy pasitikéjima lyderiu (Weber, ir kt., 2022). Kiti tyrimai nurodg, jog
pasitikéjimas lyderiu gali buti mediatorius tarp lyderystés stiliaus bei komandos veiklos rezultaty,

virtualiy komandy kontekste (Sedrine, ir kt., 2019).

Tyrimu nustatyta, kad skaitmeniniy kompetencijy lygis neturi jtakos rysiui tarp skaitmeninés
lyderystés ir pasitikéjimo lyderiu bei rySiui tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés
reiSkiniy. Ankstesni tyrimai teigia, jog skaitmeninés transformacijos sukelti pokyciai darbo
aplinkoje gali reikalauti tam tikry jgtidziy, naujy ziniy jgijimo arba esamy Ziniy atnaujinimo, o
turimos zinios gali sumazinti neigiama poveikj darbuotojy gerovei (Wang, ir kt., 2022). Visgi,

atliktas tyrimas neparod¢ jokios stiprinan¢ios sgsajos su rysiais tarp minéty kintamyjy.

Tyrimo ribotumai. Vienas i§ atlikto tyrimo ribotumy yra tyrimo imtis, kuri neatspindi visos
Salies situacijos. Tyrime dalyvavo tik tie respondentai, kurie pastaru metu buvo patyrg arba Siuo
metu patiria skaitmenine transformacija, todél rezultaty apibendrinimas platesniam kontekstui gali
biiti ribotas. Tolimesniuose tyrimuose sitiloma iSplésti tyrimo imtj, jtraukiant platesne
respondenty atranka, kurie nebiitinai $iuo metu patiria ar praeityje buvo patyre skaitmenine
transformacija, taip atskleidziant skaitmeninés lyderystés poveikj be skaitmeninés transformacijos
konteksto. Sgsajoje su tuo, svarbu atsizvelgti ir j tyrime naudoto skaitmeninés lyderystés
konstrukta, nes jis tinkamas tik tuo atveju, kuomet darbuotojai patiria skaitmeninés transformacija,
tod¢l sitiloma toliau plésti skaitmeninés lyderystés tyrimus bei sukurti naujg konstrukta, kuris biity
tinkamas naudoti ir organizacijose, kurios nepatyrusios skaitmeninés transformacijos. Naujas
konstruktas galéty padéti identifikuoti, ar skaitmeninés lyderystés reiSkinys teigiamai veikia
darbuotojy gerove nesant skaitmeninei transformacijai bei galéty padéti tirti ir platesnj Sio
reiSkinio veikimo kitiems reiSkiniams kontekstg. Taip pat svarbu paminéti, jog Siame tyrime
pasitilytas naujas konceptualus modelis, integruojantis skaitmeninés lyderystés, pasitikéjimo
lyderiu ir skaitmeniniy kompetencijy poveiki darbuotojy geroves reiskiniams, $is modelis iki Siol
néra placiai iStirtas, kadangi tema yra nauja ir mazai mokslo nagrinéta, todél kyla sunkumy
lyginant rezultatus su kitais tyrimais, todé¢l rekomenduojama ir toliau plésti skaitmeninés
lyderystés poveikio analize. Tolesni tyrimai turéty giliau analizuoti Siuos rySius, ypac sutelkiant
démes] |} mediacinius ir moderacinius efektus bei kitus papildomus veiksnius, kurie galéty
sustiprinti skaitmeninés lyderystés poveikj darbuotojy gerovés reiSkiniui. Kartu, svarbu atkreipti
démes;j ir | skaitmeniniy kompetencijy konstrukta, iki Siol mokslas daugiausiai tyrinéjo studenty
ir akademiky skaitmenines kompetencijas, rekomenduotina toliau plésti tyrimus skaitmeniniy
kompetencijy srityje su siekiu sukurti bendrai populiacijai pritaikoma skaitmeniniy kompetencijy

konstrukta, ypac¢ atsizvelgiant  tai, jog Siame tyrime moderacinis efektas nepasitvirtino.
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ISVADOS

1. Analizuojant mokslines publikacijas ir atliktus tyrimus buvo nustatyta, jog skaitmeniné
lyderysté tai reiskinys, kuris apima lyderio geb¢jima skatinti skaitmenine transformacija
organizacijose, sukuriant aiskia ir prasminga skaitmeninzacijos proceso vizijg ir geba ja
realizuoti. Lyderiy gebéjimas kurti aiskig vizija, jtraukti darbuotojus j poky¢iy valdymg ir
teikti jiems reikiamg palaikyma yra esminis veiksnys mazinant su skaitmenine
transformacija susijusius neigiamus patyrimus — tokius kaip nezinomybé, nerimas ar
stresas. ReiSkinys ganétinai naujas ir nagrinétas ribotai, todél jo jtaka darbuotojy gerovei
iSnagrinéta ribotai. Rasti tyrimai patvirtina, jog skaitmeniné lyderyste gali turéti
reikSmingg jtaka vadovy psichologinei gerovei organizacijose, tac¢iau minétas tyrimas
neanalizuoja bendro poveikio visy darbuotojy gerovei.

2. Remiantis moksline literatira buvo nustatyta, jog darbuotojy gerové turi tiesiogine sgsaja
su Zzmogaus suvokimu apie savo padét] gyvenime, kultiros ir vertybiy sistemoje,
atsizvelgiant j jo tikslus, likescius, standartus bei riipes¢ius, tuo paciu apimanti orientacija
1 laime, pasitenkinimg darbu ir/ ar gyvenimu, zmogaus potencialo galios realizavimas,
asmens pasiekimy bei savirealizacijos poreikis. Literattiroje rasta, jog daznai darbuotojy
gerové iSsiskiria j tris kintamuosius — gyvenimo geroveé (auksto lygio teigiamy, Zemo lygio
neigiamy emocijy buvimas bei bendras pasitenkinimas gyvenimu), darbo geroveé
(pasitenkinimas darbu ir su tuo darbu susijusiu poveikiu) ir psichologiné¢ gerové (saves
priémimas, teigiami santykiai su kitais, aplinkos valdymas, savarankiskumas, asmeninis
augimas ir gyvenimo tikslai). Remiantis rastais tyrimais su skaitmenine transformacija
ateinantys pokyciai gali jnesti j darbuotojy ruting neapibréztuma, kas gali salygoti iSaugusj
streso lygj ar kitas neigiamas emocijas, kas gali neigiamai paveikti darbuotojy gerove.

3. Analizuojant atliktus tyrimus ir moksline literatira buvo nustatyta, jog pasitikéjimas
lyderiu tai reiSkinys, kuris apima Zzmogaus psichologine busena (pazeidziamumo
priémimas, pagristas teigiamasi ir saZiningais kity lukesc¢iais ar elgesiu), tikéjimas lyderiu
ir lojalumas jam. Tyrimai teigia, jog skaitmeninés lyderystés poveikis pasitikéjimui lyderiu
yra reikSmingas, kadangi Siame kontekste lyderysté veikia kaip esminis reiSkinys, galintis
teigiamai paveikti darbuotojy pozitrj j lyderj ir padidinti jy pasitikéjima lyderiu, ypac
skaitmenings transformacijos kontekste. Kiti tyrimai nurod¢, jog pasitikéjimas lyderiu gali
biiti mediatorius tarp lyderystés stiliaus bei komandos veiklos rezultaty, virtualiy komandy

kontekste.
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Literaturos analizés metu nustatyta, jog skaitmeninés kompetencijos yra jgiidziy ir Ziniy
visuma, reikalingu norint sékmingai naudoti skaitmenines technologijas, atspindincios
zmogaus gebé¢jima kritiSkai, bendradarbiaujanciai ir kurybiskai naudotis skaitmeninémis
technologijomis, tai pat asmens ziniy, jgudziy ir poziirio visuma, padedanti biiti
kompetentingu tam tikroje srityje. Analizuojami tyrimai parodé, kad ribotos skaitmeninés
zinios skaitmeninés transformacijos arba technologiniy poky¢iy metu gali kelti stresa,
mazinti pasitikéjimg savo gebéjimais ir turéti neigiamg poveikj darbuotojy gerovei.
Analizuoti tyrimai teige, jog ribotos darbuotojy technologinés Zinios gali tapti veiksniu,
prisidedan¢iu prie kai kuriy kity neigiamy aspekty, tokiy kaip netinkamas naujy
skaitmeniniy technologijy naudojimas, ribotas mokymas ar neigiamas poveikis darbuotojy
gerovei.

