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SAVOKU IR SANTRUMPU ZODYNELIS

Agile (angl. Agile) — programinés jrangos vystymo ir projekty valdymo mastysena, kuriai svarbus yra
iteracinis produkto vystymas ir glaudus klienty jsitraukimas, padedantis kasdien prisitaikyti prie
poky¢iy (Beck ir kt., 2001).

Darbo reik§mingumas (angl. task significance) — laipsnis, kuriuo darbas sukelia poveikj kito asmens
darbui ar jo gyvenimui (Hackman ir Oldham, 1976).

Darbo rezultatai (angl. job performance) — darbuotojo pasiekimai, kurie yra susij¢ su organizacijos
tiksly jgyvendinimu (Campbell, 1990).

Grjztamasis rySys (angl. feedback) — informacija, kurig darbuotojas gauna apie savo darbo rezultatus
ir efektyvuma i8 karto po uzduoties atlikimo (Hackman ir Oldham, 1976).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — psichologiné buisena, kuri patenkina tobuléjimo
poreikius darbo procese ir pasireiskia energingumu, atsidavimu darbui bei pasinérimu j darba
(Schaufeli ir Bakker, 2004).

Komandos autonomija (angl. team autonomy) — komandos teisiy lygis savarankiskai priimti
sprendimus apie darby organizavimg (Katzenbach ir Smith, 1993).

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) — darbuotojo jau¢iamas malonumo jausmas, kuris
atsiranda, kai jis vertina savo darbg ir darbo patirtj (Locke, 1976).

Saviorganizacija (angl. self-organization) — komandos sugebéjimas nuspresti, kaip atlikti uzduotis
paciai, be jokiy vadovy instrukcijy (Takeuchi ir Nonaka, 1986).

Tobulinimo kultara (angl. continuous improvement culture) — Organizaciné kulttra, kuri skatina
procesy ir rezultaty nesustabdomg tobulinimg. Agile praktikos, ypac retrospektyvos, remiasi $iuo
principu (Denning, 2016).

UWES (angl. Utrecht Work Engagement Scale) — yra populiarus instrumentas, vertinantis darbuotojy
jsitraukimg ] darbg (Schaufeli ir Bakker, 2003).



IVADAS

Darbo temos aktualumas — Siuolaikinése jmonése, kuriandiose IT produktus, darbuotoijy
jsitraukimas, jy pasitenkinimas ir darbo rezultatai yra svarbiis veiksniai, nuo kuriy priklauso $iy
jmoniy sékmé (Schwaber, 2021). Sie veiksniai ypatingai svarbiis dabartingje, greitai kintancioje
aplinkoje, kurioje reikia gebéti greitai prisitaikyti prie kintan¢iy klienty ir naudotojy lukesciy, kad
bty jmanoma efektyviai sureaguoti j besikei¢ianéig rinkg. IT produktus kurianciose jmonése darbo
rezultatai ir jj lemiantys veiksniai, kaip darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas, yra nulemti
pasirinktos produkto kiirimo metodikos (Tripp ir Saltz, 2020). Siy metodiky néra daug, o viena i§
populiariausiy yra — Agile.

Agile metodika yra pirmaujanti projekty valdymo ir programinés jrangos kiirimo sistema
Siuolaikinéje sparciai besikeiCiancioje informaciniy technologijy aplinkoje. Agile praktikos yra
budas, kuriuo Agile metodikos idéjos yra taikomos realiame darbe. Analizuojant konkrecias Agile
praktikas, yra labai svarbu siekti suprasti jy poveikj IT darbuotojy jsitraukimui, pasitenkinimui ir
darbo rezultatams. IT sektorius kencia nuo rekordinio 13,2 proc. darbuotojy kaitos lygio, virSijancio
visy kity pramonés Saky rodiklius, todél démesys darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimui tampa
strateginiu klausimu (Malik ir kt. 2021). 71% organizacijy taiko Agile praktikas, taciau tik 32% Siy
organizacijy pajuto darbuotojy jsitraukimo ir pasitenkinimo padidéjimg kas rodo, kad ne visos
praktikos yra vienodai veiksmingos (Denning, 2022). Remiantis $ia informacija, galima matyti, jog
vis dar neaisku, kurios konkrecios Agile praktikos duoda didziausig naudg IT darbuotojy jsitraukimui,
pasitenkinimui ir jy darbo rezultatams. Tod¢l yra svarbu suprasti, kurios atskiros Agile praktikos daro
didziausig jtaka IT darbuotojy jsitraukimui, pasitenkinimui ir jy darbo rezultatams, nes, tuo remiantis,
organizacijos, susiduriancios su technologiniais poky¢iais, talenty trikumu ir greitai besikei¢iancia
darbo aplinka, galés naudoti pagristas Agile praktikas, kad pagerinty darbuotojy jsitraukima,

pasitenkinimg ir darbo rezultatus

Analizuojamos temos istyrimo lygis ir darbo naujumas — Mokslinéje literatiiroje yra atlikta
Jvairiy tyrimy, kuriuose yra nagrinéjama bendra Agile metodikos jtaka IT darbuotojy jsitraukimui }
darbg, pasitenkinimui darbu ir darbo rezultatams. Agile projekty valdymo metodikos jtaka jvertinta
individualiems, organizaciniams, programings jrangos kiirimo ir projekty valdymo aspektams (Wafa
ir kt., 2022) ir nustatyta Agile projekty valdymo metodikos jtaka darbo rezultatams, apibréziant sarysj
tarp Sios projekty valdymo metodikos ir jvairiy | kokybe orientuoty praktiky (Jain ir Sharma ir Ahuja,



2018). Agile metodika pagerina darbo sglygas (savarankiskuma, grjztamajj rysj), kas skatina
darbuotojy jsitraukimg (Rietze ir Zacher, 2022). Agile praktikos stiprina darbinj savarankiSkumg ir
darbo prasmés pojiitj, o tai teigiamai veikia komandos nariy jsitraukimg j darbg (Huck-Fries ir kt.,
2019). Darbuotojy pasitenkinimas yra susijes su pasirinkta programinés jrangos kiirimo metodika
(Kropp ir kt., 2020). Agile metodika daro teigiamg jtakg darbuotojy pasitenkinimui (Tripp ir
Riemenschneider ir Thatcher, 2016). Agile veikia darbuotojy pasitenkinimg stipriau palyginus su
kitomis produkto kiirimo metodikomis (Bambauer-Sachse ir Helbling, 2021).Dirbant pagal Agile
metodologija, gali biiti jauiamas didesnis pasitenkinimas, nes atlickamos uzduotys yra aiSkesnés,
labiau i$siaiSkinamos, komanda daugiau bendradarbiauja tarpusavyje ir dazniau gauna grjztamajj rysj
i§ klienty (Tripp ir Riemenschneider ir Thatcher, 2016). Agile metodikos taikymas gali | pozityvia
puse¢ keisti ir darbuotojy darbo rezultatus, nes naudojant ja yra skatinama dirbti produktyviau ir
mazinti atsirandanciy klaidy kiekj (Moe ir Dingseyr ir Dyb4, 2010). Taikant Agile metodika produkty
kiirime, jmonés gali grei¢iau prisitaikyti prie besikeifianciy poreikiy, o tai lemia geresnius darbo
rezultatus (Rubio ir Villasefior ir Yague, 2019). Be to, yra iSnagrinéta, kokig jtaka darbo rezultatams
daro Agile metodikos taikymo patirtis organizacijose (Kropp ir Meier ir Biddle, 2016).

Taciau remiantis iSnagrinétais mokslinés literatiiros Saltiniais, yra matoma, jog pateikiama tik
bendra Agile projekty valdymo metodikos svarba darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimui. Yra
kazkiek moksliniy tyrimy, nagrinéjanciy atskiras Agile praktikas ir jy jtaka. Kasdieniniai susitikimai
(Agile praktika) daro teigiama poveikj komandos viduje vykstantiems informacijos mainams ir sudaro
galimybe kartu idspresti idkilusias problemas (Sjoberg ir kt., 2016). Buvo lyginamos Scrum ir Kanban
praktikos, analizuojant jy poveikj jvairiems projekty valdymo veiksniams (Lei ir kt., 2015). Agile
praktikos padeda susidoroti su inovacijy poreikiais ir trumpais darby terminais, taip pagerindamos
programinés jrangos kokybe. Taigi jau buvo nagrinéjamos atskiros Agile praktikos istirti kitus
klausimus nei darbuotojy jsitraukimas, pasitenkinimas ar darbo rezultatai.

Apibendrinus, matoma, jog mokslingje literatiroje yra trikumas tyrimy, kuriuose biity
1§samiai analizuojama atskiry Agile praktiky jtaka IT darbuotojy jsitraukimui, pasitenkinimui ir darbo
rezultatams. Nors yra iSnagrinéta, jog Agile metodika yra svarbi darbuotojy jsitraukimui ir
pasitenkinimui, bet yra retai nagrinéjama atskiry Agile praktiky jtaka darbuotojy jsitraukimui ir
pasitenkinimui. Tai vis dar néra pakankamai placiai iSnagrinéta empiriniuose tyrimuose (Dikert ir
Paasivaara ir Lassenius, 2016). Nebuvo tyrinéjama ir atskiry Agile praktiky daroma jtakg darbo
rezultatams ir jj lemiantiems veiksniams. Svarbiausias ir daznai pasikartojantis apribojimas
nagringjant tiesiog bendra Agile jtaka darbuotojy jsitraukimui, pasitenkinimui ar darbo rezultatams,

yra tai, jog darbuotojai, dirbantys pagal Agile metodika, yra tikétina, jog bus jos Salininkai ir apie ja
9



bei jos daromg jtakg atsilieps pozityviau, bet tai padarys nesuprasdami dél kokiy konkreciy praktiky
$i metodika yra naudinga. Todél Sie tyrimai visada turi savo aiskius apribojimus. Tuo tarpu $is tyrimas
gali padéti geriau suvokti atskiry Agile praktiky taikymo jtakg svarbiems darbuotojy valdymo
aspektams organizacijoje. Tai baty iStirta iSanalizavus IT darbuotojy jsitraukimg, pasitenkinimg ir
nuomong apie darbo rezultatus pagal taikomas atskiras Agile praktikas.

Naujas Sio darbo akcentas yra, jog yra tiriama atskiry Agile praktiky jtakg darbo rezultatams
ir ji lemiantiems veiksniams — darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimui. Atliekant tokj tyrima,
siekiama nustatyti atskiry Agile praktiky jtakos stiprumo koeficientus. Kadangi tiriama atskiry Agile
praktiky jtaka, veiksnys, kaip SaliSkai darbuotojas vertina pacig Agile metodika, tokio tipo tyrime néra
aktualus ir todél rezultatai turéty padéti jmonéms suprasti, kuriy atskiry Agile praktiky taikymui verta
skirti daugiau démesio, siekiant didesnio darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir geresniy darbo

rezultaty.

Tyrimo klausimas — Kokia yra atskiry Agile praktiky daroma jtaka darbuotojy darbo

rezultatams ir jj nulemiantiems veiksniams - darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimui?

Moksliné problema — Néra atlikty moksliniy tyrimy apie atskiry Agile praktiky daroma jtakg
darbuotojy darbo rezultatams ir ji nulemiantiems veiksniams -  darbuotojy jsitraukimui ir

pasitenkinimui.

Darbo tikslas — i$nagrinéjus mokslingje literatiiroje apraSomus Agile praktiky taikymo,
darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty teorinius aspektus bei atlikus empirinj
tyrima, nustatyti bei jvertinti ry$j (1) tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir darbuotojy jsitraukimo,
pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei nustatyti ir jvertinti rysj (2) tarp bendro Agile praktiky taikymo
(X) ir darbuotojy daro rezultaty (Y) ir jvertinti darbuotojy jsitraukimo j darbg (M1) ir pasitenkinimo
darbu (M2) mediatoriy jtakg $iam rySiui.

10



Darbo uzdaviniai:

1. Isanalizavus mokslinéje literatiiroje aprasytas Agile praktiky, darbuotojy jsitraukimo,
pasitenkinimo ir darbo rezultaty teorinius aspektus, nustatyti darbuotojy jsitraukimo,
pasitenkinimo, darbuotojy darbo rezultaty, Agile metodikos ir Agile praktiky sampratas.

2. ISnagrinéjus mokslinéje literatiroje aptariamus tyrimus analizuojama tema, iSrinkti
pagrindinius darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo, darbuotojy darbo rezultaty ir Agile
praktiky matavimo modelius.

3. Atlikus mokslinés literatiros analize¢, nustatyti sgsajas tarp darbuotojy jsitraukimo,
pasitenkinimo, darbo rezultaty, atskiry Agile praktiky ir bendro Agile praktiky taikymo.

4. Atlikus empirinj tyrima, nustatyti rysj tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir darbuotojy
isitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty bei nustatyti rysj tarp bendro Agile
praktiky taikymo ir darbuotojy daro rezultaty bei darbuotojy isitraukimo ir pasitenkinimo

itaky Siam rysiui.

Darbo metodai — Siame darbe atlieckama mokslinés literatiiros analizé, ja remiantis
paruoSiami konstruktai klausimynui, jgyvendinamas empirinis kiekybinis tyrimas, jo metodas —
anketiné apklausa. Sie rezultatai grupuojami ir interpretuojami, atliekama statistiné duomeny analizé.

Gautiems tyrimo rezultatams analizuoti naudojama SPSS programiné jranga.

Darbo struktiira:

Magistro darbg sudaro 6 dalys: jvadas, teoriné darbo dalis, tyrimo metodika, empirinis
tyrimas, iSvados ir literatiiros sgrasas. Ivade pristatomas darbo temos aktualumas, iStyrimo lygis,
naujumas, mokslin¢ problema, tikslas, uzdaviniai, metodai bei darbo struktiira. Antroje, teorin¢je
darbo dalyje, remiantis moksline literatiira, nagrin¢jami atskiry Agile praktiky samprata ir reikSme.
Taip pat analizuojama darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty samprata.
Apzvelgiami pagrindiniai atskiry Agile praktiky, darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo
rezultaty matavimo modeliai. Be t0o, yra nagrin€¢jami rySiai tarp darbuotojy jsitraukimo,
pasitenkinimo, darbo rezultaty, atskiry Agile praktiky ir bendros Agile metodikos teoriniu aspektu.
Trecioje dalyje yra pateikiamas empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai, konceptualus tyrimo modelis bei
suformuotos hipotezés. Tada apraSomos tyrimo instrumentas ir organizavimas, pateikiamos imties
charakteristikos bei pristatomi tyrimo ir duomeny analizés metodai. Ketvirtoje, empirinio tyrimo
dalyje, yra atlickama duomeny analizé — reikSmingumo ir normalumo testai. Po to sudaromi regresijos

modeliai ir analizuojami sarysiai tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy jsitraukimo,
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pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei bendro Agile praktiky taikymo rySys su darbuotojy rezultatais ir
ji lemianciais veiksniais — darbuotojy jsitraukimu ir pasitenkinimu. Bus tikrinami prie§ tai sudaryti
konceptualds tyrimo modeliai, atlickama mediaciné analizé, pateikiami empirinio tyrimo rezultatai.
Penktoje dalyje yra pateikiamos iSvados. Jose apibendrinami gauti empirinio tyrimo rezultatai bei
pateikiami pasiiilymai. Paskutinéje dalyje yra nurodomas literatiiros sgrasas. Darbo apimtis — 95 p.

teksto, Darbg sudaro: 115 puslapiy, 42 lentelés, 5 paveikslai, 124 Saltiniai.
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1. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO, PASITENKINIMO, DARBO REZULTATU
IR AGILE PRAKTIKU TEORINE ANALIZE

11 Isitraukimo j darba samprata

Mokslinéje literatiiroje apie darbuotojy jsitraukimg pradéta rasyti nuo 1990 mety. Darbuotojai,
kurie yra jsitrauke¢ i savo darba, vykdo savo pareigas taip, kad visiskai iSnaudoty savo asmeninius
jgtidzius (Kahn, 1990). Véliau darbuotojy jsitraukimas ne tik prasiplété kaip sgvoka, bet ir suteiké
galimybe pagerinti darbuotojy patirtj, taip didinant jmoniy efektyvuma. Darbuotojy jsitraukimas
padeda geriau pazvelgti | psichologinius procesus, kurie jungia darbo aplinkos aspektus su darbuotojy
gerove ir organizacijos rezultatais (Bakker ir Leiter, 2010). Todél zinios apie darbuotojy jsitraukimag
yra svarbios formuojant personalo valdymo strategija. Geresnis darbuotojy jsitraukimo supratimas
suteikia galimybe gerinti pozityvy darbuotojy elges;j ir atitinkamai sumazinti negatyvy. Darbuotojy
isitraukimas did¢ja, kai darbuotojams sukuriama tinkama aplinka, suteikus darbuotojams socialing
parama, autonomija ir davus gebéjimus parodyti reikalaujancias uzduotis (Crawford ir LePine ir Rich,
2010). Zinios ioje srityje leidzia jmonéms sukurti darbo vietas, kurios islaiko darbuotojy jsitraukima
ir sumazina perdegimo galimybes. Atsizvelgiant | Sias jzvalgas, galima daryti iSvada, jog darbo
aplinka yra svarbi ne tik dél imonés efektyvumo gerinimo, bet ir d¢l darbuotojy gerovés skatinimo.
Darbuotojy jsitraukimo suvokimas suteikia platesne perspektyva, kaip darbuotojai gali pasiekti
geresnius darbo rezultatus (Demerouti ir Cropanzano, 2010). Taip yra, nes tam tikri darbo aplinkos
veiksniai ir vadovavimo biuidai suteikia geresnius darbuotojy jsitraukimo rezultatus. Darbuotojy
jsitraukimas padeda organizacijoms suvokti, kaip galima sukurti stabily konkurencinj pranasuma,
naudojantis zmogiskaisiais istekliais (Alfes ir kt., 2013). Siuolaikinéje, Ziniomis pagrjstoje rinkoje,
yra svarbu perteikti $ias jzvalgas, nes darbuotojai ir jy sukauptos zinios tampa pagrindiniu
konkurenciniu pranasumu.

Aukstas darbuotojy jsitraukimo lygis rodo geresnius individualius ir komandinius darbo
rezultatus, didesnj produktyvumag bei mazesne darbuotojy kaitg (Bakker ir Demerouti, 2008). Todél
darbuotojai, kurie yra jsitrauk¢ j savo darba, iSnaudoja daugiau energijos, demonstruoja didesnj
atsidavima darbui ir labiau pasineria j darba, kas suteikia geresnius darbo rezultatus. Darbuotojai,
kurie yra jsitrauke j darbg, patiria didesn;j pasitenkinimg darbu (Bakker ir Demerouti, 2008). Isitrauke
darbuotojai sitilo karybiskus ir inovatyvius sprendimus, taip skatindami jmoniy mokymasi ir

atsirandancias inovacijas (Schaufeli ir Salanova, 2008). Dél $ios priezasties darbuotojy jsitraukimas
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veikia kaip svarbus tarpininkas tarp darbo iStekliy panaudojimo ir organizacijos efektyvumo.
Darbuotojy jsitraukimas rodo mazesn¢ darbuotojy kaita, aukstesnj klienty pasitenkinimg, lojaluma,
didesnj inovacijy skai¢iy ir geresnius organizacijos finansinius rezultatus (MacLeod ir Clarke, 2009).
Galima teigti, jog organizacijos sékmé priklauso nuo darbuotojy jsitraukimo bei tarpusavio
pasitikéjimo, jsipareigojimo ir bendradarbiavimo tarp darbdaviy ir darbuotojy.

Apibendrinant galima sakyti, kad darbuotojy jsitraukimas yra kompleksinis konstruktas,
apimantis jvairius fizinius, pazintinius ir emocinius veiksnius. Darbuotojy jsitraukimas pasizymi
energingumu, atsidavimu ir pasinérimu j darba, Sie elementai parodo rysj tarp darbuotojy geroveés ir
jmongés rezultaty. Darbuotojy jsitraukimo samprata pasikeité nuo pirmyjy Kahn (1990) darby iki
kompleksisko teorinio konstrukto, kuris apima tiek individualius, tiek organizacinius veiksnius.
Darbuotojy jsitraukimo svarba auga dél to, kad jmonés Siuolaikinéje darbo rinkoje turi sunkumy su
darbuotojy pritraukimu ir motyvacijos iSlaikymu. Jmonés, kurios orientuojasi j darbuotojy
jsitraukima, gali sukurti darbo aplinka, kuri kurty norimg darbuotojy elgesj ir taip biity suteikiama
nauda jmonés sékmei. Todél darbuotojy jsitraukimas yra vienas esminiy veiksniy, uztikrinanciy

efektyvesnj darbuotojy darba, patrauklesng darbo aplinkg ir didesng jmoniy sékme.