Siekiant i$siaiskinti demografiniy charakteristiky poveikj tyrimo kintamiesiems, nustatyta,
kad amZius turi statistiSkai reikSmingg poveikj skaitmeniniy kompetencijy lygiui (amziui
did¢jant, skaitmeninés kompetencijos mazeja). Taip pat ir darbo patirtis organizacijoje turi
statstiSkai reikSmingg poveikj skaitmeninéms kompetencijoms (patirties metams didé¢jant,
skaitmeninés kompetencijos mazeja).

Remiantis empirinio tyrimo rezultatais nustatyta, kad skaitmeniné lyderysté turi statistiSkai
reikSmingg teigiamg poveikj darbuotojy gerovei ir visiems trims darbuotojy gerovés
Kintamiesiems - darbo gerovei, gyvenimo gerovei ir psichologinei gerovei. DidZiausias
poveikis nustatytas darbo gerovei. Tai reiSkia, kad didéjant skaitmeninei lyderystei
skaitmeninés transformacijos metu stipriausiai didé¢ja darbo gerové.

Nustatyta, kad skaitmeniné lyderysté daro statistiSkai reikSmingg ir teigiamg poveik]j
pasitikéjimui lyderiu, esant didesnei skaitmeninei lyderystei pasitikéjimas lyderiu didé¢ja.
Taip pat pasitikéjimas lyderiu veikia, kaip medijatorius skaitmeninés lyderystés ir
paaiSkina darbuotojy gerovés reiSkinj, veikiant mediacijai, skaitmeninés lyderystés rysys
stipriausiai pasireiSkia gyvenimo gerovei.

Atlikus moderatoriaus analize nustatyta, kad skaitmeninés kompetencijos neturi
statistiSkai reik§mingo poveikio rysiui tarp skaitmeninés lyderystés ir pasitikeéjimo lyderiu
bei rySiui tarp skaitmeninés lyderystés rySiui tarp darbuotojy gerovés. Tai reiSkia, jog
skaitmeninés kompetencijos, nepriklausomai nuo jy lygio, nei sustiprina, nei susilpnina

rysSio tarp tiriamy kintamyjy, todél jy moderacinis poveikis néra reik§mingas.
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PASIULYMAI

1. Lyderio vaidmuo uztikrinant darbuotojy gerove yra kritiskai svarbiis organizacijy
kontekste. Atsizvilgant j tai, jog technologiné pazanga sparciai kei¢ia darbo procesus,
neretu atveju juos automatizuojant, organizacijos yra priverstos neatsilikti nuo to siekiant
iSsaugoti konkurencinguma, tikétina, kad skaitmeninés transformacijos reikSmé tik didés.
Tyrimai teigia, jog skaitmeniné transformacija gali sukelti neigiamg poveikj darbuotojy
gerovei, o Sis atliktas tyrimas jrod¢, kad skaitmeniné lyderysté turi teigiama poveikij
darbuotojy gerovei. Dél Sios priezasties organizacijoms rekomenduojama, ypac
skaitmeninés transformacijos laikotarpiu, naudoti darbuotojy gerovés apklausas, kurios
leisty realiuoju laiku stebéti darbuotojy gerovés lygj. Efektyviausia baty sudaryti
anoniminius klausimynus, identifikuojant tik darbuotojo lyderj ar komandg kurioje
dirbama ir analizuoti rezultatus kas tris ménesius. Tokios apklausos padéty jvertinti, ar
darbuotojy gerové reikSmingai nesikeiCia ir pastebéjus neigiamus pokycius, lyderiy
komanda galéty laiku identifikuoti rizikas bei imtis prevenciniy veiksmy dar iki kritinés
situacijos atsiradimo.

2. Atsizvelgiant j skaitmeninés lyderystés stipriausia poveikj darbo gerovei, kas i$ esmés gali
reiksti, jog darbuotojai turi auksta pasitenkinimg darbu. Nors ir pasitenkinimas darbu
apima daug skirtingy reiSkiniy, skaitmeninés transformacijos metu rekomenduojama
vadovams daugiausiai démesio skirti j aiSkius tiksly nustatymus, savalaike ir aiSkia
komunikacija apie pokycCius ir reguliaraus grjztamojo rysio darbuotojams teikimui. Dar
prie§ jgyvendinant skaitmening¢ transformacijg butina sudaryti iSsamy komunikacijos
plang, kuris uztikrinty, kad darbuotojai biity tinkamai supazindinti su planuojamais
poky¢iais. Vadovai turéty aiSkiai apibrézti, kokie darbo procesai keisis, kokius ir naujus
igiidzius darbuotojai turés jgyti ir kada juos turés jgyti. Be to, jie turéty padéti
darbuotojams susiplanuoti mokymosi procesg bei nuosekliai jj stebéti ir palaikyti. Efektyvi
praktika galéty biiti kas savaitiniai individual@is susitikimai su darbuotojais, kuriy metu
biity aptariama jy gerove, teikiamas reguliarus griztamasis rySys apie progresa,
identifikuojamos ziniy spragos bei suteikiama reikalinga pagalba.

3. Atsizvelgiant | tai, kad tyrimas atskleidé pasitikéjimo lyderiu mediacinj vaidmen; tarp
skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés, organizacijoms sitlloma stiprinti
pasitikéjimg lyderiu. Rekomenduojama ne tik kurti pasitikéjimu grjsta aplinka, taciau
daugiau démesio skirti komandiniams darbams bei darbuotojy ijtraukimui | pokyciy
igyvendinimg. Lyderiy komanda turi skatinti psichologinio saugumo aplinka, kurioje

darbuotojai nebijos iSreiksti savo nuomonés bei jausis svarbis. Igyvendinant skaitmenine
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transformacija rekomenduojama organizuoti savalaikius susitikimus su komanda, kuriuose
orientuoti ] sprendimy priémima kartu su komanda, iSklausant darbuotojy nuomones ir
nekritikuojant jy indélio. Taip biity skatinamas darbuotojy jsitraukimas ir pasitikéjimas
lyderiu. Taip pat pasitikéjimg lyderiu stiprinty ir 2 punkte iSvardintos rekomendacijos:
reguliartis individual@is susitikimai su darbuotojais, aiski ir savalaiké komunikacija,
griztamojo rysio teikimas.

Siekiant sumazinti darbuotojy amziaus bei darbo patirties organizacijose normos jtaka
skaitmeninéms kompetencijos, rekomenduojama skirti daugiau démesio Sios kategorijos
darbuotojams. Nors ir §iame tyrime moderacinis rySys nepasitvirtino, taiau remiantis jau
atliktais tyrimais, kurie teigia, jog Zémos skaitmeninés kompetencijos gali turéti neigiama
jtakg darbuotojy gerovei skaitmeninés transformacijos metu, reikéty daugiau démesio
skirti  darbuotojy skaitmeniniy kompetencijy reikiamo lygmens palaikymui.
Rekomenduojama j metinius rezultaty aptarimo pokalbius jtraukti dalj, skirta darbuotojy
skaitmeniniy kompetencijy jvertinimui. Jei nustatomas Zemas kompetencijy lygis, lyderiai
kartu su darbuotoju turéty parengti individualy mokymosi plang ir numatyti priemones,
kurios motyvuoty darbuotoja Sio plano jgyvendinimui. Tarp galimy motyvaciniy
priemoniy galima apsvarstyti papildomas premijas, galimybg kilti pareigose arba jsitraukti
i naujus projektus, tam, kad pastiprinti darbuotojy motyvacija tobuléti. Si sistema ne tik
skatinty darbuotojus aktyviai tobulinti savo jgidzius, bet ir uztikrinty, kad visy
organizacijos darbuotojy skaitmeniniy kompetencijy lygis laikui bégant nekristy, o iSlikty

stabilus arba augty.
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SKAITMENINES TRANSFORMACIJOS METU, MEDIUOJANT
PASITIKEJIMUI LYDERIU BEI MODERUOJANT SKAITMENINEMS
KOMPETENCIJOMS
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SANTRAUKA

Darbo dydis: 77 puslapiai, 22 lentelés, 8 paveiksléliai, 93 literartaros Saltiniai.

Darbo tikslas — jvertinti rysj tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés, nustatyti kaip §j
ry$] veikia mediatorius — pasitikéjimas lyderiu bei moderatorius — skaitmeninés kompetencijos.
Darbg sudaro keturios pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros apzvalga, empirinio tyrimo

metodologija, empirinio tyrimo rezultaty aptarimas, iSvados ir pasitilymai.

Mokslinés literaturos apzvalgoje iSanalizuoti tiriami reiSkiniai teoriniu aspektu, konceptualizuotos
Jju savokos, atsiradimo priezastys bei aptariamos galimos tarpusavio saveikos. Aprasoma
kiekybinio tyrimo metodologija, sudaromas konceptualus tyrimo modelis, pagrindziamos bei
iSkeliamos tyrimo hipotezés. Tyrime dalyvavo 243 Lietuvoje gyvenantys respondentai, kurie Siuo
metu turi tiesioginj lyderj bei per pastaruosius 5 metus yra patyr¢ skaitmenine transformacija.
Tyrimo rezultaty analizei naudotas SPPS bei SmartPLS programinis paketas. Regresinés analizés
metu nustatytas rySys tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy gerovés (darbo gerovés,
gyvenimo gerovés, psichologinés geroves), taip pat ir skaitmeninés lyderystés ir pasitikéjimo
lyderiu. Naudojant SPSS process makro jskiepj ir A. Hayes 8 modelj, patikrinta mediacinis ir
moderacinis rySys tarp kintamyjy. Nustatyta, kad pasitikéjimas lyderiu atliecka mediacinj vaidmenj
tarp skaitmeninés lyderystés ir darbuotojy geroves, taciau skaitmeninés kompetencijos neveikia
kaip moderatorius, neturi jokios statistiskai reikSmingos jtakos rySiams tarp kintamyjy.
Struktiiriniy lygéiy modeliavimas taip pat patvirtino Siuos rysius. Atlikta tyrimg galima plétoti
toliau, pasirenkant naujus moderacijos ir mediacijos konstruktus bei tiriant kokiems dar

reiSkiniams skaitmeniné lyderysté gali turéti jtaka.
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SUMMARY

Thesis size: 77 pages, 22 tables, 8 figures, 93 references.

The aim of this thesis is to evaluate the relationship between digital leadership and employee well-
being, determining how this relationship is influenced by the mediator — trust in leadership — and
the moderator — digital competencies. The thesis consists of four main parts: a review of scientific
literature, the methodology of the empirical study, discussion of the empirical findings, and

conclusions with recommendations.

The scientific literature review analyses the studied variables from a theoretical perspective,
conceptualizing their definitions, causes, and possible interactions. The methodology of the
quantitative research is described, a conceptual research model is developed, and research
hypotheses are substantiated. The study involved 243 respondents residing in Lithuania, all of
whom have a direct leader and have experienced digital transformation within the past five years.
The analysis of the research results was conducted using SPSS and SmartPLS software packages.
Regression analysis revealed a relationship between digital leadership and employee well-being
(work well-being, life well-being, and psychological well-being) as well as between digital
leadership and trust in leadership. Using the SPSS Process macro and A. Hayes' Model 8, the
mediating and moderating relationships between the variables were tested. It was found that trust
in leadership plays a mediating role between digital leadership and employee well-being.
However, digital competencies do not function as a moderator and have no statistically significant
effect on the relationships between the variables. Structural equation modeling also confirmed

these relationships. The study provides a foundation for further research, which could explore new
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moderation and mediation constructs or investigate the effects of digital leadership on other

phenomena.
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PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo instrumentas

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

Esu Vilniaus Universiteto zmogiskyjy iStekliy valdymo magistro studijy studenté. RaSau
baigiamajj magistro darba, kurio tikslas i$siaiSkinti kaip skaitmeniné lyderysté veikia darbuotojy
gerove skaitmeninés transformacijos metu bei nustatyti kaip $j rysj veikia su pasitikéjimas lyderiu

ir skaitmeninés kompetencijos.

Tyrimo klausimyng uZpildyti uztruksite iki 10 minuc¢iy. Anketoje néra teisingy atsakymy, todél

vertindami pateiktus teiginius remkités savo darbinémis situacijomis.

Uztikrinu, kad visiems respondentams garantuotas anonimiSkumas ir konfidencialumas. Visi
duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus
tyrime dalyvavusio asmens. Anketg vienas respondentas gali pildyti tik vieng kartg. Dékoju uz
Jasy jsitraukima, aktyvuma ir skirtg laika.

Jeigu turite klausimy susijusiy su tyrimu, kvieciu kreiptis el. pastu:

rugile.cerniauskaite @evaf.stud.vu. It

1. Ar Siuo metu turite tiesioginj lyderj (vadova)? Jeigu i §j klausimg atsakéte ne, toliau
klausimyno nepildykite.
o Taip
o Ne
2. Ar per pastaruosius 5 mety patyréte reikSmingy iniciatyvy, skirty skaitmeninei
transformacijai savo organizacijoje, ar dalyvavote jose? (Skaitmeniné transformacija -
organizacijy struktiiros, funkcijy, procesy ir/ ar verslo modeliy pasikeitimas, sukeltas
placiai paplitusiy jvairiy skaitmeniniy technologijy (kaip pvz.: dirbtinio intelekto,
mobiliyjy technologijy, debesijos kompiuterijos ir bloky grandiniy technologijy)
prisitaikymas ir vystymas) Jeigu j §j klausimg atsakéte ne, toliau klausimyno nepildykite.
o Taip
o Ne

3. Zemiau pateikiami teiginiai, kurie apibadina lyderystés stiliaus ypatumus. Pasirinkite
atsakyma, kuris Jiisy nuomone apibtdina Jisy lyderi (vadova). Ivertinkite kieckviena teiginj
naudodamiesi $ia atsakymy skale: 1 — Visiskai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — I$ dalies nesutinku,
4 — Sutinku, 5 - Visiskai sutinku.
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Eil. Teiginys 5
Nr.
3.1 Ikvepia visus narius jgyvendinti miisy organizacijos
skaitmeninés transformacijos planus.
3.2 Pateikia aiskia skaitmeninés transformacijos vizija, kuria
organizacijos nariai turi vadovautis.
3.3 Motyvuoja komandos narius dirbti kartu siekiant skaitmeninés
transformacijos tikslo.
3.4 Padrasina visus siekti miisy organizacijos skaitmeninés
transformacijos tiksly.
3.5 Veikia atsizvelgdami ] visy nariy jsitikinimus apie skaitmening
transformacija.
3.6 Skatina visus narius mastyti apie skaitmeninés transformacijos

idéjas.

4. Zemiau pateikiami teiginiai, kurie apibtidina Jasy gerove organizacijoje. Pasirinkite

atsakyma, kuris Jisy nuomone Jums labiausiai tinka. [vertinkite kiekvieng teiginj

naudodamiesi Sia atsakymy skale: 1 — Visi$kai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — I§ dalies nesutinku,

4 — Sutinku, 5 - Visiskai sutinku.

Eil. Teiginys 5
Nr.

4.1 Jauciuosi patenkintas savo gyvenimu.

4.2 Daugelyje gyvenimo sriCiy esu arti savo svajones.

4.3 Didzigjg laiko dalj jauciu tikrg laime.

4.4 Mano gyvenimo situacija yra gera.

4.5 Mano gyvenimas labai linksmas.

4.6 Vargu ar pomirtiniame gyvenime keis¢iau savo dabartinj
gyvenimo biida.

4.7 Esu patenkintas savo darbo atsakomybémis.

4.8 Apskritai, jau€iuosi pakankamai patenkintas savo dabartiniu
darbu.

4.9 Randu tikrg malonumg savo darbe.

4.10 | Visada galiu rasti biidy kaip praturtinti savo darba.

4.11 | Darbas man yra prasminga patirtis.

4.12 | Dabartiniame darbe jauciuosi i§ esmés patenkintas savo darbo
pasiekimais.