Darbuotojy jsitraukimo matavimo modeliai

Darbuotojy jsitraukimas yra vienas svarbiausiy jmonés sékmés veiksniy (Clack, 2021). Norint
pagerinti atlickamy darby efektyvumg ir sukurti gerg darbo aplinkg, pirmiausia reikia padidinti
darbuotojy isitraukima. Ivairlis darbuotojy jsitraukimo matavimo modeliai yra placiai naudojami
moksliniuose tyrimuose. Tam, jog pasirinkti geriausig jsitraukimo matavimo modelj, reikia suprasti

pagrindinius darbuotojy jsitraukimo matavimo modelius, Kiekvieno i$ jy privalumus (1 lentelé).
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1 lentelé

Darbuotojy jsitraukimo matavimo modeliai

Tyrimo modelis

Autorius (-iai)

Paaiskinimas

Gallup Q12 Buckingham ir | Sis modelis yra sudarytas i§ 12 klausimy, kurie atspindi
Coffman darbo jsitraukimo rodiklius. Klausimai apima aisky likes¢iy
(1999) nustatymg, bitiny iStekliy panaudojima, darbuotojy

jdarbinima, pripazinimg ir jy asmeninj tobuléjimg. Gallup
Q12 modelis yra i$skirtinis dél aiSkios koreliacijos su verslo
sickiamomis naudomis, nes tyrimai parodé, kad didesni Q12
balai rodo didesnj produktyvuma, mazesn¢ darbuotojy kaita
ir geresnj klienty pasitenkinimg (Khan, 2020).

Kognityvinis — May Gilson ir | Sis modelis pagrjstas Kahno (1990) sukurta sistema. Jame

emocinis - fizinis | Harter (2004) | yra tris jsitraukimo dimensijos, apimancios kognityvinius,

isitraukimo emocinius ir fizinius aspektus. Pagrindiniai jsitraukimo

modelis veiksniai Siame modelyje yra darbo prasmingumas, darbo
aplinkos saugumas ir darbo prieinamumas.

Darbo ir Saks (2006) Siame modelyje i$skiriami du skirtingi, bet tarpusavyje

organizacinio susije jsitraukimo tipai: jsitraukimas j darbg ir organizacinis

jsitraukimo jsitraukimas. Sis modelis parodo, kad darbuotojas jsitraukes

modelis 1 savo darba gali buti nepriklausomai nuo organizacinio
jsitraukimo.

PERMA Seligman Sis modelis ura pagrjstas pozityviosios psichologijos

matavimo (2011) principais. Jame matuojami penki gerovés rodikliai:

modelis teigiamos emocijos, jsitraukimas, santykiai, prasmé ir

pasiekimai. Nors Sis modelis daZniausiai naudojamas del
kitokiy paskir€iy, yra tyrimy, kuriose jis naudojamas

darbuotojy gerovei vertinti.
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Lentelés tesinys.

Utrechto Schaufeli ir kt. UWES modelis paremtas trijy dimensijy jsitraukimo
jsitraukimo 1| (2002) konceptu, kuris apima energinguma, atsidavimg ir
darba skale pasinérimg | darba. Energingumas apibréziamas kaip
(UWES) rodomas didelis noras jgyvendinti darbg nepaisant sunkumy.

Atsidavimas apibiidinamas kaip intensyvus jsitraukimas j
darba, sujungiant darbo prasmés jausmg, entuziazma,
pasididziavima ir atviruma priimant i$Stkius. Pasinérimas |
darbg apibiidinamas, kaip islaikoma koncentracija j darba,
gerai praleidziamas laikas atliekant darba, Sis laikas atrodo
kaip greitai einantis, o darbuotojas darbo metu sunkiai
atsitraukia nuo darbo. Pradiné UWES versija susidéjo i§ 17
teiginiy (UWES-17), tafiau véliau buvo sukurtos
trumpesnés versijos: UWES-15, UWES-9 ir UWES-3.
UWES-9 versija su 9 teiginiais (po 3 kiekvienai grupei)
populiar¢jo dél patikimumo ir trumpesnio formato. UWES
reik§més nustatomos Likerto skaléje nuo 0 ("niekada") iki 6
("visada/kasdien™). UWES validumas ir patikimumas yra
nustatytas jvairiy kultiiry aplinkose ir skirtingose profesijose
(Schaufeli ir Bakker, 2004). Organizacijos gali naudoti
UWES model;, kad atlikty darbuotojy jsitraukimo
matavimus ir surinkti svarbius rodiklius darbo aplinkai ir

darbuotojy gerovei jvertinti.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Skirtingi modeliai nurodo jvairias jsitraukimo dimensijas. Norint palyginti darbuotojy
jsitraukimo matavimo modelius, reikia jvertinti jy teorinj pagrindg kartu su praktiniais pritaikymais.
Nors UWES ir Gallup Q12 yra standartiniai darbuotojy jsitraukimo matavimo modeliai daugelyje
tyrimy, jie naudoja skirtingus konceptus jsitraukimui matuoti. UWES apibudina jsitraukima kaip
darbuotojo pozityvia, pasitenkinimg teikianéig biiseng, kuri apima energingumga, atsidavimg ir
pasinérimg j darba. IS skirtingy galimy UWES versijy, UWES-9 trumpoji formos versija patraukli dél
glaustesnio formato ir auksto validumo. Gallup Q12 matuoja jsitraukimg analizuojant darbo aplinkos

salygas. Gallup Q12 yra laikomas lengvai pritaikomas dél savo paprastumo ir aiSkiai matomy verslo
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rezultaty rySiy. UWES apklausa yra orientuota j viding darbuotojo biiseng, tuo tarpu Gallup Q12
analizuoja jsitraukimg per iSorinius Vveiksnius, kuriuos vadovai gali aiskiai kontroliuoti. UWES
pasizymi aiskia trijy grupiy struktiira, o Gallup Q12 jsitraukimg matuoja vienoje grup¢je.

Kognityvinis — emocinis - fizinis jsitraukimo modelis pasiilo trijy dimensijy struktirg, Kuri
yra kazkiek panasi ] UWES. Darbo ir organizacinio jsitraukimo modelis skiria darbo jsitraukimg nuo
organizacinio jsitraukimo kaip atskiras dimensijas, o PERMA modelyje darbuotojy isitraukimas
itrauktas j visuma, apimancia gerovés nagringjima. UWES i§ visy matavimo modeliy i$siskiria aukstu
validumu, patikimumu ir yra patvirtintas daugybéje kulttriniy konteksty. Gallup Q12 modelis yra
empiri$kai patvirtintas siekiant atspindéti aisky rysj su verslo rezultatais. Kiti modeliai ne visada
pasizymi tais paciais dideliais empiriniy tyrimy aktyvumais.

Darbuotojy jsitraukimo matavimas yra svarbus siekiant islaikyti darbuotojus bei sukurti
produktyvig ir pozityvig darbo aplinkg. Tyrimuose dazniausiai naudojama yra Utrechto jsitraukimo j
darbg skale (UWES) bei Gallup Q12 modelis darbuotojy jsitraukimui vertinti. UWES pasizymi savo
trijy dimensijy (energingumo, atsidavimo, pasinérimo | darbg) struktiira ir stipriu teoriniu pamatu.
Tuo tarpu Gallup Q12 iSsiskiria savo praktiniu pritaikomumu déka didelio rysio su verslo rezultatais.
Alternatyvis jsitraukimo matavimo modeliai yra kognityvinis — emocinis - fizinis jsitraukimo
modelis, darbo ir organizacinio jsitraukimo modelis ir PERMA matavimo modelis, kurie kiekvienas
skiriasi nagrin¢jant darbuotojy jsitraukimg. Mokslinio tyrimo tikslai, kontekstas ir poreikiai turéty
lemti modelio pasirinkima. Todél néra vieno universalaus modelio, kuris bty idealus pasirinkimas
visiems tyrimams, taciau galima matyti, kad darbuotojy jsitraukimo matavimui tyrimuose jprasta
naudoti skirtingy varianty UWES skales (UWES-17, UWES-9 bei UWES-3), kurios leidzia lanks¢iai
prisitaikyti prie tyrimo apimties ir gylio. Dél Sios priezasties ir todél, jog UWES modelis yra
patvirtintas daugybéje kultiiriniy konteksty, biitent UWES-9 modelio versija buvo pasirinkta Siam

tyrimui.

1.2 Darbuotojy pasitenkinimo samprata

Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra vienas labiausiai organizacinéje psichologijoje tyrinéty
konstrukty, taciau jo tikslus apibrézimas mokslinuosi darbuose yra jvairus. Taip gali biti todél, jog
darbuotojy pasitenkinimo konceptas per laikg pasikeit¢ nuo paprasto emocinio vertinimo prie
kompleksisko daugiamacio konstrukto.

Darbo pasitenkinimo sgvoka apima darbuotojo emocinius ir kognityvinius darbo vertinimus,

dél ko ji yra laikoma daugialypé ir kompleksiska (Hayes ir kt., 2010). Didelis darbo pasitenkinimas
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padeda darbuotojams patirti pozityvias emocijas ir motyvuoja juos kurti inovacijas, pagerina darbo
efektyvuma (Valitinas ir Drejeris, 2019). Darbo pasitenkinimas ir profesinis i§sekimas yra prieSingi
vienas kitam, todél aukStas darbo pasitenkinimas reiskia Zemga profesinio i§sekimo rizika ir prieSingai
(Maslach su Leiter, 2008). Tod¢l darbuotojy pasitenkinimg galima susieti su darbuotojy psichologine
gerove. Organizacijoms norint mazinti darbuotojy neigiamas patirtis (pavyzdziui, iSsekimg), reikia
aktyviai skatinti pasitenkinimg darbu, suteikiant autonomija, teisingumo jausma ir pripazinima. Taip
aukStas darbo pasitenkinimas gali veikti kaip psichologiné apsauga darbo aplinkoje, padidinanti
darbuotojy atsparumg profesiniam iSsekimui. Darbuotojai su aukSta saviverte ir pasiZymintis
optimizmu, patiria didesnj darbo pasitenkinimg (Judge ir kt., 2017). Dél to pasiekimas priklauso ir
nuo darbuotojo asmeniniy savybiy.

Organizacijos veikla yra gerinama aukstais darbo pasitenkinimo rodikliais. Patenkinti
darbuotojai sukuria didesn¢ pridéting vertg, nes dirba efektyviau, darbo maziau klaidy ir daznai
igyvendina naujas id¢jas (Kohli ir Sharma, 2018). Yra egzistuojantis tiesioginis teigiamas rysis tarp
darbuotojy pasitenkinimo ir darbo produktyvumo rodikliy (Aydogdu ir Asikgil, 2011). Investicijos |
darbuotojy gerove pagerina organizacijos pelninguma, nes laimingas darbuotojas tampa verslo
pasiekimu (McLeod ir Clarke, 2009). Dél §iy priezasCiy organizacijos, kurios pagerina savo
darbuotojy pasitenkinima, uZzsitikrina geresnius finansinius rezultatus. Aukstas pasitenkinimas darbu,
nulemia mazesnj darbuotojy norg palikti darbg. Aukstesnis darbuotojy pasitenkinimas siejasi su
didesniu emociniu jsipareigojimu organizacijai (Abelha ir kt., 2018). Taip gaunasi, nes darbuotojai,
kurie yra pasitenkine darbu, yra labiau j jj jsitrauke, turi didesnj entuziazma ir todél mazéja jy noras
pereiti j kita darboviete. Darbuotojy pasitikéjimas organizacija padeda sumazinti darbuotojy
pasikeitimus ir personalo valdymo islaidas, nes tie patys darbuotojai organizacijoje islieka ilgiau (Tao
ir kt., 2015). Dél to yra bendra iSvada, kad darbuotojy pasitenkinimas yra svarbus veiksnys, leidziantis
organizacijoms padidinti darbuotojy iStikimybe ir mazinti personalo kaita ir (Azeem, 2010).
Darbuotojai su auksStu pasitenkinimu darbu reciau patiria stresg ir ima maziau nedarbingumo atostogy
negu nepatenkinti darbuotojai (Lambert ir kt., 2014). Todél galima sakyti, jog pasitenkinimas darbu
tiesiogiai veikia ir darbuotojo asmening gerove.

Apibendrinant, darbuotojy pasitenkinimo samprata evoliucionavo nuo paprastos emocinés
reakcijos apibrézimo iki kompleksinio daugiadimensinio konstrukto, apimancio tiek emocinius, tiek
kognityvinius veiksnius. Siuolaikiné samprata pripazjsta darbuotojy pasitenkinimo daugialypiskuma.
Yra pateikti ir aiSkiis jrodymai apie darbuotojy darbo pasitenkinimo teigiamag poveikj. Aukstas
pasitenkinimas suteikia darbuotojams geresnius produktyvumo, kiirybiskumo pasiekimus, padeda

stiprinti jy organizacinius jsipareigojimus ir lojalumg (Maslach ir Leiter, 2008; Gregory,
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2011). Darbuotojy pasitenkinimo mazéjimas yra priezastis negatyviems procesams: auganciai
darbuotojy kaitai, blogéjanciai emocinei sveikatai ir darbuotojy produktyvumui (Tao ir kt., 2015). Yra
matomos pasitenkinimo sgsajos su kitais konstruktais kaip jsitraukimas, jsipareigojimas ir
psichologiné gerove, iSpleciant tradicing darbuotojy pasitenkinimo sampratg ir pabréziant jos reikSme
tiek individualiu, tiek organizaciniu lygmeniu Kaur (2024). Todél darbuotojy patenkinimo augimas
lemia tai, jog patenkinti darbuotojai pasiekia didesnj darbo efektyvuma ir organizacijy augimo

stabiluma.

Darbuotojy pasitenkinimo matavimo modeliai

Ivairtis darbuotojy pasitenkinimo matavimo modeliai yra pla¢iai naudojami moksliniuose
tyrimuose. Tam, jog pasirinkti geriausig pasitenkinimo matavimo modelj, reikia suprasti pagrindinius

darbuotojy pasitenkinimo matavimo modelius, kiekvieno i$ jy privalumus (2 lentelé).

2 lentelé
Darbuotojy pasitenkinimo matavimo modeliai

Tyrimo modelis Autorius (- PaaiSkinimas
iai)
Darbo apraSymo Smith ir kt. | Darbuotojy pasitenkinimas apibréziamas per penkias
indeksas (angl. Job | (1969) pagrindines dimensijas: pasitenkinimg darbu, pozitriu j
Descriptive Index atlyginima, perspektyvomis dél paaukstinimo, vadovavimo
arba JDI), savybiy ir rysiais su bendradarbiais. Sis klausimynas su 72

klausimais per daugel] mety jsitvirtino kaip placiai taikoma

ir grieZtai patvirtinta tyrimy priemoné.

Darbo Hackman ir | Remiantis Siuo modeliu, yra akcentuojama, kad darbuotojai
charakteristiky Oldham jaucia skirtingas psichologines biisenas pagal tam tikras
modelis (1975) darbo charakteristikas. Sios charakteristikos yra penkios:

panaudojamy igidziy jvairove, uzduoties

nepriklausomumas, uzduoties reikSmingumas, darbuotojo
autonomija ir gaunamas grjztamasis rySys. Visos jos skatina

darbuotojy pasitenkinima.
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Lentelés tesinys.

Darbo pasitenkinimo Spector Tai instrumentas, kuris matuoja pasitenkinimg per
apklausa (1985) devynis darbo aspektus: atlyginimus, paaukstinima,
vykdoma priezitra, papildomas naudas, sglyginius
apdovanojimus, darbo salygas, bendradarbiavimg su
kolegomis, darbo pobid] ir komunikacija. Si apklausa
atskleidzia darbuotojy pasitenkinimg kaip sudétinj
konstrukta, kuris apima daugybe darbo aspekty.
Trumpasis pasitenkinimo | Brayfield ir | Sis modelis yra apibréZtas penkiais teiginiais, kurie
darbu indeksas Rothe atspindi bendrg darbo pasitenkinimg ir skatina
(angl. Short Index of Job | (1951) darbuotojus atlikti  greitg  jvertinimg. Mokslinése
Satisfaction arba SIJS). literatiiroje Sis metodas daznai pasirinkamas kaip
alternatyva ilgiems klausimynams. SIJS matavimo
modelis  sékmingai  naudojamas  praktiSkumo
reikalaujanc¢iuose tyrimuose.
Minesotos pasitenkinimo | Weiss ir kt. | Sis matavimo modelis turi ilga (100 klausimy) ir trumpa
klausimynas (angl. | (1967) (20 klausimy) versijas ir vertina vidinj pasitenkinima,
Minnesota  Satisfaction iSorinj pasitenkinimg ir bendrg pasitenkinimg, kad bty
Questionnaire arba MSQ) galima susidaryti i§samy darbuotojy pozitirio vaizda.
Bendroji darbo skalé (Job | Ironson ir | Joje pasitenkinimas darbu buvo vertinamas naudojant
in General arba JIG) kt. (1989) 18 klausimy, o ne konkrecius aspektus. Kuriant §j
metoda buvo atsizvelgta | reikalavimg nustatyti
visapusiSkg pasitenkinimo rodiklj, kuris negaléty biiti
gaunamas tik sudedant atskiry aspekty pasitenkinimg.
Micigano organizacijos | Cammann ir | Mi¢igano organizacijos vertinimo klausimyno trijy
vertinimo klausimyng | kt. (1979) punkty skalé iSpopuliaréjo, nes matuojant darbo
(angl. Michigan pasitenkinimg joje buvo suderintas trumpas ilgumas ir

Organizational
Assessment
Questionnaire arba

MOAQ).

pasitenkinamo matavimo patikimumas.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Remiantis Siais matavimo modeliais, galima suformuluoti esminius darbuotojy pasitenkinimo

darbu vertinimo principus (3 lentelé).:

3 lentelé

Pasitenkinimo darbu vertinimo principai

Principo nr. Principas

1. Pasitenkinimg darbu sudaro kelios dimensijos, apimancios skirtingas darbuotojy
darbo sritis.

2. Matavimo priemonéms yra reikalingos patikimos metrinés savybés, kad bty
uztikrintas jy veiksmingumas.

3. Turi egzistuoti matavimo priemoniy pusiausvyra tarp detalaus vertinimo ir
praktinio jgyvendinimo klausimy.

4. Tyrimuose iSskiriami du pasitenkinimo vertinimy tipai: konkreciy aspekty
vertinimai ir visuotiniai vertinimai.

5. Pagrindiniai pozitriai 1 darbuotojy pasitenkinimg sukiir¢ galimybe

Siuolaikiniams  supaprastintiems matavimo modeliams kaip trumpasis
pasitenkinimo darbu indeksas (SIJS) naudoti, kad bity islaikytas matavimo
tikslumas ir kartu sumaZinami praktiniai iSpléstiniy matavimo modeliy

apribojimai.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Trumpasis pasitenkinimo darbu indeksas (SIJS) i$siskiria i$ iSsamiy darbuotojy pasitenkinimo

vertinimo klausimyny, kurie jprastai sukelia nuovargj dél daug mazy atsakymy, nes pateikia trumpa,

bet platy pasitenkinimo darbu vertinimg. Penki kruops¢iai suformuluoti teiginiai sudaro SIJS, kuris

apima pagrindinius pasitenkinimo darbu aspektus. Remdamiesi $iais teiginiais darbuotojai gali greitai

jvertinti savo bendrg pozitrj i darba. Standartiniai SIJS vertinimo teiginiai yra:

e Dabartinis darbas man teikia vidutinj pasitenkinima.

e Mano darbas dauguma dieny man kelia entuziazma.

e Mano darbo dienos tarsi tgsiasi be galo (atvirkstinis vertinimas).

e Savo darbe randu tikra malonuma.

e Manau, kad mano darbas yra gana nemalonus (atvirkstinis vertinimas).

Iprastai atsakant j Siuos klausimus naudojama 5 baly Likerto skalé nuo visiSkai nesutinku iki

visiskai sutinku. SIJS klausimyno validumas buvo patvirtintas parodant reik§mingas koreliacijas tarp
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SIJS ir tokiy konstrukty kaip organizacinis jsipareigojimas, ketinimas iSeiti i§ darbo ir produktyvumas
darbe (Matthews ir kt., 2018). Pagrindinis SIJS privalumas yra tas, kad juo matuojamas bendras
pasitenkinimas darbu, o ne atskiri darbo komponentai. SIJS palyginimas su i$samesnémis
apklausomis atskleidé, kad jo 0,85 testavimo - pertestavimo patikimumo balas atitinka ilgesnius
klausimynus, kartu parodo stipry rysj su nusistovéjusiais klausimynais, nes koreliacijos su MSQ yra
0,76, o su JDI - 0,82 (Matthews ir kt., 2018). I$ to galima matyti, jog SIJS turi praktiniy privalumy,
kurie pranoksta tiesiog paprastg patoguma. Organizacijos, kurios taiko trumpas klausimyny versijas,
vertinimus atlieka 3,5 karto dazniau nei su ilgais klausimynais (Fisher, 2010). Sutrumpintas
klausimynas kaip SIJS duoda praktinés naudos ir kartu iSlaiko pakankamg matavimo kokybe,
palyginti su iSpléstais klausimynais. Klausimynai kaip SIJS leido tiksliau prognozuoti darbuotojy
elgsenos rezultatus, palyginti su modeliais, kurie rémési tik netiesioginiais rodikliais (Judge ir kt.,
2017). Netiesioginiai rodikliai tarnauja kaip alternatyvus metodas, leidziantis daryti iSvada apie
pasitenkinimg naudojant tokius rodiklius kaip pravaikstos dienos ir darbuotojy kaita.