4.13 | Jauciu, kad uzaugau kaip asmenybe.

4.14 | Gerai tvarkausi su kasdieniais reikalais.

4.15 | Apskritai jauciuosi gerai ir pasitikiu savimi.

4.16 | Zmonés mano, kad esu pasirenges duoti ir dalytis savo laiku su

kitais.
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4.17 | Gebu susidaryti lanksty darbo grafika.

4.18 | Man patinka giltis pokalbiai su Seimos nariais ir draugais, kad
galétume geriau suprasti vieni kitus.

5. Zemiau pateikiami teiginiai, kurie apibidina Jasy pasitikéjima lyderiu (vadovu).
Pasirinkite atsakyma, kuris Jisy nuomone Jums labiausiai tinka. [vertinkite kiekviena
teiginj naudodamiesi Sia atsakymy skale: 1 — Visiskai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — I dalies

nesutinku, 4 — Sutinku, 5 - Visiskai sutinku.

Eil. Teiginys 112|134
Nr.

51 AS esu gana jsitikines, jog mano lyderis visada stengsis su
Manimi elgtis s3Ziningai.

5.2 Mano lyderis niekada nebandyty jgyti pranasumo
apgaudinédamas darbuotojus.

5.3 AS visiskai tikiu savo lyderio sgziningumu.

54 Jauciu stipry lojaluma savo lyderiui.

55 AS paremciau lyderj beveik visose kritinése padétyse.
5.6 Mano lojalumo jausmas lyderiui yra prieStaringas.

6. Zemiau pateikiami teiginiai, kurie apibuidina Jasy skaitmenines kompetencijas.
Pasirinkite atsakyma, kuris Jiisy nuomone Jums labiausiai tinka. Jvertinkite kickviena
teiginj naudodamiesi Sia atsakymy skale: 1 — Visiskai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — IS dalies

nesutinku, 4 — Sutinku, 5 - Visiskai sutinku.

Eil. Teiginys 112|134
Nr.
6.1 Galiu bendradarbiauti su Zzmonémis naudodamas jvairius

iSmaniuosius jrenginius, platformas ir skaitmeninius jrankius.

6.2 Galiu déstyti e-kursg ar e-seminarg, skaityti paskaitg ar parengti
pristatyma naudodamas jvairias skaitmenines priemones.

6.3 Galiu ikelti ir bendrinti savo sukurtg programing jrangg ar
programélg jvairiose socialinése medijose.
6.4 Gebu jvertinti objekta ir/ar iSmanyjj jrengin] naudodamas

tinkamus kokybés kriterijus (pvz., autentiSkumas,
naudingumas, patogus naudoti, i§vaizda, funkcionalumas,
malonumas).

6.5 Galiu kritiSkai vertinti objekta ir (arba) iSmanyjj jrenginj
atitinkamose socialiniuose tinkluose (pvz., TripAdvisor,
YouTube, Amazon ar kt.)

6.6 Galiu jvertinti, ar tam tikra informacija yra apgaulinga, netikra.

6.7 Galiu jvertinti, ar internetiné svetainé yra saugi ir patikima.




6.8

Galiu nustatyti internete aptikto turinio intelektinés nuosavybes
teises (INT).

6.9 Galiu jvertinti, ar el. laiSkas yra §lamstas, reklama ar
suk¢iavimas.

6.10 | Galiu reguliariai keisti savo iSmaniyjy jrenginiy ir interneto
paskyry slaptazodzius ir nustatymus.

6.11 | Galiu apsaugoti jvairius iSmaniuosius jrenginius ir elektronines
paskyras naudodamas skirtingus slaptazodzius ir daznai juos
keisdamas.

6.12 | Galiu apsaugoti save ir kitus nuo tapatybés vagysteés,
priekabiavimo, patyCiy ar Smeizto.

7. Jusy lytis?

o Vyras

o Moteris

o Kita
8. Jisy amzius (jrasykite skaiciy):
9. Jasy issilavinimas:

o Aukstasis universitetinis

o Aukstasis neuniversitetinis
o Aukstesnysis

o Profesinis

o Vidurinis

o Pagrindinis

o Pradinis

o Kita

10. Jusy darbo patirtis organizacijoje (metais), jrasykite skai¢iy:

11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis:

o Gamyba

o Prekyba

o Finansinés paslaugos

o IT paslaugos

o InZinerinés paslaugos

o Zemés iikis

o Svietimo paslaugos

o Statybos ir rangos paslaugos

o Sveikatos apsaugos paslaugos
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o VieSasis administravimas

o Kita
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2 priedas. Konstruktai
Skaitmeninés lyderystés konstruktas:
Construct Source Measures
Digital Chen and Chang DTL1:Our leaders inspire all members with the
Transformational (2013), Podsakoff et digital transformation plans for our organization.
leadership (DTL) al. (1990), Podsakoff =~ DTL2:Our leaders provide a clear digital
etal. (1996) transformation vision for the organization's
Six items members to follow.
DTL3:Our leaders motivate team members to work
together for the same digital transformation goals.
DTL4:Our leaders encourage all members to achieve
digital transformation goals for our organization.
DTL5:Leaders in my organizations act by
considering the digital transformation beliefs of all
members.
DTL6:Our leaders stimulate all members to think
about digital transformation ideas.
Darbuotojy gerovés konstruktas:
Table 3. Study 2: Item loading values from exploratory factor analysis (N = 295).
Factor  Factor Factor
Items Source 1 2 3
Q1. I feel satisfied with my life. From interview 46 82 31
Q2. I am close to my dream in most aspects of my life. From interview 45 83 31
Q3. Most of the time, I do feel real happiness. Adapted from 45 .82 .39
literature
Q4. 1 am in a good life situation. From interview 45 81 30
Q5. My life is very fun. Adapted from 48 81 40
literature
Q6. I would hardly change my current way of life in the afterlife. Adapted from .38 73 24
literature
Q7. I am satisfied with my work responsibilities. From interview .86 45 37
Q8. In general, I feel fairly satisfied with my present job. From interview .89 49 41
Q0. I find real enjoyment in my work. Adapted from .85 Sl .38
literature
Q10. I can always find ways to enrich my work. From interview .85 45 42
Q11. Work is a meaningful experience for me. Adapted from 76 .38 45
literature
Q12. I feel basically satisfied with my work achievements in my current job. ~ Adapted from .81 51 .38
literature
Q13. I feel I have grown as a person. From interview 37 27 79
Q14. I handle daily affairs well. Adapted from .34 .30 .76
literature
Q15. T generally feel good about myself, and I'm confident. Adapted from .39 .36 74
literature
Q16. People think I am willing to give and to share my time with others. From interview 35 25 72
Q17. I am good at making flexible timetables for my work. Adapted from .40 31 76
literature
Q18. I love having deep conversations with family and friends so that we can ~ From interview .30 32 72

better understand each other.

Pasitikéjimo lyderiu konstruktas:
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Table 4
Confirmatory Factor Analysis for the Trust in/Loyalty to the Leader Scale

Trust in/Loyalty

No. Item Mean D fo the Leader
1 I feel quite confident that my leader will always try to treal me fairly. 5.23 1.87 1.66T
2 My manager would never try to gain an advanlage by deceiving workers. 5.19 1.99 1.645
3 I have complete faith in the integrity of my manager/supervisor. 5.25 1.89 1774
4 I feel a strong loyalty 10 my leader. 54 1.80 1.587
5 1 wouid support my feader in aimost any emergency. 6.16 1.23 0.798
6 1 have a divided sense of loyalty toward my leader. {Reverse coded) 497 202 1227
Nores: TLI = 0.960.
Chi-Square with 9 degrees of freedom = 103.63 (p < .001)
Skaitmeniniy kompetencijy konstruktas:
3. Communicate, CCs | can collaborate with people using various smart devices, platforms, and digital tools CCs1
Collaborate, Share 5 N N ) N .
| can teach an e-course or an e-seminar, give a lecture or make a presentation using various digital tools CcCs2
I can upload and share software or app that | have developed on various social media ccs3
5. Evaluate EV | can evaluate an object and/or a smart device using appropriate quality criteria (e.g., authenticity, utility, easy touse, EV1
appearance, functionality, enjoyment)
| can critique an object andfor a smart device on relevant social media (e.g., TripAdvisor, YouTube, Amazon) EV2
| can evaluate whether some information is hoax, fake, scam, or fraud EV3
| can evaluate whether a website is secure and trusted Eva
| can identify the intellectual property rights (IPRs) of content that | have found on Internet EVS
| can evaluate whether an email is spam, adware, phishing, or fraud EV6
6. Protect PR | can regularly change my passwords and settings of my smart devices and Internet accounts PR1
| can protect various smart devices and e-accounts using different passwords and frequently changing them PR2
| can protect myself and others against identity theft, harassment, bulling, or slander PR3
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3 priedas. Duomeny normalumo tikrinimo rezultatai ir histogramos