Apibendrinant, darbuotojy pasitenkinimo vertinimas evoliucionavo ir parodé, kad jmanoma
vis geriau suprasti, kaip suderinti iSsamy vertinimg su trumpu matavimo metody taikymu. Trumpasis
pasitenkinimo darbu indeksas pasirodé esas veiksmingiausias i§ galimy alternatyviy metody. SIJS yra
patvirtinta trumpa apklausa. Tarp vertinimo jrankiy SIJS iSsiskiria tuo, kad veiksmingai matuoja
bendra pasitenkinima darbu ir iSlaiko patikimas matavimo savybes. Sutrumpinti klausimynai kaip
SIJS uztikrina panasy prognozavimo tikslumg kaip ir iSpléstiniai klausimynai, taciau sumazina
administracinj darbg ir padidina atsakymy aktyvumg. Pagrindiniai SIJS privalumai — mokslinis
pagrindas, jgyvendinimo lankstumas, suderinamumas nepriklausomai nuo esancio laikotarpio,
analitinis universalumas. SIJS uztikrina mokslinj tiksluma, iSvengiant tiek supaprastinty klausimyny,

tiek tradiciniy metody trikumy.

1.3 Darbo rezultaty samprata

Darbo rezultatai yra svarbus veiksnys organizacinéje psichologijoje ir vadyboje, nes jis
suteikia informacija apie darbuotojy elgesio poveikj organizacijos sékmei (Koopmans ir kt.,
2011). Tokiu budu darbo rezultatai leidzia iSmatuoti, kaip darbuotojai atlieka savo uzduotis ir kuo jos
yra naudingos organizacijai. Darbo rezultatai, gaunami d¢l darbuotojo pastangy ir kompetencijos,
apima konkreCius pasiekimus ir organizacijai sukuriamg nematerialing nauda (Jex ir Britt,
2014). Todél darbo rezultatai daznai suprantami kaip apciuopiami pasiekimai ir neapCiuopiama

nauda.
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Darbo rezultatai daznai susij¢ su darbuotojo veiksmais, padedanciais pasiekti organizacijos
tikslus ir atliekamais darbuotojo darby vertinimais, kKiek darbuotojo darbai prisidéjo prie Siy tiksly
realizavimo (Koopmans ir kt., 2011). D¢l to darbo rezultatai gali biiti apibréziami kaip elgesys, kuris
leidzia pasiekti organizacijos tikslus ir darbuotojo indélio jy realizacijai vertinimas. Yra dvi skirtingos
darbo rezultaty kategorijos: uzduoties atlikimas ir kontekstinis atlikimas (Koopmans ir kt., 2011).
Uzduoties atlikimas yra tiesioginiy darbo funkcijy vykdymas, o kontekstinis atlikimas apima elges;,
kuris prisideda prie geresnés organizacijos socialinés ir psichologinés darbo aplinkos. Darbo rezultatai
yra sudétingas konstruktas, apimantis darbuotojy funkcijy kiekybinj ir kokybinj darbuotojo uzduociy
atlikima (Campbell ir Wiernik, 2015). Siy uzduoéiy atlikimas turi atitikti organizacijos standartus ir
tikslus. Darbo rezultaty analizé turéty apimti ir darbo procesa bei galutinj rezultatg (Sonnentag ir
Frese, 2012) Todél darbo produktyvumas vertinamas visapusiSskai analizuojant darbo eigos ir
galutinio rezultato svarbg organizacijai.

Apibendrinant, darbo rezultaty samprata parodo daugiasluoksniy veiksniy koncepta, kuris
apima tiesioginj uzduociy vykdyma, elgesj darbe, buvima adaptyviu ir pro aktyvuma. Anksc¢iau darbo
rezultaty samprata buvo suprantama tik kaip uzduociy atlikimas, bet véliau tapo pla¢iau nagrinéjama,
apimant daugiau individualy ir organizacinio elgesio aspekty. Moksliniai tyrimai apibtidina darbo
rezultatus kaip nemazai veiksniy turinéias funkcijas, kurios apima darbuotojy asmeninius bruozus,
skirtingus organizacijy ir socialinius kontekstus. Darbo rezultaty samprata kinta, bet visuose
tyrimuose pritariama idéjai, kad tai yra kompleksinis konstruktas, kuris apima darbuotojo elges;j,
leidZiantj organizacijai pasiekti savo tikslus. Suprantant siuolaikine darbo rezultaty samprata, galima

efektyviau valdyti ZmogiSkus iSteklius ir pasiekti geresnius veiklos rezultatus.

Darbo rezultaty matavimo modeliai

Darbo rezultaty matavimas yra biitinas siekiant uZztikrinti efektyvumg ir konkurencinguma
verslo aplinkoje. Darbo rezultaty matavimas turi biiti vykdomas naudojant kelis rodiklius, kurie apima
elgesio, pasiekimy ir procesy vertinimg (Campbell ir Wiernik, 2015). [vairis darbo rezultaty
matavimo modeliai yra placiai naudojami moksliniuose tyrimuose. Tam, jog pasirinkti geriausig
darbo rezultaty matavimo modelj, reikia suprasti pagrindinius darbo rezultaty matavimo modelius,

kiekvieno i§ jy privalumus (4 lentelé).
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4 lentelé

Darbo rezultaty matavimo modelis

Tyrimo modelis

Autorius (-iai)

Paaiskinimas

AStuoniy
komponenty
darbo rezultaty

modelis

Campobell
(1990)

Siame modelyje darbo rezultatai pateikiami kaip elgesys,
kuris padeda pasiekti organizacinius tikslus ir jvertinti
darbuotojy indélj siekiant Siy tiksly. Jis susideda i$ astuoniy
darbo rezultaty sric¢iy: specifiné kompetencija uzduotims
atlikti, bendroji kompetencija, raSytin¢ ir Zzodiné
komunikacija, pastangos, disciplinos palaikymas, kolegy ir
komandos veiklos skatinimas, priezitra/lyderysté ir
vadyba/administravimas. Sis modelis pasizymi kaip i§samus
pagrindas supratimui apie darbo rezultaty aspekty jvairove ir
Ju tarpusavio sarysj, nes apima platy darbo rezultaty aspekty
kieki, pabrézia, kad skirtingos darbuotojy pareigybés nustato
skirtingas komponenty kombinacijas ir aiskiai atskiria

gaunamus rezultatus nuo rezultaty priezasciy.

Daugiamatis
darbo rezultaty

modelis

Koopmans ir
kt. (2011)

Siame modelyje yra i$skiriami keturi pagrindiniai

komponentai: tiesioginis uzduoties atlikimas, elgesys darbo
aplinkoje, prisitaikymas prie pokyciy ir neproduktyvus
elgesys. Sis modelis atspindi modernig darbo aplinka,
svarbu ne bet ir

kurioje tik uzduociy atlikimas.

bendradarbiavimas, buvimas adaptyviu ir produktyviu.
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Lentelés tesinys.

rodikliy sistemos

modelis

Norton (1992)

Tiksly valdymo Peter Drucker Siuo modeliu akcentuojama tiksly nustatymo ir
metodas (1954) darbuotojy jtraukimo j tiksly kirimo procesa svarba. Sis
(Management by modelis buvo pirmasis pakeites logika, kad matuojami vien
Obijectives arba kiekybiniai rezultatai. | jj buvo jtrauktas ir platesnis
MBO) organizacinis kontekstas. Sis modelis padeda nustatyti
aiSkius ir iSmatuojamus tikslus. Yra vertinamas jy
pasiekimas. Tiksly valdymo metodas efektyvus daugelyje
organizacijy, kai tikslai yra konkretiis, sudétingi, bet
pasiekiami (Latham ir Locke, 2006). Yra aiSki orientacija j
rezultatus, ne j procesus. skatinamas darbuotojy jsitraukimas
1 tiksly nustatyma ir suteikiami aiskis kriterijai vertinimui.
Uzduociy ir | Borman ir | Sis modelis tapo pagrindu daugeliui vélesniy modeliy.
kontekstinio Motowidlo Remiantis juo, buvo teigiama, kad darbo rezultatai apima
darbo  rezultaty | (1993) tiesiogines darbo uZzduotis ir papildomag kontekstinj
modelis darbuotojo elgesj, kuris prisideda prie organizacinés
aplinkos kiirimo.
Subalansuoty Kaplan ir | Sis modelis skirtas finansiniy ir nefinansiniy vertinimo

aspekty apjungimui. Jis naudojamas dél savo poziiirio,

jungianc¢io  finansinius ir  nefinansinius  aspektus,
individualiy rezultaty ir organizacijos strategijos sujungimo
ir galimybés stebéti ilgalaikius rezultatus. Subalansuoty
rodikliy sistemos modelio jdiegimas organizacijoje gali
reikSmingai pagerinti organizacijos darbo rezultatus, taciau
tam reikalingas tvirtas vadovybés jsipareigojimas ir esminiai
organizacinés kultliros pokyc¢iai (DeConinck ir Moss ir

Deconinck, 2018).
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Lentelés tesinys.

Daugialygmenis
darbo vaidmens

atlikimo modelis

Griffin ir
Neal ir
Parker
(2007)

Siuo modeliu yra vertinamas darbuotojy ind¢lis individualaus
darbo, komandos ir organizacijos lygmenyse. Jis paremtas teorija,
kad, norint jvertinti darbuotojy rezultatus. reikia perzitréti jy
veiksmus pagrindiniame darbo vaidmenyje (individualus lygmuo),
ju indélj komandinio darbo efektyvumui (komandos lygmuo) ir jy
inasa | organizacijos tikslus (organizacinis lygmuo). Rezultatai
vertinami remiantis individualiu, komandiniu ir organizaciniais
lygmenimis, taip pat profesionalumu, buvimu adaptyviu ir pro
aktyvumu. Atitikimas formaliems reikalavimams jvardijamas kaip
profesionalumas, prisitaikymas prie pakeitimy yra buvimas
adaptyviu, o iniciatyvumas Kkeisti darbo metodus yra pro

aktyvumas.

Darbuotojy
darbo
kokybés

klausimynas

rezultaty

(angl. Employee
Performance
Quality
Questionnaire
arba EPQQ).

Goodman
ir
Svyantek
(1999)

Sis modelis sukurtas norint jvertinti kontekstinj darbo atlikimo ir
uzduociy vykdymo sgveika. Darbuotojy darbo rezultaty kokybés
klausimynas tapo jprastu empiriniy tyrimy modeliu dél jo
patikimumo ir validumo matuojant dvi pagrindines darbo rezultaty
sritis. Bendras klausimynas yra sudarytas i§ 21 klausimo. Jame 9
klausimai yra skirti uZduoc¢iy atlikimo matavimui ir 12 klausimy
yra skirti kontekstiniam geb¢jimy matavimui. Goodman ir
Svyantek klausimyno 9 klausimy versija tapo svarbiu jrankiu
darbo rezultatams vertinti. Sis modelis yra lengvai pritaikomas
Jvairiose organizacijose ir gerai pagrijstas jvairiais empiriniais
tyrimais. Jame yra vertinami formaliis darbo standartai, pareigy
atlikimas, pareigy apraSymo atsakomybés laikymasis ir numatyty
uzduoéiy vykdymas. Sio matavimo metodo aukstas validumas,
nuoseklumas ir pritaikomumas yra nustatytas jvairioms
profesijoms (Jawahar ir Carr, 2007). Tod¢l Sis modelis yra labai
efektyvi analizés priemoné darbo aplinkai ir darbuotojy veiksniy

jtakai vertinti.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Lyginant Siuos modelius yra matoma, kad kiekvienas modelis turi savo unikalias prielaidas,
bet Goodman ir Svyantek (1999) sukurtas klausimynas yra svarbus Siandieniniam darbo rezultaty
vertinimui. Todél Siam tyrimui yra pasiriktas Sis darbuotojy darbo rezultaty kokybés klausimynas. Jis
pasizymi teorinio pagrindo tvirtumu ir daugybe empiriniy jrodymy. Pagal 9 punkty versija darbo
rezultatai vertinami pagal kelis aspektus (5 lentelé).

5 lentelé
Darbuotojy darbo rezultaty kokybés klausimyno aspektai

Aspekto nr. Aspektas
1. Darbo apraSyme nustatyty reikalavimy vykdymas.
2 Kompetentingas uzimamy pareigy vykdymas.
3 Pareigy atlikimas taip, kaip yra tikimasi.
4. Formaliy darbo reikalavimy vykdymas.
5 Darbas su uzduotimis, kurios turi jtakos darbo vertinimo rezultatams.
6 Pagrindiniy pareigy vykdymas.
7 Nesugebe¢jimas susidoroti su darbo uzduotimis, kurias reikia atlikti. Vertinama
atvirkStiniu balu.
8. Pagrindiniy pareigy nevykdymas. Vertinama atvirkStiniu balu.
9. Darbo reikalavimy vykdymas.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Apibendrinant, yra matoma, jog darbo rezultaty matavimo modeliai evoliucionavo iki
Siandieniniy kompleksiniy sistemy. Darbo rezultaty matavimo modeliy evoliucija atspindi glaudesnj
Sio konstrukto supratimg. Darbo rezultaty matavimo modeliai pateikia skirtingus metodus
konceptualizuoti ir matuoti darbo rezultatus. Yra atsirades pripazinimas, jog darbuotojy jtaka
organizacijos s¢kmei yra kompleksiska ir susidedanti i§ jvairiy faktoriy. Darbo rezultaty vertinimo
sistemos turi biti orientuotos ne tik | praeities analize, bet ir ] ateities formavima siekiant tobuléjimo
(DeNisi ir Murphy, 2017). Savo darbui buvo pasirinktas Goodman ir Svyantek (1999) sukurtas
klausimynas. Sis klausimynas pasirinktas dél jo plataus teorinio pagrindo ir empirinio validumo.
Atliktoje analizéje pamatyta, kad nors néra vieno modelio, kuris tikty visoms organizacijoms, $is

klausimynas yra tinkamiausias.
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1.4 Agile metodika ir Agile praktiky samprata

2001 metais Agile buvo pristatyta kaip pazangi programinés jrangos kiirimo metodika (Owen
ir Koskela, 2006). Agile metodikos naudojimas yra vienas i$§ didziausiy poky¢iy projekty planavime,
vykdyme ir valdyme. Agile metodika atsirado siekiant iSvengti krioklio (Waterfall) metodikos
apribojimy ir sukurti labiau | komandos bei klienty poreikius orientuota metodika. Agile suformuoti
principai ir i$ to sukurtos praktikos yra esminiai veiksniai uztikrinti tvary augimga ir konkurencinj
pranasumg Siuolaikinéje, greitai kintancioje aplinkoje. 2001 m. sukurtame “Agile Manifesto” yra
apibréztos keturios pagrindinés Sios metodikos vertybés ir dvylika principy, kuriais vadovaujantis
pardétas taikyti inovatyvus poziiiris j programinés jrangos kiirimg (Beck ir kt., 2001).

Agile metodika supaprastina programinés jrangos planavimg ir vertinimg, nes dideli
reikalavimai suskaidomi | mazas uzduotis, o tai leidzia tiksliau prognozuoti darbus ir stebéti atliekama
pazangg (Sahoo ir Pattnaik, 2020). Agile yra pirmiausia yra mastysena, kurioje pabréziamas
reagavimas ] pokycius, vertés klientui kiirimas ir komandos jgalinimas (Highsmith, 2009). Todél
didziausias Agile privalumas yra propaguojama nuolatinio tobul¢jimo ir bendradarbiavimo
mastysena. Jau buvo tiriamas rySis tarp Agile naudojimo ir projekty sékmés pagal pasirinktus
faktorius (Serrador ir Pinto, 2015) ir buvo tiriami veiksniai, lemiantys projekto, kuris vykdomas pagal
Agile metodika, s€kme (Vithana ir Fernando ir Kapurubandara, 2015). Taip iSnagrinéta Agile jtaka
bendrai projekto sékmei. Taikant Agile metodika, yra naudojamos jvairios praktikos, kad bty
praktiskai jgyvendintas Agile lankstumas ir Kiti Agile privalumai. Agile praktikos yra pagal Agile
metodikg sukurti praktiniai veiksniai, kurias siekiama iSnaudoti Agile metodikos lankstuma ir kitus
pliusus.

Agile metodika suprantama kaip mastysena, kurios verté aprasoma per 4 vertybes. Sios Agile
vertybés sudaro pagrindg 12 Agile principy ir jgyvendinamos neapibréztai dideliu Agile praktiky
kiekiu (1 paveikslas)
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1 paveikslas
Agile praktikos i§ Agile mastysenos
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Mastysena Vertybes Principai : 0%
Tai darbo poZziiris, kuris skatina Aoil inda sud . . : .
OZIGIIS, skatt gile mastysenos pagrinda sudaro 2 Apile pri P ;
lankstuma, prisitaikyma prie klienty keturios pagrindmes vertybes 12 Agile principy suteikia praktin; .

poreikiy ir iteracini darby vykdyma. pagrindg Agile vertybems igyvendinti.

Praktikos

Agile praktikos yra technikos ir veiklos,
kuriy tikslas yra realizuoti Agile vertybes ir
principus_Visos praktikos yra orientuotos |
lankstuma, bendradarbiavima ir nuolatinj

darbo gerinima

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Einant metams, Agile praktiky skaicius vis didéjo. Agile praktikos kuriamos vadovaujantis
Agile principais, taciau atskiros Agile praktikos turi skirtingg jtakg projekto sékmés sglygoms
(Letelier ir Penades, 2017). Todé¢l galima teigti, jog pagrindiniai teoriniai Agile elementai yra
principai, o Agile praktikos leidzia praktiskai jgyvendinti Agile projektus. Agile praktikos atsiranda
laikantis Agile principy, taciau skirtingas Agile praktiky taikymo mastas daro jtaka projekto sékmei
(Letelier ir Penades, 2017). Agile gali bati jgyvendinama taikant jvairias skirtingas praktikas
(Dingsgyr ir kt., 2012). Ivairiose Agile metodologijose (Scrum, Kanban, Lean Software
Development) daugiausia démesio skiriama Agile principams, kurie jgyvendinami taikant unikalius
keliy Agile praktiky derinius. Scrum issiskiria kaip dazniausiai taikoma metodologija. Joje
dazniausiai taikomos praktikos yra sprinto planavimas, kasdieniniai susitikimai, sprinto perziaros ir
retrospektyvos (Schwaber ir Sutherland, 2017). Sios praktikos leidzia komandoms reguliariai tikrinti
savo progresa ir pritaikyti jvairias strategijas, kad biity laikomasi projekto tiksly, lanksciai reaguojama
] naujai gaunama informacija ir besikeiciancias aplinkybes. Kanban ir Lean sistemos, kurias ,,Toyota“
suktiré gamybai, yra orientuotos j darbo eigos vizualizavimg ir atliekamy darby apribojima, siekiant
optimizuoti darbo srauty valdyma (Anderson, 2010). Komandos taiko $ias metodologijas per jvairias
praktikas, kad surasty darbe esancias Kklititis ir sumazinty jvairiy iStekliy Svaistyma, kartu

padidindamos tiek gaunamus rezultatus, tiek jy kokybe.
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Agile praktikos turi didelg¢ reikSm¢ ne tik projekty valdymo srityje, bet ir bendrame
organizacijos valdyme. ISsiaiSkinus, kaip ir kiek atskiros Agile praktikos paveikia darbuotojy
jsitraukimg, pasitenkinimg ir darbo rezultatus, galima pagerinti jvairius jmonés procesus.
Organizacijoms reikia jgyvendinti Agile praktikas pasitelkiant vieningg strategija, kuri deréty su jy
organizacijos tikslais ir kulttira (Dingsgyr ir Moe, 2014). Sékmingas Agile praktiky jgyvendinimas
priklauso nuo jy integravimo j esamus organizacijos procesus ir visy suinteresuotyjy Saliy atsidavimo.
Iprastai jgyvendinant Agile praktikas sutrumpéja programinés jrangos kirimo laikas, pageréja
kuriamo produkto kokybé ir padidéja klienty pasitenkinimas (Kettunene ir kt., 2019). Jprastai
organizacijos pradeda nuo riboty Agile praktiky, kuriy skai¢iy véliau plecia, kai komandos geriau
susipazjsta su Agile metodika (Kettunene ir kt., 2019).

Apibendrinant, yra matoma, jog Agile metodika issiplété j daug jvairiy praktiky ir tapo didele
praktiky kriiva, kuri gali suteikti vertés jvairiems organizacijoms veiksniams. Galima panaudoti
jvairias Agile praktikas, pagrjstas 2001 m. sukurtais pagrindiniais principais, siekiant valdyti projekta,
teikiant vertg klientams ir kuriant aukstos kokybés produktus laimingose komandas. Sékmingas Agile
praktiky diegimas lemia geresnius projekty rezultatus, aukstesnius kokybés rezultatus, didesnj klienty
pasitenkinima, greitesnj produkto kiirimo laikg ir geresnj riziky valdyma (Ghimire ir Charters, 2024).
DidZiausias Agile praktiky veiksmingumas pasiekiamas, kai organizacijos pritaiko konkrecias
praktikas savo unikaliai situacijai. Agile praktiky jgyvendinimas tampa vis naudingesnis jmonéms,
susidurianioms su didéjanciu sudétingumu ir greitais pokyc€iais, nes jos uZtikrina lankstumag ir
greitus, kokybiskus sprendimus. Tai suteikia komandoms daugiau galimybiy ir i§laiko klienty démesj

viso projekto metu. Integruodamos $ias praktikas, organizacijos gali sékmingai jgyvendinti projektus.

1.4.1. Agile praktiky reikSmé

Yra svariy jrodymy, siejanciy Agile praktiky naudojima su teigiamais projekty rezultatais.
Skirtingos Agile praktikos jvairiai veikia projekto sékmés salygas, o tai rodo, kad reikia pritaikyti
savo Agile praktikas pagal konkreCias projekto situacijas ir tikslus (Letelier ir Penades, 2017).
Kiekvienos atskiros Agile praktikos jgyvendinimas uzima laiko. Todél reikia suprasti galimg teigiama
ir neigiama Kiekvienos Agile praktikos poveikj pries jg jgyvendinant projekte (Sandste ir Reme-Ness,
2021). Tai galima padaryti apsvarstant atskiry Agile praktiky jtakas. Skirtingos Agile praktikos turi
skirtingg poveikj informaciniy sistemy kiirimo rezultatams (Recker ir kt., 2017). Todé¢l reikia atidziai
apsvarstyti Agile praktikos privalumus ir trikumus prie§ ja jgyvendindami. Yra keli pagrindiniai

veiksniai, kurie nustato rysj tarp Agile praktiky ir sékmingy projekto rezultaty:
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Agile praktikos pagerina gebéjima prisitaikyti. Agile praktiky jgyvendinimas leidzia
efektyviau reaguoti | reikalavimy pokyc¢ius ir rinkos salygy pasikeitimus. Naudojant iteracijas,
komandos gali nuosekliai gauti grjztamajj rysj produkto kiirimo metu, kad sukurty produktus, kurie
atitikty besikeiciancius klienty lukescius. Tai svarbu, nes bendraujant su klientais, jvyksta jvairiy
pasikeitimy, todél reikia sugebéti kurti programing jrangg besikei¢ian¢ioje aplinkoje. Remiantis
suinteresuotyjy Saliy pasitenkinimo vertinimais, projekty, igyvendinty taikant Agile praktikas, s¢kmés
rodiklis buvo 28% didesnis nei tradicinémis metodikomis jgyvendinty projekty (Serrador ir Pinto
(2015).

Agile praktikos pagerina kokybe. Jgyvendinant tokias Agile praktikas kaip bandymais
grindziamg produkto kiirimg, nuolating integracijg ir porinj programavima, buvo pasiekta aukstesné
produkty kokybé, nes jos leidzia siekti techninio tobulumo. Programinés jrangos kiirimo projektuose,
kuriuose buvo taikomos Agile praktikos, pastebéta 65% maziau klaidy, palyginus su projektais,
kuriuose buvo taikomi tradiciniai produkto kiirimo metodai (Rizvi ir kt., 2015).

Agile praktikos didina komandos darbo efektyvumg. Tokios Agile praktikos kaip
kasdieniai susitikimai ir retrospektyvos, sustiprina komandos dinamika, pagerinant bendravima ir
produktyvuma. Saviorganizuojancios Agile komandos turi geresng¢ motyvacijg ir yra kiirybiskesnés.
Tai padidina jy problemy sprendimo gebé¢jimus, dél kuriy yra pasiekiama sékmingesniy projekto
rezultaty (Moe ir kt., 2010).

Agile praktikos gerina riziky valdymg. Agile naudojama daliné produkto daliy pristatymo
sistema padeda komandoms aptikti ir pasalinti jvairias rizikas, kol jos dar nepadare didelés neigiamos
itakos projektams. Agile projektuose iSsprendziama 73% kritiniy riziky per pirmaji produkto kiirimo

ketvirtj, palyginus su 37% tradiciniais budais vykdomy projekty (Petit, 2012).

Sie Agile projekty sékmés rodikliai rodo didesne nauda, palyginus su tradiciniais projekty
sékmés rodikliais. Agile praktikos sustiprina organizacinj mokymasi ir dalinimagsi Ziniomis (Dingsgyr
ir Lassenius, 2016). Pagerinus Siuos gebéjimus, pageréja tiek dabartiniy, tiek biisimy projekty
vykdymas. Yra matoma, jog Agile praktikos atlieka svarby vaidmenj gerinant bendradarbiavima,
skaidruma ir nuolatinj tobuléjimg. Tinkamy Agile praktiky pasirinkimas yra pabréZiamas kaip vienas
svarbiausiy veiksniy kuriant sékmingg IT produktg (Recker ir kt., 2017). Kad Agile metodikos
praktiky taikymas biity prasmingas, reikia su jomis susipazinti.

RySys tarp Agile praktiky taikymo ir s€kmingy projekto rezultaty bus nebttinai visuotinai toks
pats sékmingas visose situacijose. Siam rysiui didele jtaka daro kontekstiniai veiksniai. Agile

efektyvumui gali buti dideliy klitciy, kurias kelia organizacinés kultiiros neatitikimas Agile
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praktikoms (Dikert ir kt., 2016). Organizacijos, kurios pritaiké Agile praktikas, kad jos atitikty jy
situacijas, turéjo geresnius rezultatus nei tos organizacijos, kurios taiké Agile praktikas be pritaikymo
savo organizacijai. Veiksmingas Agile praktiky taikymas produkty kirimo ir gamybos srityse
patvirtino, kad teisingai jgyvendintos Agile praktikos, gali biiti universalios skirtingose srityse
(Conforto ir kt., 2014). Tai parodo, jog nors Agile praktikos i§ pradziy buvo plétotos programinés
irangos kiirimo srityje, véliau buvo sékmingai taikomos ir kitose srityse.

Komandos, taikancios saviorganizacines Agile praktikas, pasieké aukstesnj produktyvumo ir
inovatyvumo lygj (Melo ir kt., 2013). Laisvé valdyti ir keisti darbo procediiras, konkretas tikslai ir
nuolatinis grjZztamasis rysis skatina komandas kurti geresnius produktus. Komandy nariai, dirbantys
pagal Agile, igyja daugiau ziniy apie produkta ir geresniy jgudziy, todél buvo labiau patenkinti savo
darbu, jy karjera buvo sparciau kylanti (Dingseyr ir Balijepally, 2012). Agile praktikos skatina
komandas dirbti prie skirtingy produkty funkcionalumy, o taip ugdomi komandos nariy nauji jgtidziai
ir didinama jy kompetencija. Jgyvendinus Agile praktikas, organizacijos 37% trumpiau kiré
produktus, o tai leido joms efektyviau paleisti juos i rinka (Laanti ir kt., 2011). Tai leidzia grei¢iau
kurti produktus ir tokiu btdu organizacijos gali pradéti realizuoti savo projekty verte anks¢iau
iSleidziant jau sukurtas produkto dalis, uzuot laukusios projekto pabaigos. Igyvendinant projektus
remiantis Agile metodika, galima pasiekti iki 50 proc. geresne investicijy graza (Rico ir kt., 2009).
Tai lemia reikSmingg projekto investicijy grazos pageréjima.

Apibendrinant, yra matoma, jog taikant Agile praktikas, organizacijos tampa lankstesné ir
ilgaamziskesné. Jos jgyja geresniy gebéjimy valdyti nenuspéjamas ir besikei€iancias situacijas.
Organizacijos, turinCios iSvystytas Agile praktikas, pasizyméjo geresniu gebéjimu prisitaikyti prie
rinkos poky¢iy (Desalegn ir kt., 2024). Yra matomas tiesioginis rysis tarp Agile praktiky taikymo ir
didesniy projekty sékmés rodikliy (Letelier ir Penades, 2017). Agile praktiky taikymas leidzia
komandoms lengviau suprasti besikeic¢ianc¢ius projekty reikalavimus ir esancias rinkos salygas, todél

Agile projektuose gaunami aukstesni sékmés rodikliai (Serrador ir Pinto, 2015).

1.4.2. Agile praktiky matavimo modeliai

Organizacijos negali uztikrinti projekto sékmés vien tik aklai taikydamos visas is eilés Agile
praktikas. Todél yra reikalingi patikimi matavimo modeliai, kad galima bity tiksliai jvertinti Agile
praktiky teikiama nauda. Norint jvertinti, kaip efektyviai veikia taikomos Agile praktikos, kuriant
programing¢ jrangg, labai svarbu iSmatuoti jy jtaka. Vertinant Siuolaikines Agile praktikas, reikia

atsizvelgti ] daugybe aspekty (6 lentelé).:
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6 lentelé
Agile praktiky vertinimo aspektai

Aspektas Paaiskinimas

Proceso Sis matavimas kiekybiskai parodo, kaip gerai komandos vykdo privalomas
laikymasis Agile praktikas, jskaitant kasdienius susitikimus, sprinto planavimo susitikimus
ir retrospektyvas. Sékminga Agile diegimg galima jvertinti pagal tai, kaip

sékmingai komandos laikosi esminiy Scrum praktiky (Schwaber ir Sutherland,

2017).
Techninés Yra nagrin¢jama, kaip jgyvendinamos su Agile metodika susijusios inzinerinés
praktikos metodologijos taikant tokias praktikas kaip testais grindziamas kirimas,

nuolatiné integracija ir refaktorinimas. Techniniy praktiky taikymas Agile

metodikoje sudaro sékmingg jos pagrindg (Humble ir Farley, 2010).

Komandos Yra analizuojama, kaip komandos nariai bendradarbiauja naudodami
dinamika bendravimo praktikas ir gebéjimg savarankiSkai organizuotis Agile komandose.
Komandos dinamika turi didele jtaka Agile jgyvendinimo sé¢kmei (Derby ir
Larsen, 2006)

Pristatymo Programings jrangos pristatymo efektyvumo ir kokybés matavimai apima

produktyvumas | greitumo rezultatus, jvertinus projekto trukme ir klaidy skaiéiy. Pristatymo
produktyvumas yra pagrindinis veiksnys, skiriantis aukSto efektyvumo
programinés jrangos kiirimo komandas nuo Sios srities Zemo efektyvumo

komandy (Forsgren ir kt., 2018).

Verslo verté | Yra matuojama, kaip gerai Agile praktikos atitinka verslo rezultatus, jvertinus
klienty pasitenkinimg, investicijy graza ir reakcija ] rinkos pokycius. Tuo
remiantis, Agile praktikos turi duoti kiekybiskai jvertinamg verslo naudg (,

Highsmith, 2009).

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Nors Agile matavimo modeliy néra daug, egzistuoja keli modeliai, skirti Agile vertinimui
(7 lentelé).
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7 lentelé

Agile praktiky tyrimo modeliai

(angl. Scale Agile
Framework arba
SAFe)

Tyrimo modelis | Autorius (- PaaiSkinimas
iai)
Sidky Agile Sidky ir kt. | Siame modelyje nagrin¢jamas Agile diegimas pagal penkis
matavimo (2007) lygius, taip pat keturias projekty vykdymo dimensijas.
indeksas (angl. Modelyje pateikiama sisteminé metodika, skirta jvertinti, kaip
Sidky Agile organizacija yra pasirengusi jgyvendinti Agile. Sis modelis
Measurement apima atskirus pazangos etapus, praktinj pritaikyma ir
Index arba SAMI) pagrindinius principus.
Agile brandos Patel ir | Pagal §] modelj Agile diegimas vertinamas penkiais brandos
modelis (angl. Ramachandra | etapais, kad biity galima zingsnis po zingsnio jvertinti Agile
Agile Maturity n (2009) diegimo sékminguma.
Model arba
AMM)
Lyginamasis Williams  ir | Sis sukurtas modelis padeda organizacijoms jvertinti savo
Agile vertinimas | kt. (2010) Agile diegimo sékminguma, lyginant jj su kity tos pacios
pramoneés Sakos organizacijy lyginamaisiais rodikliais pagal
daugel;j skirtingy dimensijy.
Agile buklés | Greening Sis modelis leidzia vizualizuoti komandos darbo rezultatus
suvestiné  (angl. | (2013) per diagramas, kad biity galima nustatyti sritis, kurias reikia
Agile Health tobulinti. Pateikiamas vizualus atvaizdavimas leidzia
Dashboard) naudotojams greitai suvokti informacijg ir gali biiti pritaikytas
jvairioms komandy aplinkoms.
Mastelinés Agile | Leffingwell Siuo modeliu vertinamas didelio masto Agile vykdymas
sistemos metrikos | (2018) organizacijoje. Sis modelis apima pla¢ius organizacijos

poreikius, sujungiant konkreCius produkta kuriancios

komandos darbo duomenis su visoje organizacijoje taikomais

Agile metodikos matavimais.
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Lentelés tesinys.

Henriksen ir
Pedersen
kokybinis  Agile

vertinimo modelis

Henriksen
Pedersen
(2017)

ir | Siame kokybinio vertinimo modelyje pristatytas 15 klausimy
klausimynas, skirtas jvertinti Agile praktiky jgyvendinima ir
projekto sékmes rezultatus. Jis sujungia Agile praktiky
vertinimg su rezultaty vertinimu, pasitelkiant empirinius
tyrimy duomenis. Sis modelis issiskiria visa apimanéia ir

praktiSkai pritaikoma Agile vertinimo sistema.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Perzitiréjus visus matavimo modelius, yra matoma, jog moksliniuose tyrimuose apie Agile

praktikas, Henriksen ir Pedersen (2017) tyrimas yra svarbus indé¢lis  §ig pakankamai naujg sritj, nes

jame pateikta subalansuota metodika, kurioje nagriné¢jami tiek techniniai, tiek kultiiriniai Agile

praktiky diegimo aspektai. Remiantis surinkta informacija, yra matoma, kad Henriksen ir Pedersen

kokybinis Agile vertinimo modelis issiskiria kaip vertingiausias tarp jvairiy vertinimo modeliy, nes

jis demonstruoja daugybe privalumy (8 lentelé).

8 lentelé

Henriksen ir Pedersen kokybinis Agile vertinimo modelio privalumai

Privalumas

Paaiskinimas

Tvirtas empiri

pagrindas

nis

Sis modelis issiskiria i3 kity modeliy, nes jis buvo sukurtas atlikus

iSsamy atvejo tyrimg keliuose programinés jrangos projektuose.

Tiesioginis rysis tarp Agile

Sis modelis nustato tiesioginj rysj tarp Agile praktiky naudojimo ir

kontekstas

praktiky naudojimo ir projekto rezultaty, o tai paSalina pagrindin; trukuma, kuris
projekto rezultaty pabréZiamas daugelyje Agile metody (Dybé ir Dingseyr, 2008).
Vertinamas jgyvendinimo | Modelis leidZia prisitaikyti prie organizacinio Agile jgyvendinimo

konteksto, i§saugant esminj matavimo vientisumg. Reikia vertinti

Agile praktikas atsizvelgiant j konkrety kontekstg (Kruchten, 2013)

Patogus vertinimas

Vertinimas, kurj sudaro 15 klausimy, yra tarpinis variantas tarp

placios apimties klausimyno ir patogaus praktinio taikymo.

Verslo verté

Yra matuojama, kaip gerai Agile praktikos atitinka verslo rezultatus,
jvertinus klienty pasitenkinima, investicijy graza ir reakcija i rinkos
pokyc€ius. Tuo remiantis, Agile praktikos turi duoti kiekybiskai
jvertinama verslo naudg (, Highsmith, 2009).

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Siekiant suprasti, kaip Agile praktikos veikia projekty rezultatus, naudojamas kokybinis Agile

vertinimo modelis (Henriksen ir Pedersen, 2017). Sio modelio klausimyne yra klausiama apie

penkiolika dazniausiai naudojamy Agile praktiky (9 lentelé).

9 lentelé.

Henriksen ir Pedersen kokybinio Agile vertinimo modelio praktikos (12)

Nr. Agile praktika Praktikos paaiSkinimas

1. Produkto kiirimas iteracijomis | Metodas, kai produktas kuriamas trumpomis, fiksuotos
(sprintais) trukmés iteracijomis. Po kiekvienos i§ jy pateikiamas

patobulintas produktas.

2. Sprinto perzitira (Sprint Susitikimas sprinto pabaigoje, kurio metu komanda su
review) suinteresuotomis Salimis apzvelgia sprinto metu atlikta

darba.

3. Dalimis kuriamas dizainas Praktika, kai produkto dizainas kuriamas palaipsniui ir
Viso projekto metu tobulinamas viso projekto eigoje.

(Incremental design)

4. Sprinto retrospektyva (Sprint | Susitikimas sprinto pabaigoje, per kurj komanda aptaria,
retrospective) kas per sprintg pavyko, kas nepavyko, ir kaip patobulinti

darbo procesus.

S. Nuolat ieSkoma buidy tobuléti | Principas, kai komanda nuolat iesko budy, kaip gerinti
bendradarbiaujant (Improve savo darbo procesus.
collaboratively)

6. Naudotojy istorijos (User Trumpi reikalavimy apraSymai, pateikiami i§ naudotojo
Stories) perspektyvos ir nusakantys, kokig vert¢ uzduotys suteiks

galutiniam naudotojui.

7. Egzistuojantis prioritetinis Visy planuojamy produkto darby sarasas, kuris nuolat
produkto darby sarasas atnaujinamas. Sarasas pateikiamas prioritetine tvarka.
(Product backlog)

8. Sprinto planavimo susitikimas | Kiekvieno sprinto pradzioje vykstantis susitikimas, per

(Sprint planning)

kurj komanda kartu su produkto savininku nusprendZia,
kokius darbus i§ egzistuojancio prioritetinio produkto

darby saraSo atliks per sprinta.
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Lentelés tesinys.

9. Vizuali uzduociy lenta Priemoné, kurioje atvaizduojamos komandos uzduotys ir jy
(Task board) vykdymo biisenos. Tai padeda aiskiai stebéti darbo eiga.
10. Visos darbo eigos Principas, kai visa darbo eiga pavaizduojama vizualiai, kad

vizualizavimas (Visualize | komandos nariai galéty aiskiai matyti, kuriame etape yra

workflow) kiekviena uzduotis.

11. Kasdienis ,,standup* Trumpas (apie 15 minuciy) kasdienis komandos nariy
susitikimas (Daily stand- | susitikimas, kurio metu kiekvienas komandos narys trumpai
up) pasakoja, ka nuveiké vakar, ka planuoja Siandien ir su

kokiomis klittimis susiduria.

12. Egzistuoja produkto Principas, pagal kurj komandoje paskiriamas asmuo,
savininkas (Product atsakingas uz produkto vizijg ir darby prioritety nustatyma,
owner) kad komanda susitelkty j didziausig verte kuriancius darbus.

13. Sprinto darby sarasas Sprinto darby sarasas, kurj komanda jsipareigoja atlikti per
(Sprint backlog) sprintg.

14, Vykdomas komandinis Praktika, kai visi komandos nariai kartu vertina bisimy
uzduociy vertinimas uzduociy dyd; ir sudétinguma.