Case Processing Summary

Cases
Yalid Missing Total
I Percent I FPercent M Percent
STLVID 241 99, 2% 2 0,8% 243 100,0%
DGVID 241 99 2% 2 0,8% 243 100,0%
PLWVID 241 99 2% 2 0,8% 243 100,0%
SKVID 241 99 2% 2 0,8% 243 100,0%
Statistic  Std. Error
PLVID  Mean 3,8925 05777 sTIvID Mean 38613 06263
95% Confidence Inferval for  LowerBound 37787 95% Confidence Inferval for  LowerBound ~ 3,7379
RRERD UpperBound 40063 Mean UpperBound  3,9846
5% Trimmed Mean 3,8576 5% Trimmed Mean 39299
Median 4,1667 Median 41667
Variance 804 Variance 945
Std. Deviation 89687 Std. Deviation 97228
Minimum 1,00 Minimum 117
Maximum 5,00 Maximum 5,00
Range 4,00 Range 3,83
Interquartile Range 1,22 Interquartile Range 133 |
Skewness -1,010 157 Skewness -981 157
Kurtosis 604 312 Kurtosis 163 312
SKVID  Mean 40563 04078 pGVID Mean 39984 04258
95% Confidence Interval for  Lower Bound 3,9759 95% Confidence Interval for  Lower Bound 39146
Mean UpperBound 41366 Mean UpperBound 40823
5% Trimmed Mean 4,0973 5% Trimmed Mean 4,0369
Median 4,0833 Median 4,0556
Variance A0 Variance 437
Std. Deviation 63311 Std, Deviation 66103
Minimum 2,08 Minimum 1,83
Maximum 5,00 Maximum 5,00
Range 292 Range 317
Interquartile Range 82 Interquartile Range 92
Skewness - 778 157 Skewness -794 157
Kurtosis 874 312 Kurtosis 619 312
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
STLVID 174 24 =001 897 241 =001
DGVID J0B6 241 = 001 a54 241 =,001
PLYID 153 241 =001 a13 241 =001
SkVID 095 24 =001 47 241 =001
a. Lilliefors Significance Correction
Histogram
DGVID
® m-"msn
Nezy B
2
z Y
H y
g H
£ g
[
10
10
']
1,00

DGVID

Mean =400
Std. Dev. = 658
N=243
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Frequency

PLVID

PLVID

Mean = 388
Std. Dev. = 896
=242

Frequency

SKVID

SKVID

MWesn = 405
Std. Dev. = 633
Ha242
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Kintamyjy ir demografiniy charakteristiky koreliacijos: amzius

4 priedas. Kintamyjy ir demografiniy charakteristiky koreliacijos

Correlations

Jusu amzius STLVID DGVID PLWID SkVID
Jusu amzius  Pearson Gorrelation 1 -033 .13 -074 - 208"
Sig. (2-tailed) 611 083 252 <,001
N 239 239 238 238 238
STLVID Pearson Correlation -033 1 698" 649" 453"
Sig. (2-tailed) 611 <001 <,001 <,001
N 238 243 243 242 242
DGVID Pearson Correlation -113 698" 1 734" 6177
Sig. (2-tailed) 083 =001 <001 <001
N 239 243 243 242 243
PLVID Pearson Correlation 074 649" 7347 1 5007
Sig. (2-tailed) 252 <,001 =001 <,001
N 238 242 242 242 241
SKVID Pearson Correlation -298" 453" 6177 5007 1
Sig. (2-tailed) <001 <,001 <001 <,001
N 239 242 242 241 242

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Kintamyjy ir demografiniy charakteristiky koreliacijos: organizacijos veiklos sritis

Tests of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dft df2 Sig

STLVID Based on Mean 2,980 ] 229 002

Based on Median 1,587 ] 229 A7

Based on Median and with 1,597 9 163,013 120

adjusted df

Based on frimmed mean 2,755 9 229 004
DGVID Based on Mean 521 9 229 859

Based on Median 329 8 229 965

Based on Median and with 329 ] 175,271 965

adjusted df

Based on trimmed mean 434 9 229 916
PLVID Basedon Mean 1,925 g 228 048

Based on Median 1,310 9 228 232

Based an Median and with 1,310 9 194,048 234

adjusted df

Based on trimmed mean 1,751 9 228 ,079
SkvID  Based on Mean 1,558 9 228 129

Based on Median 1,254 g 228 263

Based on Median and with 1,254 9 174,222 265

adjusted df

Based on trimmed mean 1,450 ] 228 168

89



Kintamyjy ir demografiniy charakteristiky koreliacijos: darbo patirtis metais

Correlations
Jusu darbo
patirtis
organizacijoje
STLVID  DGVID PLVID SKVID (metais)
STLVID Pearson Correlation 1 698" 648" 453" -025
Sig. (2-tailed) <001 <,001 <001 704
N 243 243 242 242 233
DGYID Pearson Correlation 698" 1 7347 617 011
Sig. (2-tailed) <001 <,001 <001 865
N 243 243 242 242 233
PLVID Pearson Correlation 649" 7347 1 5007 -,058
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 367
N 242 242 242 241 232
SKVID Pearson Correlation 4537 BT 5007 1 -184"
Sig. (2-tailed) <001 <,001 <,001 005
N 242 242 241 242 232
Jusu darbo patirtis Pearson Correlation -025 011 -,059 - 1847 1
organizacijoje (metais) Sig. (2-tailed) 704 865 367 005
N 233 233 232 232 233

** Correlation is significant at the 0.01 level {2-tailed).
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5 priedas. Daugianaré regresiné analizé: skaitmeninés lyderystés poveikis darbuotojy gerovei

Model Summary®
Change Statistics
Adjusted R Stal. Error of the R Square

Model R R Sguare Square Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change

Durbin-Watson

1 Bgg? 488 485 47225 488 229,244 1 24

=001

1,968

a. Predictors: (Constant), STLVID
b. DependentVariable: DGVID

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model  Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,968 - 716 130 1,015 1,524

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

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 51,127 1 51,127 229,244 <,001"
Residual 53,748 24 223
Total 104,875 242
a. DependentVariable: DGVID
b. Predictors: (Constant), STLVID
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order  Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 2172 124 17,457 <,001
STLVID 474 031 698 15,141 <001 698 698 698 1,000 1,000

a. Dependent Variable: DGYID

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Maodel B Bias Ste. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 2172 -,003 168 =001 1,832 2,490
STLVID AT4 001 040 =001 A04 554

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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6 priedas. Daugianaré regresiné analizé: skaitmeninés lyderystés poveikis gyvenimo,

darbo ir psichologinei gerovei
Gyvenimo gerove:.