(Team-based estimation)

15. Visi komandos nariai Principas, kad visi komandos nariai bendrai atsakingi uz
atsakingi uz galutinj galutinj rezultatg, o ne kiekvienas tik uz savo atskiras
rezultata (Whole team uzduotis.
approach)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Siekiant tobulinti savo produkto karimo procesus, galima jvertinti Agile praktiky jtaka
programinés jrangos projektuose. Apzvelgus kelis Agile matavimo modelius, matoma, jog vieni
modeliai labiau vertina praktiky jgyvendinima, o Kiti labiau yra orientuoti jvertinti, kaip praktikos
veikia verslo rezultatus. Todél norint efektyviai vertinti Agile praktikas, reikia naudoti naudinga
matavimo modelj, kuriame bty pateikiamos daZniausiai naudojamos Agile praktikos. IT jmoniy
darbuotojai turéty turéti supratimg apie jy realizavimg, todél yra realu, jog galés atsakyti apie jy
daromg jtaka su maziausia paklaida. Henriksen ir Pedersen (2017) sukurtas modelis pasizymi savo
subalansuotumu, kai susiejamos konkrecios praktikos su projekto sékmés rodikliais. IT darbuotojy
apklausos metu renkami duomenys, siekiant jvertinti jy pozitirj apie Siame klausimyne pateikty 15

atskiry Agile praktiky taikymg savo darbe.
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15 Teorinés Agile praktiky, darbuotoju jsitraukimo,

ju pasitenkinimo ir darbo rezultaty sasajos

Agile praktiky ir darbuotojy jsitraukimo sasajos

Per pastaruosius 20 mety pasikeité poziiris ] projekty valdyma ir programinés jrangos kiirima
dél Agile praktiky taikymo. Agile praktikos ne tik didina produktyvuma ir produkty kokybe, bet ir
skatina darbuotojy jsitraukimg (McMackin ir Heffernan, 2021). Toliau yra nagrinéjami rySiai tarp
Agile praktiky ir darbuotojy jsitraukimo, remiantis empiriniais tyrimais ir teoriniais modeliais,
siekiant iSsiaiskinti, kaip skirtingos Agile praktikos veikia darbuotojy psichologinius ir emocinius
darbo veiksnius (Ekechi ir Okeke ir Adama, 2024). Taikant Agile praktikas yra sukuriama darbo
aplinka, kuri padeda didinti darbuotojy jsitraukimo lygj. Komandos bendravimas ir atlickamy darby
skaidrumas pager¢ja per kasdienius susirinkimus ir sprinto perziiiras, nes skatina komandos nariy
bendradarbiavimg ir asmening atsakomybe

Reguliarios bendravimo galimybés, kurias sukuria $ios praktikos, stiprina darbuotojy
tarpusavio ry§j ir jtraukia labiau siekti tiek projekto rezultaty, tick jmonés tiksly. Agile praktikas
taikanc¢ios komandos turi didesng motyvacijg, nes komandoms buvo suteikta daugiau savarankiskumo
ir sprendimy priémimo teisiy (McHugh ir kt., 2011). Agile komandos patyria didesnj pasitenkinima
darbu ir darbuotojai labiau jsitraukia dél jgalinimo daryti jtaka projekto krypciai (Tessem, 2014). Tai
padeda komandos nariams jaustis labiau vertinamiems. lteracijy planavimas ir retrospektyvos rodo
stipriausig ry$j su didesniu darbuotojy energingumu ir atsidavimu (Tripp ir kt., 2016). Taip yra, nes
Sios praktikos nustato aiskius tikslus ir propaguoja nuolatinj mokymasi, o tai yra darbuotojy
jsitraukimo pagrindas. Pasikartojancios Agile iteracijos palaiko jsitraukimg, nes reguliariai
demonstruojami produkto kiirimo tarpiniai rezultatai. Agile projektai su trumpesniais grjztamojo
rysio ciklais sukuria papildomas galimybes Susipazinti su pasiekimais ir juos atsvesti (Mersino, 2018).
Tai atitinka darbuotojy reikalaujamus poreikius ir padeda islaikyti jy jsitraukimg. Grjztamasis rySys
jvardijamas kaip esminis veiksnys, didinantis jsitraukimg j darba (Bakker ir Demerouti 2017).
Efektyviai vykdomos retrospektyvos sukuria saugig aplinka, kurioje komandos gali jvertinti tiek savo
sekmes, tiek savo nesé¢kmes, todél komandos nariai jauciasi sauglis pasireiksti, nesibaimindami
neigiamy pasekmiy (Dikert ir kt., 2016). Agile praktikos sustiprina jvairias darbo charakteristikas
(Tripp ir Armstrong, 2018). Naudotojy istorijos ir laipsniSkas produkto daliy pristatymas didina
uzduoties aiSkumg ir reikSmingumg, saviorganizuojané¢ios komandos didina darbuotojy

savarankiskuma, o iteracinis produkto kiirimas uztikrina nuosekly griztamajj rysj.
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Moksliniai tyrimai rodo, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp Agile praktiky taikymo ir
darbuotojy jsitraukimo. Agile praktikos padeda atliepti pagrindinius jsitraukimo veiksnius, nes yra
skiriamas démesys komandiniam bendradarbiavimui ir nuolatiniam grjztamajam rySiui. Nors
atskiruose tyrimuose buvo nagrinéjamos konkrecios praktikos ar jsitraukimo aspektai, bendras tyrimy
vaizdas leidzia daryti platesn¢ iSvada, jog Agile praktikos sukuria darbo aplinkg, kuri tenkina
pagrindinius darbuotojy psichologinius poreikius ir kartu suteikia darbuotojams reikalingus isteklius,
kad jie galéty visiskai jsitraukti j darba. Remiantis empiriniy tyrimy apzvalga ir teoriniais pagrindais,
pateiktais Siame skyriuje, sitiloma tokia hipotezé: H1 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai

veikia darbuotojy isitraukimg.

Agile praktiky ir darbuotoju pasitenkinimo darbu sasajos

Agile praktikos pirmiausia buvo pradétos taikyti programinés jrangos kiirimo projektuose,
taciau dabar jos placiai taikomos jvairiuose sektoriuose, nes ne tik gerina projekty rezultatus, bet ir
gerina darbuotojy pasitenkinima. Yra uzfiksuotas teigiamas rySys tarp Agile praktiky ir didesnio
darbuotojy pasitenkinimo darbu.

Organizacijose, kuriose buvo jgyvendintos Agile praktikos, darbuotojy pasitenkinimas darbu
buvo didesnis (Tripp ir kt., 2016). Sj teigiama rysj sukuria Agile praktiky savybés. Komandos, kurios
taiké Agile praktikas, buvo labiau motyvuotos, nes komandos nariai gavo daugiau galimybiy bati
savarankiskais ir priiminéti sprendimus (McHugh ir kt., 2011). Agile praktikos padeda darbuotojams
ugdyti jgiidzius ir suteikia prasminguma (Law ir Larusdéttir, 2015). Taip jvyksta todél, nes
darbuotojai dél reguliariai gaunamy jZzvalgy ir grjZtamojo rysio i$ klienty apie atliktus darbus, mato
tiesioginius savo darbo rezultatus. Todél Agile metodikoje taikoma darbo iteracijomis praktika lemia
geresnius darbuotojy pasitenkinimo rezultatus. Tokiu btidu psichologinis rysys tarp darbuotojy ir jy
darbovietés stipréja, o tai lemia didesnj pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimas darbu gerokai padidéja
taikant konkrecias Agile praktikas, tokias kaip sprinto planavimas ir retrospektyvos (Senapathi ir
Srinivasan, 2012). Sprinto retrospektyvos sitilo sistemingg darby tobulinimo biidg, nes jos leidzia
darbuotojams i$sakyti savo problemas ir siiilyti darbo procesy patobulinimus, tod¢l jie jauciasi labiau
vertinami ir jtraukiami. Saviorganizuojanc¢ios komandos, kurios sudaro Agile metodikos pagrinda,
didina pasitenkinimg darbu, nes tenkina darbuotojy savarankiskumo ir jgiidziy tobulinimo ltkescius

(Guzzo ir kt., 2014).
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Kolektyviné nuosavybé ir bendra atsakomybé Agile komandose sukuria palankig darbo
aplinka, kuri mazina streso lygj ir didina pasitenkinimg darbu (Sharp ir Robinson, 2010). | skaidruma
ir bendradarbiavimg orientuotos praktikos, ijskaitant vizualias informacijos lentas ir porinj
programavima, rodo stipry ry§j su aukstesniu pasitenkinimo darbu lygiu. Siy praktiky jgyvendinimas
leidzia darbuotojams keistis ziniomis ir tobulinti turimus jgtdzius, tenkinant darbuotojy tobuléjimo
norus ir didinant jy profesinj pasitenkinimg. Nuoseklus bendravimas su klientais ir galutiniais
naudotojais padeda darbuotojams suprasti savo darbo tikslg ir sukuriamg verte (Fontana ir kt., 2015).
Dél to, kad taikant Agile praktikas pirmenybé teikiama klientams, didéja darbuotojy pasitenkinimo
lygis. Tai stiprina viding motyvacija. Agile praktiky kuriama darbo aplinka didina darbuotojy
pasitenkinima, suteikdama reguliarias galimybes siekti tarpiniy pasiekimy per laipsniskg produkto
daliy pristatyma (Moe ir kt., 2010).

Agile praktiky jgyvendinimas nebutinai padidina pasitenkinimg. Peréjimas prie Agile
metodikos gali sukelti laiking darbuotojy streso padidéjima, ypaé jei peréjimas néra tinkamai
valdomas (Laanti ir kt., 2011). Yra klit¢iy vykdant per didelio masto Agile pertvarkas (Dikert ir kt.,
2016). Dél jy laikinai sumazéja darbuotojy pasitenkinimas, bent iki kol atsiranda teigiami rezultatai.

Moksliniai tyrimai rodo, kad organizacijos, kurios veiksmingai jgyvendina Agile praktikas,
sukuria darbo aplinka, kuri lemia didesnj darbuotojy pasitenkinimg darbu. Daugiausiai ilgalaikeés ir
tinkamai jgyvendintos Agile praktikos duoda geresnius darbuotojy pasitenkinimo rezultatus.
Nusistovejusios darbuotojy motyvacijos ir gerovés darbo vietoje teorijos sutampa su Agile praktiky
skiriamu démesiu bendradarbiavimui, autonomijai, reguliariam grjZtamajam rySiui ir prasmingam
darbui (Rietze ir Zacher, 2022). Remiantis issamia moksliniy tyrimy apzvalga, suformuojama
hipotezé: H2 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimag
darbu. Pagal tai bus siekiama nustatyti, kurios praktikos duoda didziausig nauda jvairiems IT

darbuotojams.

Agile praktiky ir darbuotoju darbo rezultaty sasajos

Atskiros Agile praktikos padeda pasiekti geresnius darbuotojy darbo rezultatus organizacijose.
Agile praktikos suteikia lankstuma, gebéjima greitai adaptuotis, susidoroti su besikeiCianciais
reikalavimais ir orientuotis j klienty poreikius (Nazir ir kt., 2022). Agile praktikos kaip kasdieniai
susitikimai, retrospektyvos, iteracijos planavimas ir nuolatinis tobulinimas sukuria darbo aplinka, kuri
daro labai svarbig jtaka darbuotojy produktyvumui (Matthies ir kt., 2019). Taip yra dél atsirandancio

geresnio komandos nariy bendravimo ir uztikrinamos didesnés asmeninés atsakomybés.
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Agile praktikos sukuria darbo aplinkg, kuri yra tinkamesné ziniy valdymui ir dalinimuisi
(Senapathi ir Srinivasan, 2012). Agile praktikos kaip retrospektyvos ir porinis programavimas skatina
dalinimasi patirtimi ir taip didina efektyvuma tiek darbuotojo, tiek visos komandos lygiu. Agile
komandos pasizymi geresniu klimatu ir bendradarbiavimu (Lindsjern ir kt., 2016). Tai skatina
komandos efektyvuma ir geresnius darbo rezultatus. Aukstesnis projekto sékmés lygis pasiekiamas
taikant Agile praktikas, kurios yra orientuotos j efektyvuma ir suinteresuotyjy Saliy pasitenkinima.
Agile praktiky taikymo lygis statistiSkai daro jtaka projekto sékmei nepriklausant nuo projekto tipo
ar jo kompleksiskumo (Serrador ir Pinto, 2015). Tokiu badu yra pasiekiami labiau efektyviis darbo
rezultatai. Jgalintas save valdan¢iy komandy darbas didina bendrg darbo efektyvuma ir pagerina
sprendimy priémimo procesg (Moe ir kt., 2012). Komandos su didesniu autonomijos lygiu ir galimybe
savarankiskai valdyti savo darbus, pasiekia geresniy darbo rezultaty ir yra geriau prisitaikancios prie
pasikeitimy. Agile praktikos prisideda prie organizacijy mokymosi. Iteraciné Agile metodika skatina
nepriklausomg mokymasi ir tobuléjimg (Dingsgyr ir Dyba, 2012). Tai skatina darbuotojus amzinai
tobulinti savo Zinias ir jgiidzius. Darbo rezultatai geréja dél Sio nuolatinio procesy tobulinimo.

Apibendrinant, moksliniai tyrimai atskleidzia reik§mingg teigiama Agile praktiky taikymo
itaka darbuotojy darbo rezultatams. Agile praktiky taikymas skatina geresnj komandos bendravima,
intensyvesnj darbuotojy jsitraukima, jy motyvavima, efektyvesnj ziniy valdyma ir dalinimasi, sukuria
geresnj komandos klimatg, uztikrina komandos nariy bendradarbiavimg bei sukuria galimybes
nuolatiniam mokymuisi ir tobuléjimui. Tai leidzia maksimaliai pagerinti darbo rezultatus. Remiantis
aptartais moksliniais Saltiniais, galima kelti hipoteze: H3 — Atskiry Agile praktiky taikymas

teigiamai veikia darbuotoju darbo rezultatus.

Darbuotojy isitraukimo ir darbuotojuy pasitenkinimo darbu sasajos

Darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu yra skirtingi konstruktai su glaudziu ry$iu.
Darbuotojy jsitraukimas ir jy pasitenkinimas darbu buvo nustatyti kaip pagrindiniai veiksniai,
nulemiantys organizacijy sékmg $iuolaikinéje aplinkoje (Oyebanji ir kt., 2023).

Egzistuoja stiprus teigiamas rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir pasitenkinimo darbu (Saks,
2006). Darbuotojai, kurie yra daugiau jsitraukia j darba, jaucia didesnj teisingumoO ir gaunamos
paramos jausmg Savo organizacijoje. Dél to didéja jy darbo pasitenkinimas. Isitrauke¢ darbuotojai
jdeda daugiau fizinés, kognityvinés ir emocinés energijos, tod¢l pasiekia geresniy darbo rezultaty ir
turi didesnj pasitenkinimg darbu (Rich ir kt., 2010). Darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp
suvokiamos organizacinés paramos, vertybiy atitikimo ir pasitenkinimo darbu. Darbuotojy

jsitraukimas yra teigiamy emocijy ir darbo gerovés dalis, padedanti sukurti didesnj pasitenkinimg
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darbu (Bakker ir Oerlemans, 2011). Darbuotojai jaucia didesnj gerbuvj ir patiria daugiau pozityviy
emocijy, kai jie yra jsitrauke i savo darba. Tuo tarpu §is veiksnys padidina jy pasitenkinimg darbu.

Darbuotojy pasitenkinimas ir jsitraukimas j darba yra atskiri, bet susij¢ konstruktai, turintys
ypac stipry koreliacinj ry§j (Macey ir Schneiderm, 2008). Jie kyla i§ turimos didelés energijos ir
asmeniniy jsipareigojimy. Jsitraukimas paaiSkina didziajg dalj pasitenkinimo darbu variacijos ir Sie
abu kintamieji svarbiai prisideda prie organizacijy rezultaty (Wefald ir Downey, 2009). Tai parodo,
jog darbuotojai su didesniu jsitraukimu j darbg pasiekia geresnius rezultatus ir tai pagerina jy
pasitenkinimg darbu, kuris skatina dar didesnj darbuotojy jsitraukimg. Darbuotojy jsitraukimas veikia
kaip tarpininkas tarp darbo salygy ir pasitenkinimo darbu (Yalabik ir kt., 2013). Darbuotojai, kurie
yra patenkinti savo atlyginimu, jauéia organizacing parama ir turi karjeros perspektyvy, patyria
didesnj jsitraukimg j darba. Tai skatina ir jy didesnj pasitenkinima.

Darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu yra glaudZziai susij¢ konstruktai. Moksliniai
tyrimai rodo, jog yra reik§mingas poveikis tarp $iy konstrukty. Darbuotojai, kurie darbe yra labiau
jsitrauke, patiria daugiau teigiamyjy emocijy, pasiekia geresne psichologing bikle ir turi didesn;j
pasitenkinimg darbe. Patenkinti darbuotojai intensyviau atlieka savo darbo funkcijas ir taip sukuria
teigiamg griZztamajj ry§j tarp darbo pasitenkinimo ir jsitraukimo i darbg. D¢l gilesnio jsitraukimo,
geresniy darbo rezultaty ir suvokiamo prasmingumo, véliau darbuotojai patiria didesnj pasitenkinimag
darbu. Remiantis surasta moksline literatiira, galima suformuluoti hipotez¢: H7 — Darbuotojuy

isitraukimas teigiamai veikia juy pasitenkinimg darbu.

Darbuotojy jsitraukimo ir darbuotoju darbo rezultaty sasajos

Darbuotojy jsitraukimas yra svarbiausias organizacijy efektyvumo veiksnys. Jis yra
sudétingas, nes apima darbuotojo emocines, kognityvines ir elgsenos ry$j su darbu ir organizacija.
Labiau jsitrauk¢ darbuotojai uZtikrina geriausius darbo rezultatus ir sukuria didesng¢ verte
organizacijai, prisideda prie jos konkurencingumo.

Darbuotojy jsitraukimas yra sudétingas veiksnys, kuris apima daugybe darbo atlikimo
aspekty. Darbuotojy jsitraukimas parodo reik§mingg jtakg tiek individualiems darbuotojy rezultatus,
tiek kontekstiniams rezultatus, kurie vir§ija formalius darbo reikalavimus (Christian ir Garza ir
Slaughter, 2011). Darbuotojy jsitraukimas skatina ne tik geresnius asmeninius darbo rezultatus, bet ir
bendrg komandos efektyvumg. Darbuotojai, kurie yra jsitrauke j savo darba, dazniau bendrauja su
kolegomis, dalinasi ziniomis ir gebéjimais, tokiu biidu sukurdami efektyvesng komanding darbo
atmosferg. Darbuotojy jsitraukimo lygis yra teigiamai susij¢s su darbuotojo darbo efektyvumu ir

inovatyvumu (Bailey ir Madden Alfes ir Fletcher, 2017). Darbuotojai, kurie yra jsitrauke j savo darbg
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geriau atlieka savo pagrindines uzduotis ir kartu pasizymi didesniu pasialomy naujoviy skai¢iumi,
dazniau imasi iniciatyvy ir kurybisky sprendimy sprendziant problemas.

Organizacijos su didesniu darbuotojy jsitraukimo lygiu pasiekia 21% didesnj pelninguma,
17% didesnj produktyvuma, 10% aukStesnius klienty vertinimo rodiklius ir 41% maZesnj padaromy
klaidy kiekj (Harter ir kt., 2016). Sie skai¢iai rodo tiesiogine darbuotojy jsitraukimo jtaka
organizacijos darbo rezultatams. Darbuotojy isitraukimo lygis yra teigiamas veiksnys klienty
pasitikéjimo ir lojalumo formavimui (Swarnalatha ir Prasanna, 2013). Darbuotojali, kurie yra jsitrauke
j jvairias organizacijos veiklas, daugiau démesio skiria klienty poreikiy patenkinimui ir suteikia geriau
jvertintas paslaugas. Sie darbo rezultatai padidina klienty pasitenkinima ir lojaluma.

Apibendrinant mokslinius tyrimus apie darbuotojy jsitraukimg ir darbo rezultatus, yra
matomas sistemingas ir nuoseklus rysis tarp $iy dviejy konstrukty. Yra aiSkus priezastinis rysis tarp
darbuotojy jsitraukimo ir jvairiy darbo rezultaty, apimanciy tiek asmeninius, tiek organizacinius
aspektus. Efektyvus darbuotojy jsitraukimas yra aprasytas moksliniuose tyrimuose kaip pagrindinis
veiksnys individualiems darbuotojy darbo rezultatams pasiekti. Darbuotojai, kurie yra labiau jsitrauke
savo darbe, demonstruoja didesnj produktyvumga ir inovatyvumg, suteikia aukstesn¢ klienty
aptarnavimo kokybe ir prisideda prie geresniy finansiniy organizacijos rezultaty. Atlikta moksliniy
Saltiniy analizé suformuoja tvirtg pagrindg iSkelti hipotez¢: H8 — Darbuotojy jsitraukimas teigiamai

veikia jy darbo rezultatus.

Darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbuotojy darbo rezultaty sasajos

Pasitenkinimas darbu yra sudétingas konstruktas, kuris apima emocinius, pazintinius ir elgesio
aspektus, kurie gali turéti didelj jtakos darbo rezultatams. Yra matomas teigiamas rysis tarp
darbuotojy darbo pasitenkinimo ir jy darbo rezultaty (Panda ir kt., 2025). Darbuotojai, kurie pasiekia
geresnius darbo rezultatus, patiria didesnj darbo pasitenkinimg dél savirealizacijos ir tiksly pasiekimo
jausmo padidéjimo (Bowling, 2007). Darbo pasitenkinimo ir rezultaty sasajos sudarytos i§ daugybeés
tarpininkavimo veiksniy ir yra sudétingos.

Darbuotojy pasitenkinimas darbu didina darbo produktyvumg, o aukStas darbo
produktyvumas didina pasitenkinimg darbu (Krekel ir kt., 2019). Toks abipusis rySys tarp darbo
pasitenkinimo ir darbo rezultaty skatina pozityvy ciklg. Pasitenkinimas darbu veikia kaip esminis
iSteklius, leidZiantis darbuotojams patenkinti darbe keliamus reikalavimus ir pasiekti geresniy darbo
rezultaty (Bakker ir Demerouti, 2014). Darbuotojy pasitenkinimas darbu tampa matomas per darbo
rezultatus jvairiose organizacijy srityse. Pirmiausia, tai turi jtakos individualiam darby

atlikimui. Organizacijos, kuriose darbuotojy pasitenkinimo lygis yra aukStesnis, dazniau diegia
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naujoves ir geriau prisitaiko prie besikei¢ian¢ios aplinkos (Aliane ir Zakariya, 2023). Darbuotojai,
kurie yra patenkinti savo darbu, yra aktyvesni dalinantis informacija, bendradarbiaujant ir kuriant
naujas idéjas. Tai yra esminiai veiksniai inovacijy karimui ir geresniems darbo rezultatams
gauti. Darbuotojy darbo pasitenkinimas sumazina darbuotojy kaitg ir i§ to atsirandancias iSlaidas
(Kumari ir Pandey, 2011). Todél kai darbuotojai yra patenkinti savo darbo sglygomis, jie ilgiau iSbiina
nekeiCiantys darbo, dél kurio jmonés gali sutaupyti léSy, kurios bus nukreiptos darbuotojy
pasitenkinimui didinti.

Yra matoma, jog moksliniai tyrimai neabejotinai rodo svarby teigiamg ry§j tarp darbuotojy
pasitenkinimo darbu ir jy darbo rezultaty. Darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbu, yra
produktyvesni, dirba kokybiSkiau, yra labiau jsitrauk¢ ir demonstruoja lojaluma organizacijai.
Darbuotojy motyvacija auga, kai jiems yra suteikiamos darbo priemonémis ir uztikrinamas atgalinio
rySio teikimas. Darbuotojy pasitenkinimas darbu ne tik sumazina individualaus darbuotojo uzduociy
atlikimo problemas, bet ir tobulina organizacijos efektyvumg, klienty pasitenkinimg ir
konkurencinguma, visa tai nulemia geresnius jy darbo rezultatus. Remiantis aptartais moksliniais
tyrimais, keliama hipotezé: H9 — Darbuotoju pasitenkinimas darbu teigiamai veikia ju darbo
rezultatus.

Apibendrinant §j poskyrj, teorinéje analizéje galima matyti, jog yra nustatytas aisSkus rysis tarp
darbuotojy jsitraukimo j darba, jy pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty. Daugybé tyrimy atskleidé,
kad Agile metodika uZztikrina darbuotojy jsitraukima, pasitenkinimg ir darbo rezultatus. Pagal tai
galima sudaryti $ias hipotezes:

H4 — Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg j darba.

H5 — Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojuy pasitenkinima
darbu.

H6 — Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy darbo rezultatus.

H10 — Bendras Agile praktiky taikymas daro teigiama jtaka darbuotoju darbo

rezultatams, o §i rySj medijuoja darbuotoju isitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu.
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2. JTAKOS RYSIAMS TARP AGILE PRAKTIKU
IR DARBUOTOJU ISITRAUKIMO, PASITENKINIO
IR DARBO REZULTATU TYRIMO METODIKA

2.1  Empirinio tyrimo tikslas, uZdaviniai, konceptualis

tyrimo modeliai ir magistro baigiamajame darbe keliamos hipotezés

Tyrimo klausimas — Koks rySys egzistuoja tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir darbuotojy
jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei koks rySys egzistuoja tarp bendro Agile praktiky
taikymo ir darbuotojy daro rezultaty bei kaip $j rysj veikia darbuotojy jsitraukimas j darbg ir

darbuotojy pasitenkinimas darbu?

Tyrimo tikslas — jvertinti rysj (1) tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy
jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei jvertinti rysj (2) tarp bendro Agile praktiky taikymo
(X) ir IT darbuotojy daro rezultaty (Y) ir jvertinti IT darbuotojy jsitraukimo j darbg (M1) ir

pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy poveikj minétam rysiui.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atlikus apklausa, i$siaiskinti, kokias atskiras Agile praktikas naudoja Lietuvos IT darbuotojai
savo darbe ir kaip jie vertina savo jsitraukimg j darbg, pasitenkinimg darbu ir individualius
darbo rezultatus.

2. Naudojant parametrinius testus, nustatyti atskiry Agile praktiky taikymo, jsitraukimo j darba,
pasitenkinimo darbu bei individualiy IT darbuotojy darbo rezultaty vertinimy skirtumus pagal
respondenty demografines charakteristikas.

3. Naudojant regresing analize¢, nustatyti atskiry Agile praktiky jtakg IT darbuotojy jsitraukimui
1 darba.

4. Naudojant regresing analize, nustatyti atskiry Agile praktiky jtakg IT darbuotojy
pasitenkinimui darbu

5. Naudojant regresing analize, nustatyti atskiry Agile praktiky jtaka IT darbuotojy darbo
rezultatams.

6. Naudojant mediacijos analize, nustatyti, ar jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu

medijuoja rysj tarp atskiry Agile praktiky ir IT darbuotojy darbo rezultaty.
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I8sikeltiems uzdaviniams jgyvendinti, sudarytas tyrimo planas (2 paveikslas)
2 paveikslas

Tyrimo planas

Mokslings literatiros
analizés rezuliatai

‘\:D{ Parengti tyrimo I
metedika
- ‘I || - N
e
\ s
| ———
|. udaryti tyrimo
|‘> Sk.ljauriilmt:na
. |I—‘| ~
I| I'I . Iplatinti apklausg )
'Lj: >{ socialiniuose
tinkluose
|r|l| s N
Ly
\ 0 )
| (T
| Apibendrinti gautus
:D rezult‘iaél\.llzdlragatelkll
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
Tyrimo modeliai.
Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize, sudaromi konceptualds tyrimo modeliai (3 ir
4 paveikslai).
3 paveikslas
Konceptualus tyrimo modelis (1)
A IT darbuotojy
isitraukimas | darba
Atskiros Agile H2 .| IT darbuctojy
praktikos | pasitenkinimas darbu
H3 - IT Darbuotojy
"1 darbo rezultatai
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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4 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis (2)

H4

Agile praktikos

IT darbuaotojy
jsitraukimas j darba

H7

H5

HE

IT darbuotoju

”| pasitenkinimas darbu

Ha

H9

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Hayes Model 6.

Tyrimo hipotezés:

Y

IT darbuotoju
darbo rezultatai

Remiantis literatiiros apzvalga daromos prielaidos, jog atskiros Agile metodikos praktikos

daro jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba, pasitenkinimui darbu ir darbuotojy darbo rezultatams. Tuo

tarpu bendrai Agile metodikos praktikos daro jtaka darbuotojy jsitraukimui j darba, pasitenkinimui

darbu ir darbuotojy darbo rezultatams, jsitraukimas j darba daro jtaka darbuotojy pasitenkinimui ir

darbuotojy darbo rezultatams, o darbuotojy pasitenkinimas daro jtakg darbuotojy darbo rezultatams.

Taip pat bendrai Agile metodikos praktikos daro jtaka darbuotojy darbo rezultatams, medijuojant

darbuotojy jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu. Tod¢l yra i8keltos Sios hipotezes:

H1 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy jsitraukimg j darba.
H2 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy pasitenkinimg darbu.
H3 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy darbo rezultatus.

H4 — Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy jsitraukimg j darba.

H5 — Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy pasitenkinimg darbu.

H6 — Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy darbo rezultatus.
H7 — IT darbuotojy jsitraukimas teigiamai veikia jy pasitenkinima darbu.

H8 — IT darbuotojy jsitraukimas j darbg teigiamai veikia jy darbo rezultatus.

H9 — IT darbuotojy pasitenkinimas darbu teigiamai veikia jy darbo rezultatus.

H10 — Bendras Agile praktiky taikymas daro teigiamg jtakg IT darbuotojy darbo rezultatams,

o §] ry§j medijuoja darbuotojy isitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu.
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2.2 Tyrimo metodologija ir instrumentai

Tyrimo metodologija - tyrimo tikslo jgyvendinimui pasirinkta Kiekybinio tyrimo

metodologija.

Tyrimo instrumentai:

e Mokslinés literatiiros analizé. Siekiant nustatyti koki poveikj atskiry Agile praktiky taikymas
(nepriklausomas kintamasis) turi IT darbuotojy jsitraukimui j darbg (priklausomas kintamasis),
pasitenkinimui darbu (priklausomas kintamasis) ir darbo rezultatams (priklausomas kintamasis) bei
koki poveikj Agile praktiky taikymas (nepriklausomas kintamasis) turi IT darbuotojy darbo
rezultatams (priklausomas kintamasis) ir kaip $j rysj veikia jsitraukimas j darba (pirmas mediatorius)
bei pasitenkinimas darbu (antras mediatorius), buvo atlikta mokslinés literatiiros analizé.

e Anketiné apklausa. Si apklausa buvo sudaryta remiantis moksline literatiira ir atliktuose
moksliniuose tyrimuose naudotais konstruktais. Ji atlickama apklausiant jmoniy, naudojanciy Agile
metodika, IT darbuotojus. Sia apklausa sudaro $eSios dalys:

o Pagrindiné bendro pobiidZio informacija apie anket3.

o Pateikiamos teiginiai apie atskiry Agile praktiky naudojimg organizacijoje. Yra
pasirinkimas i§ 15 atskiry Agile praktiky.

o Pateikiami teiginiai, skirti jvertinti darbuotojy jsitraukimg j darba. Viso 9 teiginiai.

o Pateikiami teiginiai, skirti jvertinti darbuotojy pasitenkinimg darbu. Viso 5 teiginiai.

o Pateikiami teiginiai, skirti jvertinti darbuotojy darbo rezultatus. Viso 9 teiginiai.

o Pateikiami demografiniy charakteristiky klausimai. Viso 6 klausimai.

e Statistiné duomeny analizé. Apklausoje surinkti duomenys apdorojami su ,IBM SPSS
Statistics* programine jranga ir Microsoft Excel skaiCiuokle. Daugelis anketingje apklausoje
pateikiamy klausimy yra uZzdari, taciau yra demografiniy charakteristiky klausimy, kurie yra atviro
tipo, todé¢l gautus rezultatus reikés tinkamo kokybinio apdorojimo, kuris apims kodavima ir kategorijy
nustatymg. Duomeny patikimumo vertinimui bus skai¢iuojamas Cronbach‘s Alpha koeficientas, o
rySiams tarp kintamyjy jvertinti bus daroma regresiné analize.

Zemiau pateiktas detalizuotas pirmasis tyrimo modelis apie atskiry Agile praktiky taikymo

jtaka darbuotojy jsitraukimui, pasitenkinimui ir darbo rezultatams (5 paveikslas).
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5 paveikslas
Detalizuotas konceptualus tyrimo modelis (1)

H1

Atskiros Agile praktikos (15 praktiky)

] Pro.(.iuktlo I-furlr.nas. . Naudotojy istorfjos Kasdienis ,standup®
iteracijomis (sprintais) susitikimas

; el Egzistuojantis prioritetinis Egzistuoja produkto
[ Sprinto perZiira ] [produktu darby saragas savininkas

Dalimis kuriamas dizainas Sprinte planavimo Sorinto darbu saradas
viso projekto metu susitikimas P S
Sprinto retrospektyva Vizuali uZduodiy lenta Vykdomas komandinis
uzduociy vertinimas

H2

IT darbuotoju
|sitraukimas | darbg

Nuolat ie&koma bady Visos darbo eigos Visi komandos nariai
tobuléti bendradarbiaujant vizualizavimas a

tsakingi uZ galutinj rezultat

)

H3

Y

IT darbuotojy
pasitenkinimas darbu

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Hayes Model 6.

Matuojami veiksniai ir jiems matuoti skirti konstruktai

Pirmoje dalyje respondentams pateikta $i informacija:

e Tyrimo autorius.

e Tyrimo jvadas

e Informacija, kad anketa yra anonimiska.
e Tyrimo tikslas.

e Klausimy kiekis.

e Preliminarus laikas, per kurj uZzpildoma anketa.

Y

IT Darbuotojy
darbo rezultatai

Antroje dalyje klausiama apie atskiry Agile praktiky naudojimg. Respondentams pateikiami

klausimai remiantis Henriksen ir Pedersen (2017) sukurtu 15 klausimy klausimyny apie Agile

praktiky taikymg. Klausimas: Kaip daZnai §i praktika taikoma jusu projekte? Vertinimo skalé: 1

— daznai taikoma, 2 — Kartais taikoma, 3 — netaikoma, 4 — nezinau (10 lentel¢).
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10 lentelé

Agile praktiky taikymas
Nr. | Kaip daZnai §i praktika naudojama jusy projekte?
1. Produkto kuirimas iteracijomis (angl. sprints)
2. Sprinto perzitira (angl. Sprint review)
3. Dalimis kuriamas dizainas viso projekto metu (angl. Incremental design)
4. Sprinto retrospektyva (angl. Sprint retrospective)
5. Nuolat ieSkoma biidy tobuléti bendradarbiaujant (angl. Improve collaboratively)
6. Naudotojy istorijos (angl. User Stories)
7. Egzistuojantis prioritetinis produkto darby sarasas (angl. Product backlog)
8. Sprinto planavimo susitikimas (angl. Sprint planning)
9. Vizuali uzduo¢iy lenta (angl. Task board)
10. | Visos darbo eigos vizualizavimas (angl. Visualize workflow)
11. | Kasdienis ,,standup® susitikimas (angl. Daily stand-up)
12. | Egzistuoja produkto savininkas (angl. Product owner)
13. | Sprinto darby saraSas (angl. Sprint backlog)
14. | Vykdomas komandinis uzduo¢iy vertinimas (angl. Team-based estimation)
15. | Visi komandos nariai atsakingi uz galutinj rezultata (angl. Whole team approach)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Trecioje dalyje klausiama apie tai, kaip jsitrauke jauciasi darbuotojai. Respondentams
pateikiami klausimai remiantis Schaufeli ir kt. (2006) sukurtu sutrumpintu UWES matavimo modeliu
darbuotojy isitraukimui (9 klausimy versija). Pasirinktame klausimyne buvo naudojama kriterine
dazniy skalé nuo 0 iki 6. Vertinimo skalé: 0 — niekada (kartg per metus ar re¢iau), 1 — beveik niekada
(bent kartg per metus), 2 — retai (kartg per ménesj), 3 — kartais (kelis kartus per ménesj), 4 — daznai
(kartg per savaite), 5 — labai daznai (kelis kartus per savaitg), 6 — visada (kasdien) (11 lentelé).
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11 lentelé.
Darbuotojy jsitraukimo klausimynas

Z
=

Teiginys

Darbe jauciuosi kupinas energijos

Darbe jauciuosi stiprus (-1) ir energingas (-a)

Esu entuziastingas (-a) dél savo darbo

Mano darbas mane jkvepia

Atsikeéles ryte noriu eiti | darba

Jauciuosi laimingas, kai intensyviai dirbu

DidzZiuojuosi darbu, kurj dirbu

O N @ o & W N

Esu visiskai jsitraukes (-usi) j savo darba

9. Dirbdamas (-a) pasineriu j savo darba taip, kad pamirstu laika.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Ketvirtoje dalyje klausiama apie tai, Kkaip pasitenking darbu jauciasi darbuotojai.
Respondentams pateikiami klausimai remiantis Judge ir Bono ir Locke (2000) sukurtu sutrumpintu
SIS matavimo modeliu darbuotojy pasitenkinimui (5 klausimy versija). Pasirinktame klausimyne
buvo naudojama vertinimo skalé: 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku,
4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku (12 lentelé).

12 lentelé.
Darbuotojy pasitenkinimo klausimynas

Nr. | Teiginys

1. Esu pakankamai patenkintas (-a) savo darbu.

2. Dazniausiai darbe jauciuosi entuziastingai nusiteikes (-usi).
3. Kiekviena darbo diena atrodo, kad niekada nesibaigs

4. Jau¢iu malonuma atlikdamas savo darba.

5. Laikas, praleistas dirbant, man yra gana nemalonus.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Penktoje dalyje klausiama apie tai, kaip darbuotojai vertina savo individualius darbo
rezultatus. Respondentams pateikiami klausimai remiantis Goodman ir Svyantek (1999) sukurtu

darbuotojy darbo atlikimo kokybés klausimynu (9 klausimy versija). Pasirinktame klausimyne buvo
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naudojama vertinimo skalé: 1 — VisiSkai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — I$ dalies nesutinku, 4 — Nei

sutinku, nei nesutinku, 5 — I§ dalies sutinku, 6 — Sutinku, 7 — Visiskai sutinku (13 lentelé).

13 lentelé.
Darbo rezultaty klausimynas

Z
=

Teiginys

AS pasiekiu savo darbo tikslus

AS atitinku darbo veiklos kriterijus

Parodau kompetencijg atliekant visas su darbu susijusias uzduotis

Atitinku visus darbui keliamus reikalavimus

Gebéciau prisiimti daugiau atsakomybés, nei man jprastai paskiriama

Atrodau tinkamas (-a) uzimti aukstesnes pareigas

Esu kompetentingas (-a) visose savo darbo srityse ir efektyviai atlieku paskirtas uzduotis

O N @ g & W N

Gerai atlieku darbg jvykdydamas uzduotis taip, kaip tikétasi

9.

Planuoju ir organizuoju darbg taip, kad pasiek¢iau tikslus ir laiky¢iausi terminy.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Siems klausimams pateikti bus naudojamas mano sukurtas klausimynas (14 lentelé).

14 lentelé.
Demografiniy charakteristiky klausimynas

Sestoje dalyje respondentams bus pateikti klausimai apie jy demografines charakteristikas.

Demografinés charakteristikos

Koks yra Jiisy i8silavinimas?

Klausimai Galimi atsakymy variantai
Kokia Jasy lytis? Vyras / Moteris.
Koks Jusy amzius? [rasykite metus. 1-99.
Vidurinis

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
AukStesnysis universitetinis
Doktoranttira

Kitas (nurodykite):

Kokios Jusy pareigos? [rasykite. Atviras klausimas.
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Lentelés tesinys.

Kiek darbuotojy dirba Jusy darbovietéje?

1 — 10 darbuotojai (Mikro jmon¢);

11 — 50 darbuotojai (Maza jmon¢);

51 — 250 darbuotojai (Vidutiné jmong);
251 ir daugiau darbuotojy (Didelé jmonég).

(jei stazas iki 1 mety — jrasykite 0).

Darbo stazas dabartingje jmongje? Jrasykite metus

0-99.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Konstruktai sudaryti remiantis atskiruose literatiiros Saltiniuose naudojamy klausimyny

pagrindu, adaptuoti empiriniam tyrimui bei sudéti j bendrg klausimynag (15 lentelé).

15 lentelé.
Tyrimo konstruktai

Konstrukto Klausimy PaaiSkinimas
Konstruktas
Saltinis skaicius
I dalis — nepriklausomas kintamasis
) ) Henriksen ir Vertinamos dviem budais: kaip atskiros Agile
Agile praktiky . . _ '
] Pedersen 15 praktikos (15 praktiky) ir bendru indeksu
taikymas ) )
(2017) (vidurkis).
11 dalis — priklausomi kintamieji
IT darbuotojy . Priklausomas kintamasis arba tarpinis
Schaufeli ir kt. ] ) o
jsitraukimas j 9 kintamasis (mediatorius).
(2006)
darba
IT darbuotojy ] Priklausomas kintamasis arba tarpinis
L Judge ir Bono ] ) o
pasitenkinimas | 5 kintamasis (mediatorius).
ir Locke (2000)
darbu
' Goodman ir Visada priklausomas kintamasis.
IT darbuotojy
| Svyantek 9
darbo rezultatai
(1999)
Viso: 38

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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2.3 Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo imties ir tyrimo vienety paai§kinimas

Sis tyrimas yra skirtas IT specialistams, kurie savo profesinéje aplinkoje yra tiesiogiai
dirbantys arba bent dirbe su Agile praktikomis. Tyrimo tiksliné populiacija bus Lietuvos jmoniy IT
darbuotojai, kurie taiko Agile praktikas savo darbe. | tyrimg yra jtraukti jvairtis Agile komandos
nariai: programuotojai, testuotojai, ,,Scrum® meistrai, produkty savininkai, dizaineriai ir t.t., nes
skirtingas roles Agile komandose turintys darbuotojai patiria skirtingg atskiry Agile praktiky jtaka.

Tyrimo metu vykdoma neatsitiktiné atranka, nes néra galimybés uztikrinti, jog visy Lietuvos
imoniy IT darbuotojai sudalyvauty paskelbtoje anketinéje apklausoje. Minimalus $io tyrimo imties
dydis yra 225 respondentai. Jis apskaiCiuotas remiantis nepriklausomy kintamyjy skaiciumi.
Skaic¢iavimas grindziamas logika, jog norimas santykis yra 15 respondenty atsakymy kiekvienam
nepriklausomo kintamojo elementui, kuriy yra taip pat 15, todél imties dydis yra 15 * 15 = 225

respondentai.