Model Summary”

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change dr df2 Sig. F Change  Durbin-Watson
1 657% 432 ,430 54607 432 183,205 1 241 <,001 1,929
a. Predictors: (Constant), STLVID
b. Dependent Variabla: LBWvid
Bootstrap for Model Summary
Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model  Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,929 -,708 123 976 1,467
a.Unless otherwise noted, bootstrap results are basad on 1000
bootstrap samples
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig
1 Regression 54631 1 54631 183,205 =001 =
Residual 71,865 241 ,298
Total 126,496 242
a. Dependent Variable: LBWvid
b. Predictors: (Constant), STLVID
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 2,028 144 14,096 <001
STLVID 480 036 657 13,535 <001 657 657 657 1,000 1,000
a. DependentVariable: LBWvid

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 2,028 -,003 164 <001 1,706 2,330
STLVID 490 ,001 039 <,001 A7 564
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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Darbo gerove:

Model Summary”
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change df df2 Sig. F Change Durbin-Watson
1 6172 ,380 378 64850 380 147,976 1 241 <,001 2,025
a. Predictors: (Constant), STLVID
b. Dependent Variable: WWBvid
Bootstrap for Model Summary
Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2,025 -,737 133 1,032 1,557
a. Unless otherwise noted, bootsirap resulis are based on 1000
bootstrap samples
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig
1 Regression 62,231 1 62,231 147,976 < 001"
Residual 101,352 241 A21
Total 163,583 242
a. Dependent Variable: WWBvid
b. Predictors: (Constant), STLVID
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance WIF
1 (Constant) 1,822 A7 11,248 =001
STLVID 522 043 B17 12165 =001 B17 B17 617 1,000 1,000
a. Dependent Variahle: WWBvid

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 {Constant) 1,922 -012 239 =,001 1,438 2,356
STLVID 522 003 J056 =001 419 G636
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are b

ased on 1000 bootstrap samples
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Psichologiné gerove:

Model Summary®

Change Statistics
Adjusted R

Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change  Durbin-Watson
1 6247 389 387 49440 389 153,737 1 24 <,001 1,848
a. Predictors: (Constant), STLVID
h. Dependent Variable: PWBvid
Bootstrap for Model Summary
Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,848 -,635 133 969 1,476
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000
bootstrap samples
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 37,578 1 37,578 163,737 <,001°
Residual 58,907 24 244
Total 96,485 242
a. Dependent Variable: PWBvid
b. Predictors: (Constant), STLVID
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Eeta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 2576 130 19,781 <,001
STLVID 406 033 624 12,399 <,001 624 624 624 1,000 1,000
a. DependentVariable: PWBvid

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 2,576 005 188 <001 21890 2,969
STLVID A06 -,001 047 <001 316 448
a. Unless otherwise noted, hootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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7 priedas. Daugianaré regresiné analizé: skaitmeninés lyderystés poveikis pasitikéjimui

lyderiu
Model Summalr;;JJ
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
Vodel R R Square Square Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change  Durbin-Watson
1 6407 421 A18 68310 421 174,383 1 240 =001 2,008
a. Predictors: (Constant), STLVID
b. Dependent Variable: PLVID
Bootstrap for Model Summary
Bootstrap®
96% Confidence Interval
Model  Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2,006 B 154 8493 1,600
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000
hootstrap samples
ANOVA?
Sum of
Model Squares df lMean Square F Sig.
1 Regression 81,372 1 B1,372 174,383 =,001"
Residual 111,890 240 ABT
Total 193,362 241
a. Dependent Variable: PLVID
b. Predictors: (Constant), STLVID
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coeflicients Correlations Collinearity Statistics
Maodel B Std. Error Beta t Sig. Zero-order  Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 1,678 181 8,737 =001
STLVID 598 045 648 13,208 =001 648 648 648 1,000 1,000
a. DependentVariable: PLVID

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Madel B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1,578 -,006 234 =001 1,095 2,035
STLVID 549 002 056 =001 480 710
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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8 priedas. Mediatoriaus analizé

Mediatoriaus analizé: skaitmeniné lyderystés ir darbuotojy gerovés sqveika

s TOTAL EFFECT MODEL ®rsreas s

OUTCOME VARIABLE:
DGVID

Model Summary
R R-=q MSE F df1 df2 p

6995 48895 2230 230,3614 1,0000 240,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant 21612 1248 173171 0000 19154 24071

STLVID 4788 0313 1517832 0000 4140

Standardized coefficients
coeff
STLVID 6998

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant  STLVID

constant 0156 - 0038

STLVID  -0038 0010

5375

0000

Mediatoriaus analizé: skaitmeninés lyderystés, pasitikéjimo lyderiu ir gyvenimo gerovés sqveika

wrkakarneraaeat N OECT AND INDIRECT EFFECTS OF X O Y #Hrereestatatits

Direct effect of X an 'Y

Effect se 1 p LLCI ULCI ¢ _cs

3324 0450 73900 0000 2438 4210

Indirect effect(s) of X on ¥
Effect BootSE BootLLCl BootULCI
PLVID 1598 0460 0784 2583

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PLVID 2740 0597 1077 3391

4452

Mediatoriaus analizé: skaitmeninés lyderystés, pasitikéjimo lyderiu ir darbo gerovés sqveika

L DlRECT AND |ND|RECT EFFECTS OFX GN \IJ TEREE TR R AR R R

Direct effectof X on'Y
Effect se t p LLCI LI
2127 0474 44890 0000 1193

Indirect effect(s) of X on Y
Effect BootSE BootLLCl BootULC
PLVID 3125 0565 2078 4284

c_cs
3060

Completely standardized indirect effect{s) of X on

Effect BootSE BootLLCl BootULCI
PLYID 3681 0602 2534 4870

,2505
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Mediatoriaus analizé: skaitmeninés lyderystés, pasitikéjimo lyderiu ir psichologinés geroveés

sqveika

Direct effectof X on'Y
Effect =1 t p LLCI  ULCI c_cs
2398 0399 60082 0000 1612 3185 3678

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCl BootlULCI
PLVID 1674 0365 1046 2464

Completely standardized indirect effect(s) of X on "
Effect BootSE BootLLCl BootlULCI
PLVIDF 2568 0807 1672 3641
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9 priedas. Moderatoriaus analizé
Mediatoriaus analizé: skaitmeniniy kompetencijy moderacija rysiui tarp skaitmeninés lyderystés
Ir pasitikéjimo lyderiu

OUTCOME VARIABLE:
ELVID

Model Summary

i1 B-ag MSE F df1l df2 ]
, 6899 , 4780 4289 71,7556 3,0000  237,0000 ,0000
Model

coeff 3e t B LLCI TLCI
constant (3711 , 7939 , 4874 , 6408 -1,18929 1,9351
STLVID , 5292 2212 2,3925 ,0175 ,0934 . 96439
SKVID , 4027 , 2093 1,9241 , 0555 -, 0096 L8149
Int_ 1 -, 0087 ,0554 -, 1757 , 8807 -,1188 L0994

Product terms key:
Int_1 : STLVID x SEVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant STLVID SEVID Int_1
constant , 6303 -, 1629 -, 1617 , 0412
STLVID -,1629 , 0489 , 0406 -,0118
SKVID -, 1617 , 0408 , 0438 -,0108
Int_1 , 0412 -, 01189 -, 0108 , 0031

Test(s) of highest order unconditicnal interaction{s):
RZ2-chng F dfl df2
H*W ,0001 L0309 1,0000  237,0000 .
Focal predict: STLVID ()
Mod wvar: SEVID (W)

w
o
=
-1

*kkkkkkkkhkrwrkswrx DIRECT LND INDIRECT EFFECTS OF K QI ¥ #****dkksdsdkrrohsd

Conditional direct effects of X on Y

SEVID Effect e t o] LLCI TLC
3,5327 ,2187 , 0355 6,1936 ,0000 1438 2885
4,0833 ;2211 , 0339 €,5159 ,0000 , 1543 ;2880
4,7500 ,222 , 0430 5,1860 ,0000 , 1382 , 3076

Conditional indirect effects of X on ¥:

INDIRECT EFFECT:

STLVID - PLVID - DGVID
SEVID Effect BootSE BootLLCI EBootULCI
3,5327 (1388 L0378 ,0741 2210
4,0833 ,1383 , 0367 ,0742 , 2165
4,7500 , 1365 , 0384 ,0705 ,2198

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCT BootULCI
SEVID -, 0028 L0167 -, 0359 ,0299

Pairwise contrasts between conditicnal indirect effects (Effectl minus Effect?)