Tyrimo pobiidis, duomenu rinkimo metodas

Siuo tyrimu siekiama suprasti, kaip atskiros Agile praktikos daro jtaka jsitraukimui,
pasitenkinimui ir darbo rezultatams, sutelkiant démes;j j kiekvieno Lietuvos IT specialisto asmening
patirtj. Tyrime naudotas kiekybinis empirinis metodas, kurio pagrindin¢ duomeny rinkimo priemone
- strukt@iruotas internetinis klausimynas. Tyrimo tikslui jgyvendinti atlikta anketiné apklausa. Ji buvo

vykdoma patalpinant anketg internetinéje svetainéje www.apklausa.lt 2025 mety balandzio ménes;,

per kurj apklausa pasieké Lietuvos IT darbuotojus tyréjui siunciant nuorodg su tyrimo apraSymu arba
darbuotojams dalinantis anketos nuoroda tarpusavyje.

Anketa buvo siuné¢iama per ,,Linkedin®“ jvairiems Lietuvos jmoniy IT darbuotojams, kurie
dirba pagal Agile metodika. Siai apklausai buvo atlickama netikimybiné analizé, nes néra turimas
tikslinés populiacijos elementy saraSas. Visi surinkti duomenys buvo anoniminiai. Prie§ pradedant
apklausg dalyviai gavo informacija apie tyrimo tikslus ir darbo su duomenimis procediiras. Vidutiné

apklausos pildymo trukmeé buvo apie 8 min.

Tyrimo ribos ir apribojimai
Lietuvos IT darbuotojy savarankiSkai pateikty duomeny rinkimas gali susidurti su SaliSkumu.
Taip atsitikty dél to, nes respondentai gali pateikti pervertinta savo jsitraukimo j darbg ir

pasitenkinimo darbu vertinima. Tai lems, jog bus pateikti pernelyg teigiami rezultatai. Savarankiskai
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pateikti duomenys, susije su atskiromis Agile naudojamomis praktikomis, gali turéti iSkreipta
tiksluma dél esamo retrospektyvaus darbuotojy poziiirio. Todél buvo pasirinkti klausimynai, kuriuose
vengiama jtikinamy formuluo¢iy ir stengiamasi uztikrinti respondenty anonimiSkumg. Tyrime
nepavyksta aprépti visos Agile metodikos, komandos ir organizacijos lygmens veiksniy, daran¢iy
jtakg Agile praktiky taikymui. Agile praktikos reikalauja komandinio bendradarbiavimo, o jy
igyvendinimo efektyvumas priklauso nuo organizacinés kultiiros, vadovavimo stiliaus ir istekliy
prieinamumo. Tyrime analizuojamas tik ribotas Agile praktiky rinkinys, kuris neapima naujy ar
specialiai pritaikyty organizaciniy Agile praktiky adaptacijy. Be t0, néra analizuojamas naudojamy
Agile metodikos metodologijy (Scrum, Kanban), kurios suprantamos kaip Agile praktiky rinkinys,
veiksnys, nes metodologijos skirtingose organizacijose gali vadintis taip pat, bet, priklausomai nuo
organizacijos, $iag metodologija sudarys jvairios skirtingos Agile praktikos. Vertinant individualaus
darbo rezultatus IT produkty kiirimo srityje, iSkyla esminiy sunkumy. Darbo rezultatai Siame
kontekste apima daugybe aspekty, todél objektyvus kiekybinis jvertinimas yra sudétingas. Siame
tyrime naudotos saves vertinimo priemonés, kurios buvo patvirtintos ankstesniuose tyrimuose, taciau
jomis nepavyko atsizvelgti j visus svarbius darbo aspektus IT srityje. Taip pat tyrimas atliktas taikant
tik kiekybing metodologija, naudojamas tik viena anketin¢ apklausa. Tai sukuria apribojimus, jog

rezultatai gali buti subjektyvis.

24 Tyrimo ir duomeny analizés metodai

Buvo naudojama IBM SPSS programiné jranga empirinio tyrimo duomeny analizei. Atliktos
jvairios statistinés analizés procediiros, siekiant patikrinti tyrimo hipotezes (H1, H2, H3, H4, H5, H6,
H7, H8, H9, H10) ir jvertinti rySius tarp tiriamy kintamyjy. Tyrimo metu buvo nagrinéjamas rysys (1)
tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir darbuotojy jsitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu ir darbo
rezultaty bei rySys (2) tarp bendro Agile praktiky taikymo (X) ir darbuotojy daro rezultaty (Y),
jvertinant darbuotojy jsitraukimo j darbg (M1) ir pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy poveikij
minétam rysiui.

Pradzioje pateikiama apraSomoji statistika. Ji naudojama bendriems tyrimo duomenims
pateikti. Jprastai aprasomoji statistika pateikia esmines duomeny santraukas, kuriomis grindziama
beveik visa kiekybiné analizé. ApraSomoji statistika pavercia neapdorotus duomenis lengvai
suprantama informacija (Garcia-Martinez ir kt., 2020). Remiantis tuo respondentai suskirstomi pagal
tam tikras bendragsias charakteristikas (lyti, amziy, iSsilavinimg ir t.t.). Nurodomi vidurkiai,

standartiniai nuokrypiai ir t.t.
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Tada apskai¢iuojami Cronbach's alpha koeficientai kiekvienam konstrukto matavimui. Si
analizé yra atlickama kiekybinio tyrimo konstrukty (lentel¢) patikimumo jvertinimui. Ji suteikia
svarbios informacijos apie daugialypiy skaliy vidinj nuoseklumag (McNeish, 2018). Cronbach's alpha
galimos reikSmés yra nuo 0 iki 1. Didesné nei 0,7 Cronbach's alfa reikSmeé paprastai atspindi priimting
konstrukty patikimumg (Taber, 2018). Normalumo analizés rezultatuose buvo pastebéti nukrypimai,
bet jie nesuteike priezascCiy atsisakyti parametriniy metody naudojimo.

Pries atlickant pagrinding statisting analizg¢, turi buti atliekamas duomeny normalumo
patikrinimas. Taip yra, nes regresinei analizei reikalingos tam tikros prielaidos - pagrindiniai tyrimo
Kintamieji turi bati pasiskirste artimai normaliam skirstiniui. Tai leisty uztikrinti, kad regresingje
analizéje iskeltos prielaidos biity vykdomos. Sio tyrimo normalumo vertinimas vyksta naudojant
asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis) statistiniais duomenimis, kad bity gaunamas
iSsamus normalumo jvertinimas (Marmolejo-Ramos ir Gonzalez-Burgos, 2021). Remiantis tuo,
apskai¢iuojami asimetrijos ir eksceso koeficientai. Duomeny asimetrija atspindi jy pasiskirstymo
simetriSkumg o ekscesas indikuoja koncentracijg aplink vidurkj. Normalumo pagrindimui
suteikiamos reik§méms nuo —2 iki +2 (George ir Mallery, (2018). Sis metodas pasirinktas todél, kad
jis pasizymi nedideliu jautrumu matavimo paklaidai ir leidzia tiksliau jvertinti duomeny atitiktj
normalumo prielaidai be papildomy statistiniy testy.

Pagrindinei hipoteziy patikrai taikyti keli analizés metodai:

o Regresiné analizé. Ji naudinga, nes suteikia tvirtas priemones tiek prognozei, tiek
paaiskinimui. Regresiné analizé naudojama tiesioginio rysio (1) jvertinimui tarp atskiry Agile
praktiky taikymo ir IT darbuotojy jsitraukimo j darba, tiesioginio rysio (2) jvertinimui tarp atskiry
Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy pasitenkinimo darbu ir tiesioginio rySio (3) jvertinimui
tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy darbo rezultaty, taip atliekant tyrimo
hipoteziy (H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9) tikrinima.

J Mediacijos analizé. Ji padeda suprasti sudétingus kintamyjy rysius ir atskleidZia, kaip
ir kodél atsiranda tam tikras poveikis (Hayes ir Rockwood, 2017). Taikant mediacijos analize
nagrinéjami tarpiniai kintamieji, kurie perduoda nepriklausomo kintamojo jtaka priklausomam
kintamajam, todel galima neapsiriboti tik paprastomis sgsajomis ir tirti prieZastinius
mechanizmus. Mediacijos analizé leidzia tiksliau patikrinti teorinius modelius, sistemingai
susiejant konceptualias sistemas su empiriniais jrodymais (Zhao ir kiti, 2016). Si analizé vykdoma
naudojant Hayes (2018) Model 6 su tikslu jvertinti jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu

mediacinj poveikj tarp Agile praktiky taikymo ir darbuotojy darbo rezultaty.

56



Visose analizése naudojama 95% patikimumo lygmens reikSmeé bei regresijos modeliams
papildomai pateikiami modelio determinacijos koeficiento (R?) ir 3 reikSmes. Analizés rezultatai leido
jvertinti teorinio tyrimo modelio naudinguma ir patvirtinti hipotezes apie tai, kaip Agile praktikos
veikia darbuotojy jsitraukima, pasitenkinima darbu ir darbo rezultatus. Sios analizés pagalba

tikrinama H10 hipotezé.
2.5 Tyrimo duomeny tvarkymas
Anketiné apklausa padéjo surinkti kiekybine informacija apie taikomas atskiras Agile

praktikas, darbuotojy jsitraukimg, pasitenkinimg ir darbo rezultatus. Duomenys surinkti

www.apklausa.lt paskelbtoje apklausoje, tada pirmiausia importuoti j ,,Microsoft Excel* programing

jrangg. Sioje skai¢iuokléje duomenys buvo sutvarkyti, kad visy konstrukty teiginiai atitikty reikiama
skaitinj formatg pagal kiekvieno i§ jy skale. Duomenys buvo sistemingai sutvarkyti uztikrinant
duomeny kokybe, patikimumg ir tinkamuma véliau atlickamai statistinei analizei. Reikia atlikti
iSsamig duomeny atranka dél nuokrypiy ir normalumo (Kim ir kt., 2018). Duomeny tvarkymas
prasidéjo nuo ankety perzitiros ir nevalidziy atsakymy iSmetimo. Atsakymai, kurie neatitiko
tvarkingumo normy, buvo iSbraukiami. Daugiausia reikéjo sutvarkyti demografiniy charakteristiky
atsakymus, nes Sioje dalyje buvo klausimy, j kuriuos respondentai galéjo atsakyti laisvu tekstu. Tokie
atsakymai buvo suvienodinti, sugrupuoti ir konvertuojami j skaicius, jei yra poreikis (pavyzdZziui, jei
amzius paradytas raidémis, o ne skaiciais). Sis procesas buvo vykdomas, kad biity sumaZinamas
duomeny $aliskumas ir didinamas rezultaty patikimumas. Tada duomenys buvo importuoti j SPSS
programing jrangg ir ten vykdomas duomeny paruo$imas, apdorojimas ir tolimesné analizé. Skaliy
klausimy atsakymai buvo sugrupuoti pagal analizuojamus konstruktus: atskiros Agile praktikos, IT

darbuotojy jsitraukimas j darba, pasitenkinimas darbu ir darbo rezultatai.

Duomeny perkodavimas, vidurkiy skai¢iavimas ir duomeny tikrinimas

Po duomeny sutvarkymo, yra atliekamas konstrukty teiginiy skaliy perkodavimas. Jis §iuo
atveju yra biitinas atlikti, nes viename i$ naudojamy klausimyny yra tiek tiesioginiy, tiek atvirkstiniy
teiginiy. Pasitenkinimo darbu konstrukte 3 ir 5 klausimai yra atvirkstiniai teiginiai, kurie buvo
perkoduotii§ 117 beii§2]6ir t.t.

Kadangi planuojama atlikti regresines ir mediacing analize, reikia apskai€iuoti turimy
konstrukty teiginiy vidurkius. Tiksliis tyrimy rezultatai labai priklauso nuo tikslaus vidurkiy

apskaiciavimo (16 lentelé).
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16 lentelé
Konstrukto vidurkiai

Konstrukto vidurkis Kodavimo reik§mé
Atskiry Agile praktiky vidurkis AGavgl, AGavg2, AGavgs....
IT darbuotojy isitraukimo j darbg vidurkis ENGavg
IT darbuotojy pasitenkinimo darbu vidurkis SATavg
IT darbuotojy darbo rezultatai PERavg
Bendras Agile praktiky vidurkis AGavg

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Aprasomosios statistikos (angl. descriptive statistics) funkcija buvo pritaikyta visy kintamyjy
statistiniams tyrimams. Si funkcija priskai¢iavo visy kintamyjy minimalias ir maksimalias reik§mes
bei patikino, ar Sios reik§més patenka j realy skalés rézj ir ar néra jokiy netikéty duomeny. Tai padeda
parengti duomenis i§vengiant klaidy, kurios gali atsirasti atsakymy rinkime ar duomeny pertvarkymo

procesuose.

Konstrukty patikimumo analizé

Konstrukto patikimumo analiz¢ leidzia patikrinti, ar tyrimo priemonés uZztikrina nuoseklius
matavimus, atitinkancius jy paskirtj. Tam yra naudojamas Cronbach's alpha koeficientas. Jis parodo,
koks yra vidinis suderinamumas tarp matavimo skaliy. Siekiant atlikti mediacing analiz¢ (H10), buvo
suformuotas bendras Agile praktiky taikymo indeksas kaip nepriklausomas kintamasis. Jis
apskaiCiuotas kaip 15 Agile praktiky jvertinimy vidurkis. Kity konstrukty Cronbach's alpha

koeficientas paskaiCiuotas pagal teiginiy jvertinimo vidurkius (17 lentelé).

17 lentelé
Cronbach's alpha

Konstruktas Teiginiy skaic¢ius | Apskaiciuota Cronbach‘s alpha
Bendras Agile praktiky indeksas 15 0,88
IT darbuotojy jsitraukimas i darba 9 0,88
IT darbuotojy pasitenkinimas darbu 5 0,86
IT darbuotojy darbo rezultatai 9 0,83

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Konstrukty patikimumo analizés rezultatai rodo, kad visi tyrime naudoti konstruktai yra
patikimi, nes jy Cronbach's alpha koeficiento reik§més virsija 0,7. Sis tyrimo duomeny tvarkymas
leidzia uZztikrinti rezultaty patikimuma. Véliau sutvarkyti duomenys leido jvertinti tyrimo kintamyjy
sgveikg objektyviai ir patvirtinti darbo hipoteziy teisingumg. Sutvarkius duomenis yra matoma, jog
konstruktai apie Agile praktiky taikyma, IT darbuotojy jsitraukimg j darba, pasitenkinima darbu ir

darbo rezultatus yra tinkami naudoti regresingje ir mediacijos analizéje.
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3. JTAKOS RYSIAMS TARP AGILE PRAKTIKU
IR DARBUOTOJU ISITRAUKIMO, PASITENKINIO
IR DARBO REZULTATU TYRIMO REZULTATAI

Siame skyriuje pristatomi atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai. Tyrimo metu sickiama jvertinti
ry$i (1) tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty
bei jvertinti rysj (2) tarp bendro Agile praktiky taikymo (X) ir darbuotojy daro rezultaty (Y) ir jvertinti
darbuotojy jsitraukimo j darbg (M1) ir pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy jtakg Siam rySiui. Tyrimo
pradzioje pateikiamos pagrindinés demografinés charakteristikos apie respondentus. Tai atliekama
atsizvelgiant j pasiskirsCiusig imtj pagal lytj, amziy ir t.t. Tada, naudojant regresing analizg, atlickama
tarpusavio ryS$iy analiz¢ tarp turimy konstrukty. Pradedama nuo atskiry Agile praktiky taikymo jtakos
IT darbuotojy jsitraukimui j darba, pasitenkinimui darbu ir darbo rezultatams. Tada analizuojama
bendro Agile praktiky indekso taikymo jtaka IT darbuotojy jsitraukimui j darba, pasitenkinimui darbu
ir darbo rezultatams. Taip pat nagriné¢jama IT darbuotojy jsitraukimui j darbg jtaka pasitenkinimui
darbu ir darbo rezultatams bei pasitenkinimo darbu jtaka darbo rezultatams. Tyrimo analizé
pabaigiama atlikus mediacijos analiz¢, kurios tikslas yra nustatyti darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
pasitenkinimo darbu mediacinj poveikj rySiui tarp bendro Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy
darbo rezultaty.

31 Socialinis — demografinis respondenty pasiskirstymas

Sio tyrimo imtj sudaro 477 informaciniy technologijy specialistai. Remiantis 2.3 dalimi,
minimalus §io tyrimo imties dydis turéjo bati 225 respondentai, kad toliau tyrime galime biity atlikti
patikimus statistinius skai¢iavimus. Si riba buvo pasiekta, todél galima jvertinti, kad surinkta tyrimo
imtis yra tinkamo dydZio.

Siekiant suprasti respondenty demografines imties charakteristikas, Sestoje klausimyno dalyje
buvo uzduodami klausimai IT darbuotojams apie jy: lytj, amziy, iSsilavinimg, pareigas, jmonés dydj

ir darbo stazg dabartinéje jmonéje (18 lentelé).
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18 lentelé

Demografinés charakteristikos

Demografiné Atsakymo variantai N Procentiné dalis, %0
charakteristika
Vyras 367 76.9
Lytis Moteris 110 23.1
Nenurodyta 0 0
18-25 132 27.7
26-35 288 60.4
AmZius 36-45 45 94
46-55 2 0.4
Nenurodyta 10 2.1
Vidurinis 35 7.3
Aukstasis neuniversitetinis 91 19.1
Aukstasis universitetinis 269 56.4
ISsilavinimas AuksStesnysis universitetinis 46 9.6
Doktorantiira 6 1.3
Kitas 21 4.4
Nenurodyta 9 1.9
Programuotojai 182 38.2
Projekty vadovai ir Scrum Meistrai 75 15.7
Testuotojali 67 141
Kiti IT specialistai 45 94
IT | sistemy  administratoriai  ir 28 -
parcigos palaikymo komanda (angl. Support)
UX/UI Dizaineriai 22 4.6
Duomeny analitikai 15 3.1
Verslo analitikai 13 2.7
Techniniai vadovai 9 1.9
Siuo metu nedirbantys 9 1.9
Nenurodyta 12 2.5

61



Lentelés tesinys.

1 — 10 darbuotojai (Mikro jmon¢) 43 9.0
11 — 50 darbuotojai (Maza jmon¢) 126 26.4
L 51 — 250 darbuotojai (Vidutine
Organizacijos _ 163 34.2
) jmong):
dydis
251 ir daugiau darbuotojy (Didelé
. 141 29.6
Jmong):
Nenurodyta 4 0.8
<1 metai 129 27.1
1-3 metai 170 35.6
Darbo stazas _
3-5 metai 84 17.6
dabartingje
) - 5-10 mety 65 13.6
jmongéje
>10 mety 6 1.3
Nenurodyta 23 4.8

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Duomeny analizés metu buvo apdoroti 477 Lietuvos IT sektoriaus darbuotojy
atsakymai. Vyry respondenty skai¢ius buvo 367 (76,9%), o motery - 110 (23,1%). IS visy respondenty
didziausig amziaus grupe sudaré 26-35 mety IT darbuotojai, kuriy yra 288 (60,4%). 18-25 mety
grupe sudaré 132 (27,7%) IT darbuotojai, 0 36-45 mety kategorija sudaré 45 (9,4%) IT darbuotojy.
Maziausiai respondenty priklausé 46—55 mety grupei - 2 (0,4%). Bendrai imtj sudaré IT specialistai,
kuriy amzius svyravo nuo 20 iki 52 mety, amziaus vidurkis - 28,8 mety, o standartinis nuokrypis -
5,37 mety.

Tyrimo rezultatai parodé, kad apklausoje dalyvave respondentai turéjo jvairiy
iSsilavinimy. Dauguma jy turéjo aukstajj universitetinj isilavinimg - 269 (56,4%). Taip pat tarp
respondenty populiarus pasirinkimas buvo aukstasis neuniversitetinis i$silavinimas - 91 (19,1%). Kiti
pasirinkimai buvo pazyméti maziau karty ir visi jie buvo iki 10,0%: aukstesnysis universitetinis - 46
(9,6%), vidurinis - 35 (7,3), kitas - 21 (4,4%), doktoranttira - 6 (1,3%).

Respondenty pareigy spektras buvo pats placiausias. Lietuvos IT darbuotojai i$§ viso jvardijo
virs 70 skirtingy pozicijy. Respondentai dazniausiai save jvardijo kaip vyresnjjj programuotojg - 27
(5,7%) atsakymai. I$ viso skirtingy pozicijy programuotojy grupé buvo populiariausia - 182 (38,2%).
Kitos populiarios pozicijy grupés buvo projekty vadovai ir Scrum meistrai - 75 (15,7%) bei testuotojai

- 67 (14,1%). Kiti atsakymai apémé placig gamg pozicijy nuo sistemy analitiky iki $iuo metu
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nedirbanciy. Pasiskirstymas parodo didele IT darbuotojy pozicijy jvairove ir leidzia suvokti, kaip $is
tyrimas atspindi darbuotojus su skirtingomis patirtimis.