Effectl Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI
,1383 ,1388 -, 0015 ,0082 -, 0198 , 0165
, 1365 ,1398 -, 0033 , 0203 -, 0437 ,0364
;1365 ;1383 -, 0018 ,0111 -,0239 , 0193
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*kdsxkskkds BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARRMETERS *ddsddwdddis

OUTCOME VARIABLE:

PLVID

Coeff  BootMean BootSE BootLICT BootULCI
constant ;3711 , 4015 ;8830 -1,2683 2,1701
STLVID , 5292 . 5258 2371 L0818 , 9948
SEVID 4027 3933 2306 -, 0827 8235
Int_1 -, 0097 -, 0083 ,0573 -.1200 , 1045

OUTCOME VARIABLE:

DGVID

Coeff  BootMean BootSE BootLICT BootULCI
constant , 8956 , 9600 ,4882 L1381 2,1017
STLVID 2101 L1926 ,1307 -, 0921 41232
PLVID , 2828 2848 0562 L1744 . 3919
SKVID , 2831 , 2657 ,1403 -,0398 , 5113
Int_1 , 0027 , 0068 ,0325 -, 0513 L0763

Mediatoriaus analizé: skaitmeniniy kompetencijy moderacija rysiui tarp skaitmeninés lyderystés
ir darbuotojy geroveés

QUICOME VARIABLE:
DGVID

Model Summary

R R-3g MSE F dfl df2 P
, 8258 , 6819 ,1414 126,4805 4,0000 236,0000 , 0000
Model

coeff se t P LICI TULCI
constant ,8956 ,4571 1,9594 ,0512 -,0049 1,7961
STLVID , 2101 ,1288 1,6314 , 1041 -,0438 , 4639
PLVID ,2826 ,0374 7,5610 ,0000 , 2080 ,3563
SKVID , 2831 ,1214 2,3327 ,0205 ,0440 , 5222
Int_1 ,0027 ,0319 ,0845 ,9327 -, 0601 , 0655

Product terms key:
Int_1 : STLVID x SKVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant STILVID PLVID SKVID Int_ 1
constant , 2089 -,0537 -,0005 -,0533 , 0136
STLVID -,0537 , 0166 -,0007 ,0137 -,0040
ELVID -,0005 -,0007 ,0014 -, 0006 , 0000
SKVID -,0533 ,0137 -, 0006 ,0147 -,0036
Int_1 ,0136 -,0040 , 0000 -,0036 , 0010

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W , 0000 ,0071 1,0000 23&,0000 ,9327

Focal predict: STLVID {X)
Mod var: SKVID (W)

Mediatoriaus analizé: skaitmeniniy kompetencijy moderacija rysiui tarp skaitmeninés lyderystés
ir gyvenimo gerovés
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OUTCOME VARIABLE:
LBWvid

Model Summary

R R-3g MSE F dfl dfz P
7246 ,5251 , 2545 65,2358 4,0000 236,0000 ,0000
Model
coeff se t P LICI ULCI
constant 1,6170 L6133 2,6365 ,0089 L4087 2,8253
STLVID 11366 L1728 7906 , 4300 -,2039 L4771
PLVID ,2142 ,0502 4,2708 ,0000 ,1154 ,3130
SKVID , 0652 ,1629 4004 , 6892 -,2556 3860
Int_1 ,0422 L0428 9865 . 3249 -,0421 (1264
Product terms key:
Int_1 SILVID x SKVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant STLVID PLVID SKVID Int_1
constant , 3762 -,0967 -,0008 -,0960 (0245
STLVID -, 0967 , 0299 -,0013 ,0247 -,0071
PLVID -,0009 -,0013 ,0025 -,0010 ,0000
SKVID -,0960 L0247 -,0010 , 0265 -, 0065
Int 1 ,0245 -, 0071 »0000 -, 0065 (0018
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0020 ,9732 1,0000 236,0000 3249
Focal predict: SILVID (X)
Mod var: SKVID (W)

Mediatoriaus analizé: skaitmeniniy kompetencijy moderacija rysiui tarp skaitmeninés lyderystés
ir darbo geroves

OUTCOME VARIABLE:

WiWBvid

Model Summary

,7807

Model

constant
STLVID
PLVID
SKVID
Int_1

R-3q
, 6095

coeff
,3490
,1567
4464
,2955
,0029

Product terms key:

Int 1

STLVID

MSE
,2707

e
,6325
,1782
,0517
,1679
,0441

X

F
92,0821

T
,5518
,8793

g,6304
1,7593
,0659

SKVID

dfl df2
4,0000 236,0000

,5816
,3801
,0000
,0798
,9475

Covariance matrix of regression parameter estimates:
STLVID

constant
STLVID
PLVID
SKVID
Int_ 1

constant
,4000
-,1028
-,0010
-,1021
,0261

,1028
,0318

-,0014

,0263

-,0076

PLVID
-,0010
-,0014

,0027
-,0011

,0000

SKVID
-,1021
,0263
-,0011
,0282
-,0069

LICI
-,8971
-,1944

,3445
-,0354
-,0840

Int 1
,0261
-,0076
,0000
-, 0069
,0019

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng
X*W ,0000

F
,0043

dfl
1,0000

df2
236,0000

P
09475

,0000

1,5950
,5079
,54283
, 6263
,0898
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Mediatoriaus analizé: skaitmeniniy kompetencijy moderacija rysiui tarp skaitmeninés lyderystés

Ir psichologinés gerovés

OUTCOME VARIABLE:
PRBvid

Model Summary

R R-3g MSE F dfl dfz 53
, 7578 ,5743 ;1740 78,5885 4,0000 236,0000 , 0000
Model
coeff 3e t B LLCI TLCI
constant , 7534 , 5071 1,4855 (1387 -, 2457 1,7524
STLVID ,3271 ,1429 2,2892 ,0230 ,0458 , 8087
FLVID ,1898 , 0415 14,5765 , 0000 ,1081 L2715
SKEVID L4813 , 1347 3,57468 ,0004 , 2181 , 7468
Int_1 -, 0354 , 0354 -1,0021 ,3173 -,1051 ,0342
Product terms key:
Int_1 STLVID x SKEVID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant STLVID ELVID SEVID Int_1
constant ,2572 -, 0661 -, 0006 -, 0656 , 0168
STLVID -, 06861 ,0204 -, 0009 ,0169 -,0045%
PLVID -, 0006 -, 0009 ,0017 -, 0007 , 0000
SEVID -,0858 , 0169 -, 0007 L0181 -, 0044
Int_1 ,0168 -,0043% ,0000 -, 0044 ,0013
Test{z) of highest order unconditicnal interaction{s):

R2-chng F df1l dfz =3

H*W ,0018 1,0042 1,0000 236,0000 , 3173

10 priedas. Strukttriniy lygéiy modeliavimas

Boostrap rezultaty analizé.darbuotojy geroveés rodikliai

Q6A1 Q4a1
Q5A1 Q5A2 Q5A3 Q5A4 Q5A5 Q5ABA f
aewo 7% 0000  0.000 Qaa10
0.000 0.000_0.000 0.000 pgoo / f
Qeam 4000077 Q4AT
0.000 X
Qestz 0000 Skaitmerings kompetenciios Qaa12
0,000 -0.003 (0.935)
Q6A2 #0000 R Q413
0.002 (0.955)
¥ sate /A
Q6A3 Q44
. 0.524 (0.000) 0.381(0.000)
¥ / Y Q3A1 .
6Ad  /oo00 * ™\ 0,000/ qaats
¥ //u.ooo Q3A2 oooe
) 0.000 TS
v/ ashs 0000
Q6AB ) —0.000» Q4A17
0000
¥/ Q3n4
0.000
ELY & /" skaitmeniné lyderysté R Resuits
¥/ Qsas 0.000 Darbuotojy gerové W\ R-square 0685
Q6A8 / R-square adjusted 0679
v Q346 Cronbach's alpha 0948
Q6A9 Composite reliability (rho_c) 0.954
Composite reliability (rho_a) 0.950
Average variance extracted (AVE) 0.536
AR
0.000 \
Q4A5
Q4A6
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Boostrap rezultaty analizé: pasitikéjimo lyderiu rodikliai

Q6A1 Q4
*_ Q5AT Q5A2 QBA3 Q5A4 Q5A5 Q5ABA y
0.000
QBA10 N \ ; 000 0 oc7:) el
0.000 0000_0000 ™ ; 0.000 9000 /A
_] / //
Qoatl 4000073 Q4AT
0.000 AN 0.490 / f
s % . Yo . : Pasitikéjimas lyderiu
QBAT2 0,000 Skaltmerﬂu‘g‘g‘kompetenclps -
/ N f
s /0.000 -0.003 g‘():'935) Results 0.000 Qants
0.000 I
/ A R-square 0.490 0‘000/ f
/0000 R-square adjusted 0484 /7]
QBA3 0000 " qania
- Cronbach's alpha 0916 0/060/
¥ / 0.000  Q3AT Composite reliability (rho_c) 0936 V7 /
22 )\ . N 0.000/
QBA4 /0000 Composite reliability (rho_a) 0.928 /. Q4A15
rrr
J / 0000 Q3A2 0000 . Average variance extracted (AVE) 0710 [5000
w* N\ ™,
QBA5 ., . Q4A16
0000\ . W
¥/ / Q3A3 O\ AN X /o.ooo)'
0.000 X -
QBAB 0.327 (0.000) —L OGRS —0.000  Q4A17
v/ aane %% 0000
// N
5 0% Q4A18
K / Skaitmeniné lyderysté Darbuotoiy gerové 0.000
v/ Q3A5 0000 S 000
QBA8 "4 N
v Q346 TN N
QBAY \ o QaA3
WA \ \‘

0.00
Q4A5
Q4A6
Boostrap rezultaty analizé:skaitmeniniy kompetencijy rodikliai
Q6A QaAl
Q5A1 Q5A2 Q5A3 Q5A4 Q5A5 Q5AGA 4
qemo 00 '\ 0000 0000 / / Q4A10
0,000 0,000 0000 R 2% 0000 0000 /4
Qeat 400007 Results Q4AN
0.000 AN ,
3 // Scaitmey _rPach's aleha 0912 B pasitikejimas lyderiu /A
Q6A12  0.000 Composite reliability (rho_c) 0.926 Q4aA12
0‘006 Composite reliability (rho_a) 0.920 f
QBA2 /6 00/0 Average variance extracted (AVE) 0.515 0.990 QaA13
/7
¥ 0000 Y,
QBA3 Q2A14

¥ Q3A1
QeAd /o o
¥/ 6.:)60 Q3A2 9,000

0.381(0.000)

* N\
QBA5 0,000, Q4A16
¥/ Q3A3 ™
0000
QBAG —0.000» Q4A17
¥/ Q3A4 O'Ooj 0000
Q6A7 0000/ . N R
& / Skaitmeniné lyderysté Da iy gerové 0.000
‘/ Q345 0.000 oooo\A
qens X oo 92
{ Q3A6 \‘
QBA9 \ Q4A3
A
0.00 \ P

102



Boostrap rezultaty analizé:skaitmeninés lyderystés rodikliai

Q6AI Q4aA1
Q5A1 Q5A2 Q5A3 Q5A4 Q5A5 QBABA y
qemo 9000 X A Q4A10
0000 0000
O‘OOE 0000 0.000 / 0.000 0,000 /4
Qearr 40000~ // Q4ATT
0.000 0.490
Vs // Pasitikéjimas lyderiu / 7‘
Q6A12  0.000 8 Q2A12
/ o oS A
0.000 -0.003 (0.935) 0,000
QBAZ /0,000 N 77 Q4A13
Ayl .
¥ ,0.000
/177
Q6A3 0,000 Q4A14

ad 0.381(0.000)
/ / 09(])? Q3A1 /7 /
a6Ad /o000 LN 0,000 qants
111
¥ /0000 Q32 9000 9’000/'
QBAB ® N / 0000  QaAls
¥/ Q3A3 4000/v
QBAG —p- 0 GGEE—0.000 > Q4A17
—~
3A4
‘ / Q Results \O’OOO‘L
QBA7 Cronbach's alpha Buotod R 0.000  Q4A18
‘/ Q3a5 0.000 ite reliabili b Rk
Composite reliability (rho_c) 0.953 0.000
Q6A8 ¥ Composite reliability (ho_a) 0942 ooooN. Q4A2
‘ Q346 Average variance extracted (AVE) 0.771 AT \
QBA9 0 Q4A3
A \ \
Q4Ad
Q4A5
Q4A6
Stritktariniy lygciy modeliavimas: analizés rodikliai
Total indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values Copy to Excel/Word | | Co CopytoExcelWord | CopytoR
Original sample () ~ Samplemean (M)  Standard deviation (STDEV) T gpatistics (O/STDEV])  Pvalues
Skaitmeniné lyderysté -> Darbuotojy gerove 0.200 0.203 0.053 3755 0.000
Skaitmeninés kompetencijos -> Darbuotojy gerove 0.108 0.107 0.026 4218 0.000
Skaitmeninés kompetencijos x Skaitmeniné lyderysté -> Darbuotoji) gerové -0.001 -0.001 0.014 0.080 0937
Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values | CopytoExceWi | CopytoExcelWord || CopytoR
Original sample (O) ~ Sample mean (M) T statistics JO/STDEV]) P values
Skaitmeniné lyderysté -> Pasitikéjimas lyderiu -> Darbuotojy gerové 0.200 0.203 3.755 0.000
Skaitmeninés kompetencijos -> Pasitikéjimas lyderiu -> Darbuotojy gerové 0.108 0.107 4.218 0.000
Skaitmeninés kompetencijos x Skaitmeniné lyderysté -> Pasitikéjimas lyderiu -> Darbuotojy gerove -0.001 -0.001 0.080 0937
Total effects - Mean, STDEV, T values, p values Copy to Excel WCON - o o Eucepword N Copy ioR
Original sample (0)  Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV) T statistics (JO/STDEV]) P vakies
Pasitikéjimas lyderiu -> Darbuotojy gerové 0.381 0.381 0.074 5136 0.000
Skaitmeniné lyderysté -> Darbuotojy) gerové 0527 0529 0.049 10675  0.000
Skaitmeniné lyderysté -> Pasitikéjimas lyderiu 0.524 0526 0.063 8.299 0.000
Skaitmeninés kompetencijos -> Darbuotojy gerové 0.388 0.387 0.051 7628 0.000
Skaitmeninés kompetencijos -> Pasitikéjimas lyderiu 0.283 0.283 0.058 4910 0.000
Skaitmeninés kompetencijos x Skaitmeniné lyderysté -> Darbuotojy gerove 0.000 0.004 0.033 0.015 0.988
Skaitmeninés kompetencijos x Skaitmeniné lyderysté -> Pasitikéjimas lyderiu -0.003 -0.001 0.036 0.081 0.935
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PL->DG 0.381 0.381 0.074 5136 0.000
SK->DG 0.280 0.280 0.049 5725 0.000
SK->PL 0.283 0.283 0.058 4.910 0.000
SL->DG 0.327 0.327 0.065 5.026 0.000
SL->PL 0524 0526 0.063 8.299 0.000
SKxSL ->DG 0.002 0.005 0.029 0.056 0.955
SKxSL->PL -0.003 -0.001 0.036 0.081 0.935

DG 0.685

0.693

0.040

16.985

0.000

P | 0.490

0.500

0.061

8.052

0.000

PL->DG 0.234 0.249 0.101 231 0.021
SK->DG 0163 0173 0.062 2.657 0.008
SK->PL 0.115 0123 0.051 2.258 0.024
SL->DG 0.186 0.198 0.084 2.206 0.027
SL->PL 0421 0.449 0.147 2.859 0.004
SKxSL ->DG 0.000 0.004 0.006 0.002 0.998
SKxSL->PL 0.000 0.004 0.006 0.005 0.996

Saturated model

0.064

0.044

0.049

0.052

Estimated model

0.064

0.044

0.049

0.052

Pasitikéjimas lyderiu 0.782

Skaitmeniné lyderysté 0.739 0697 .

Skaitmeninés kompetencijos 0.669 0.555 0480

Skaitmeninés kompetencijos x Skaitmeniné lyderysté 0.309 0.277 0.302 0.380

| Darbuotojygerové Pasitikéjimaslyderiu  Skaitmeniné lyderysté  Skaitmeninés kompetencijos

Darbuotojy gerové 0732

Pasitikéjimas lyderiu 0.739 0.843

Skaitmeniné lyderysté 0701 0.653 0.878

Skaitmeninés kompetencijos 0.624 0.520 0.449 0.717
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