Respondentai pagal organizacijos dydj buvo pasiskirstyti j kelias pagrindines grupes. Visy
atsakymy didziausia dalis buvo i8 vidutinio dydzio jmoniy (51-250 darbuotojai) IT darbuotojy — 163
(34,2%). Didelio dydzio jmonés, kuriose dirba 251 arba daugiau darbuotojy buvo antroje vietoje pagal
daznuma — 141 (29,6%) IT darbuotojas pasirinko §j atsakyma. I$ atsakymy matosi, jog mazo dydzio
jmonése (11-50 darbuotojai) dirba 126 (26,4%) IT darbuotojy. Respondenty skaicius, kurie dirba
mikro jmonése, su darbuotojy skai¢iumi nuo 1 iki 10, buvo 43 (9,0%). Si tyrimo dalis parodo, kad
tikétina, jog dauguma IT darbuotojy dirba organizacijose, kurios turi labiau struktirizuotas
hierarchijas. [prastai tai suteikia daugiau galimybiy dirbti pagal jvairias Agile praktikas.

Po atliktos Lietuvos IT darbuotojy darbo stazo analizés yra matoma, jog dabartinéje
organizacijoje 1-3 metus dirba 170 (35,6%) respondenty. Tuo tarpu 129 (27,1%) IT darbuotojy
organizacijoje dirba maziau nei metus, o 84 (17,6%) respondentai yra pradirb¢ 3-5 metus. Kiek
ilgesnj laikg, t. y. 5-10 mety dabartinéje jmonéje dirba 65 (13,6%) IT darbuotojai ir tik 6 (1,3%)
respondenty dirba dabartingje imonéje ilgiau nei 10 mety. Darbuotojy patirtis jmonéje svyravo nuo 0
iki 12 mety, vidutiniS$kai 2,2 mety, standartinis nuokrypis yra 2,32 mety. Toks pasiskirstymas
apklausoje atskleidzia, kad dauguma respondenty darba pradéjo neseniai ir nagrin¢jamy konstrukty

supratimas gali buiti paveiktas §io faktoriaus.

3.2 Duomeny apraSomoji statistika ir normalumo testavimas

Atskiry Agile praktiky taikymo vertinimui klausimyne buvo klausiama apie tai, kaip daznai $i
praktika naudojama respondenty projekte. Siame klausimyne duotas pasirinkimas pasirinkti i§ 15
galimy praktiky. Respondentai pateiké informacijg apie savo naudojamas Agile praktikas, savo
jsitraukimg j darba, pasitenkinimg darbu ir darbo rezultatus. 19 lenteléje pateikiami 477 respondenty

atsakymai, kur: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.
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19 lentelé
Aprasomoji charakteristika

rezultatg (angl. Whole team approach)

Elementas Teiginys M SD
Produkto kiirimas iteracijomis (angl. sprints) 2.96 0,891
Sprinto perzitra (angl. Sprint review) 2.68 0,874
Dalimis kuriamas dizainas viso projekto metu
(angl. Incremental design) 2.54 1,032
Sprinto retrospektyva (angl. Sprint retrospective) | 3,04 0,827
Nuolat ieskoma biidy tobuléti bendradarbiaujant 3.02 0.982
(angl. Improve collaboratively) ' ’
Naudotojy istorijos (angl. User Stories) 2.63 0,990
Egzistuojantis prioritetinis produkto darby sarasas 5 87 0.849
Bendras Agile (angl. Product backlog) ' ’
praktiky indeksas Sprinto planavimo susitikimas (angl. Sprint 303 0.926
(15 praktiky) planning) : ’
o= 0.88
Min. reikime — 1 Vizuali uzduo¢iy lenta (angl. Task board) 2.88 0,902
Maks. Reiksme —4 Visos darbo eigos vizualizavimas (angl. Visualize 2 76 0.958
workflow) ' ’
Kasdienis ,,standup* susitikimas (angl. Daily
stand-up) 2.91 0,918
Egzistuoja produkto savininkas (angl. Product
owner) 2.82 0,818
Sprinto darby sgrasas (angl. Sprint backlog) 2.75 0,970
Vykdomas komandinis uzduociy vertinimas
(angl. Team-based estimation) 2.86 0,912
Visi komandos nariai atsakingi uz galutinj 319 0,807
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Lentelés tesinys.

tikslus ir laikyciausi terminy.

Darbe jauciuosi kupinas energijos 4.61 1.073
Darbe jauciuosi stiprus (-1) ir energingas (-a) 4.48 1.017
Esu entuziastingas (-a) dél savo darbo 4.53 0.894
Isitraukimas j darba | \1ano darbas mane jkvepia 4.22 1.172
(9 teiginiai) Atsikéles ryte noriu eiti ] darbg 4.02 1.243
o= 0.88 Jauciuosi laimingas, kai intensyviai dirbu 4.40 0.821
Min. reik§me — 0 Didziuojuosi darbu, kurj dirbu 4.68 0.948
Maks. Reik§meé — 6 Esu visiskai jsitraukes (-usi) | savo darbg 4.37 1.118
Dlrbq§1mas ‘(-a) pasineriu j savo darbg taip, kad 415 1214
pamirstu laika.
. . Esu pakankamai patenkintas
Pasitenkinimas darbu (-a) savo darbu. 4.22 0.693
(5 teiginiai) Daznlgu51a1 da_rbe jauciuosi entuziastingai 4.04 0.812
o= 0.86 nusiteikes (-Usi).
Kiekviena darbo diena atrodo, kad niekada
‘ o nesibaigs (atvirkstinis teiginys). 3.87 0.864
Min. reikSmé — 1 Jau¢iu malonuma atlikdamas savo darba. 3.96 0.901
Maks. Reik§mé — 5 Laikas, praleistas dirbant, man yra gana
e 4.12 0.748
nemalonus (atvirkstinis teiginys).
AS pasiekiu savo darbo tikslus 591 0.764
AS atitinku darbo veiklos kriterijus 5.72 0.854
Parodau kompetencija atliekant visas su darbu
o . 5.58 0.933
susijusias uzduotis
Atitinku visus darbui keliamus reikalavimus 5.41 0.978
Gebeciau prisiimti daugiau atsakomybés, nei man
. . L 5.19 1.036
jprastai paskiriama
Darbo rezultatai /I:\trol((jau tlnkarr_las (-a() u)ZHTltl aukstesr;esbpare?gas 4.93 1.093
FPRE Su kKompetentingas (-a) vIS0se savo darbo srityse
(9 teiginiai) . o o 561 | 0.896
o= 0.83 ir efektyviai atlieku paskirtas uzduotis
Min. relk§n}e - ! Gerai atlieku darbg jvykdydamas uzduotis taip,
Maks. Reik§mé — 7 6.08 0.718
kaip tikétasi '
Planuoju ir organizuoju darbg taip, kad pasiek¢iau
5.78 0.809

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Bendrai Lietuvos IT darbuotojy pateikti duomenis rodo, jog jvairios Agile praktikos yra
naudojamos jy praktikoje ir jie jauciasi jsitrauke j darba, pasitenking darbu ir pozityviai vertina darbo
rezultatus. Respondenty jsitraukimo j darbg vertinimai yra auksti — auk$¢iausi vertinimai rodo, jog IT
darbuotojai sako esantys kupini energijos, jauciantys entuziazmg ir besididziuojantys darbu, kurj
dirba. Pasitenkinimo darbu lygis taip pat yra aukstas — darbuotojai yra pakankamai patenkinti savo
darbu, nesijauciantys, jog jy darbe praleidziamas laikas yra nemalonus ir darbe daZniausiai
besijaudiantys entuziastingai nusiteke. Vertinant darbo rezultatus, pastebima, jog darbuotojai
labiausiai teigiamai vertina savo uzduociy atlikimg, pasiekiamus darbo tikslus ir efektyvaus
planavimo bei organizacinius geb&jimus.

Po tyrimo konstrukty patikimumo patikrinimo pradéta tikrinti, ar duomenis yra artimi
normaliajam paskirstymui. Tai atliekama siekiant patikrinti, ar galima bus naudoti pasirinktus
statistinius metodus. Siuo tikslu apskai¢iuoti skirstinio formos rodikliai: asimetrinis koeficientas ir
eksceso koeficientas. Kaip minéta tyrimo metodikos dalyje, parametrinéje analizéje asimetrijos ir

eksceso koeficienty reik§més tarp —2 ir +2 yra priimtinos (20 lentelé).

20 lentelé
Asimetrinis ir Eksceso koeficientai

Elementai Asimetrinis koeficientas | Eksceso koeficientas
Bendras Agile praktiky indeksas -0,594 0,704
Isitraukimas j darba -0,746 0,786
Pasitenkinimas darbu -0,789 1,208
Darbo rezultatai -0,395 0,219

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Analizés rezultatai rodo, kad visy kintamyjy asimetrinis ir eksceso koeficientai yra intervale
nuo —0,789 iki 1,208. Visos koeficienty reikSmés, esancios nuo —1 iki +1, yra labai arti normalumo.
Nedidelés neigiamos asimetrijos rodo, jog dauguma respondenty pasirinko gana aukstus jver¢ius. Tali
parodo, jog dauguma respondenty renkasi aukStus jvercius, taciau pasiskirstymas iSlieka pakankamai
tolygus. Tuo tarpu nedidelés teigiamos eksceso reiksmes rodo, jog duomenys pasiskirste pakankamai
tolygiai. Juos galima laikyti artimais normaliam skirstiniui. Vienintelis pasitenkino darbu intervalas
virsijo +1 eksceso koeficiento riba, bet isliko pagrindinés ribos (+2) réziuose. Todél, nors duomeny
néra normaliai pasiskirste, jie vis tiek yra artimi normaliajam skirstiniui. Dél egzistuojancio tik
minimalaus skirstinio nuokrypio nuo normalumo, toliau bus naudojami parametriniai statistiniai
metodai.
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33 StatistiSkai reik§mingy vertinimo vidurkiy analizé

[vairios demografinés respondenty charakteristikos gali turéti jtakos jy atskiry Agile praktiky
taikymo suvokimui, jsitraukimui j darba, pasitenkinimui darbu ar darbo rezultaty vertinimui. Siuo
metu turi duomenis apie kelias respondenty demografines charakteristikas, pagal kurias galima

nuspresti, ar toks vertinimas yra prasmingas (21 lentelé).

21 lentelé
Demografiniy charakteristiky analizé

Demografiné ) o
o Ar bus atliekamas vertinimas Paaiskinimas
charakteristika
Lytis Ne Néra teorinio pagrindo, nelygios grupés.
AmZius Ne Per mazai vyresniy darbuotojy.
I$silavinimas Ne Néra teorinio pagrindo, nelygios grupés.
) ) Skirtingos rolés turi skirtingas patirtis
Pareigos Taip ) ) )
dirbant su Agile metodika.
o ] ] Agile gali veikti kitaip skirtingo dydzio
Organizacijos dydis Taip

Jmongse.

Darbo stazas dabartinéje jmonéje gali
Darbo stazas ) . ) ) o
Taip lemti  Agile  praktiky  vertinimo
dabartin¢je jmong¢je

skirtumus.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Norint jvertinti, kaip skiriasi Agile praktiky taikymo suvokimas, jsitraukimas j darba,
pasitenkinimas darbu ir darbo rezultaty vertinimas pagal pasirinktas demografines charakteristikas,
yra taikomi reikimingumo testai. Siuo atveju visos tyrinéjamos charakteristikos turi daugiau nei dvi
grupes, todel yra naudojama vienfaktore dispersiné analiz¢ ANOVA (angl. Analysis of Variance).
Remiantis ANOVA tikrinama, ar skirtingy grupiy vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi ir ar
grupiy skirtumai yra atsitiktiniai. Jei ANOVA testo p reik§mé yra mazesné nei 0,05, tai parodo, kad
bent tarp dviejy grupiy vidurkiy yra statistiskai reikSmingas skirtumas.

Pirma nagrin¢jama demografiné charakteristika — Pareigos. Respondenty pareigos buvo

grupuotos | tris grupes pagal jy funkcinius vaidmenis Agile komandose (22 lentelé).
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22 lentelé
Pareigy grupés

Grupé Pareigos Respondenty
skaicius

Techniné komanda | Programuotojai (182), testuotojai (67), sistemy 327
administratoriai / support (28), kiti IT specialistai (45).

Vadovai / Projekty vadovai ir Scrum Meistrai (75), techniniai "

koordinatoriai vadovai (9).

Analitika / UX UX/UI dizaineriai (22), duomeny analitikai (15), verslo

analitikai (13). >0

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Taip pat buvo nepasirinkti j analiz¢ respondentai, kurie pasidalino, kad jie §iuo metu yra be

darbo. Toks sujungimas leido sumazinti grupiy skaiiy ir apzvelgti, kaip Agile praktikos skirtingai

veikia darbuotojus i§ skirtiniy funkciniy sri¢iy. Bendras naudojamas imties dydis analizei yra 456

respondentai i§ pradinio 477, nes 12 nejvardino savo pareigy, o 9 buvo pasalinti kaip nedirbantys.

Atlikus 8ig analize, gauta keletg rezultaty. Skai¢iavimai matomi 2 Priede. Tada pateikiami rezultatai

su paaiskinimais (23 lentelé).

23 lentelé

Statistiskai reiksmingy vertinimo vidurkiy pagal pareigas rezultatai

Elementas

Rezultatas

PaaiSkinimas

Bendras Agile
praktiky

indeksas

Bendras Agile praktiky taikymo daznumas

reikSmingai nesiskyré tarp pareigy grupiy.

Galima teigti, kad visy trijy
pareigy  grupiy darbuotojai
panaSiai daznai taiko Agile

praktikas.

Isitraukimas j

darba

Techniné komanda ((I) Pareigos) ->
Vadovai / koordinatoriai ((J) Pareigos) =
< 0.001 (Sig.)

Techninés komandos darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina
reik§mingai zemiau nei Vadovai /

koordinatoriai.

Techniné komanda ((I) Pareigos) ->
Analitika / UX ((J) Pareigos) = < 0.001

(Sig.)

Techninés komandos darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina
reikSmingai zemiau nei Analitika /
UX
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Lentelés tesinys.

Vadovai / koordinatoriai ((I) Pareigos) -> | Vadovai / koordinatoriai
Analitika / UX ((J) Pareigos) = 0.04016 | jsitraukimag j darba vertina
(Sig.) auksc¢iau nei Analitika / UX
. ) Techninés komandos darbuotojai
Techniné komanda ((I) Pareigos) -> ' o )
. ) . ) pasitenkinima darbu vertina
Vadovai / koordinatoriai ((J) Pareigos) = ) )
_ reik§mingai zemiau nei Vadovai /
<0.001 (Sig.) ) .
koordinatoriai.
) o Techniné komanda ((I) Pareigos) -> Techninés komandos darbuotojai
Pasitenkinimas . ] ' . ]
darb Analitika / UX ((J) Pareigos) = 0.00359 | pasitenkinimg darbu vertina
arbu
(Sig.) reik§mingai zemiau nei Analitika /
UX
Vadovai / koordinatoriai ((1) Pareigos) -> | Vadovai / koordinatoriai
Analitika / UX ((J) Pareigos) = 0.31854 | pasitenkinimg darbu vertina
(Sig.) panasiai kaip Analitika / UX
. ) Techninés komandos darbuotojai
Techniné komanda ((I) Pareigos) -> _
) ) o ) darbo rezultatus vertina
Vadovai / koordinatoriai ((J) Pareigos) = ) )
_ reik§mingai zemiau nei Vadovai /
<0.001 (Sig.) ) o
koordinatoriai.
Darbo Techniné komanda ((I) Pareigos) -> Techninés komandos darbuotojai
rezultatai Analitika / UX ((J) Pareigos) = 0.01569 | darbo rezultatus vertina zemiau
(Sig.) nei Analitika / UX
Vadovai / koordinatoriai ((1) Pareigos) -> | Vadovai / koordinatoriai darbo
Analitika / UX ((J) Pareigos) = 0.28373 | rezultatus vertina panasiai kaip
(Sig.) Analitika / UX

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Kita nagrinéjama demografiné charakteristika — Organizacijos dydis. Organizacijos, kuriose

dirba respondentai, buvo paliktos anks¢iau suskirstytose grupése (24 lentelé).
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24 lentelé
Imoniy grupés

Grupé Respondenty skaicius
Mikro jmoné (1-10 darbuotojy) 43
11-50 darbuotojy (Maza jmon¢) 126
51-250 darbuotojy (Vidutiné jmon¢) 163
251 ir daugiau darbuotojy (Didelé jmon¢) 141

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Nepasirinkti i analiz¢ respondentai, kurie nepasirinko jokio pasirinkimo prie organizacijos

dydzio. Bendras naudojamas imties dydis analizei yra 473 respondentai i§ pradinio 477, nes 4

nejvardino savo organizacijos dydzio. Atlikus $ig analizg, gauta keleta rezultaty. Skai¢iavimai matomi

3 Priede. Tada pateikiami rezultatai su paaiskinimais (25 lentelé).

25 lentelé

StatistiSkai reikSmingy vertinimo vidurkiy pagal jmonés dydj rezultatai

Elementas

Rezultatas

PaaiSkinimas

Bendras Agile
praktiky
indeksas

Bendras Agile praktiky taikymo daznumas
reikSmingai nesiskyré tarp organizacijos

dydzio.

Galima teigti, kad visy keturiy tipy
organizacijy darbuotojai panaSiai

daznai taiko Agile praktikas.

Isitraukimas |

darba

Mikro jmoné ((1) Imoné) ->
Maza jmoné ((J) Imoné) = 0.08393 (Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina
panasiai kaip Mazos jmonés

darbuotojai.

Mikro jmoné¢ ((I) Imoné) ->
Vidutiné¢ jmoné ((J) Imoné) = 0.00058
(Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina
reik§mingai auksciau nei

Vidutinés jmonés darbuotojai.

Mikro jmoné ((I) Imoné) ->
Didelé jmoné ((J) Imoné) = < 0.001 (Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai
jsitraukimg j darba vertina

reikSmingai auksciau nei Didelés

Imonés darbuotojai.
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Lentelés tesinys.

Maza jmon¢ ((I) Imoné) ->
Vidutiné jmoné ((J) Imoné) = 0.05661
(Sig.)

Mazos jmon¢s darbuotojai
jsitraukima j darbag vertina
panasiai kaip Vidutinés jmonés

darbuotojai.

Maza jmon¢ ((I) Imoné) ->

Didelé jmoné ((J) Imoné) = 0.00401 (Sig.)

Mazos jmongs darbuotojai
jsitraukima j darbag vertina
reikSmingai auk$c¢iau nei Didelés

jmongs darbuotojai.

Vidutiné jmoné ((I) Imoné) ->

Didelé jmoné ((J) Imoné) = 0.33723 (Sig.)

Vidutinés jmonés darbuotojai
jsitraukima j darba vertina
panasiai kaip Didelés jmonés

darbuotojai.

Pasitenkinimas
darbu

Mikro jmoné¢ ((I) Imoné) ->
Maza jmoné ((J) Imoné¢) = 0.19824 (Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai
pasitenkinimg darbu vertina
panasiai kaip Mazos jmonés

darbuotojai.

Mikro jmoné¢ ((I) Imoné) ->
Vidutiné¢ jmoné ((J) Imoné) = 0.00209
(Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina
reik§mingai auksciau nei

Vidutinés jmonés darbuotojai.

Mikro jmoné¢ ((I) Imoné) ->
Didelé jmoné ((J) Imoné) = < 0.001 (Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina
reikSmingai auksciau nei Didelés

Jmonés darbuotojai.

Maza jmon¢ ((I) Imoné) ->
Vidutiné jmoné ((J) Imoné) = 0.04066
(Sig.)

Mazos jmonés darbuotojai
jsitraukimg j darba vertina
auks$c¢iau nei Vidutinés jmonés

darbuotojai.
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Lentelés tesinys.

Maza jmon¢ ((I) Imoné) ->

Didelé jmoné ((J) Imoné) = 0.00321 (Sig.)

Mazos jmon¢s darbuotojai
jsitraukima j darbag vertina
reikSmingai auksc¢iau nei Didelés

jmongs darbuotojai.

Vidutiné jmoné¢ ((I) Imoné) ->

Didelé jmoné ((J) Imoné) = 0.41225 (Sig.)

Vidutinés jmonés darbuotojai
jsitraukima j darbag vertina
panasiai kaip Didelés jmonés

darbuotojai.

Darbo

rezultatai

Mikro jmoné ((1) Imoné) ->
Maza jmoné ((J) Imoné) = 0.28998 (Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai darbo
rezultatus vertina panasiai kaip

Mazos imongs darbuotojai.

Mikro jmoné ((I) Imoné) ->
Vidutiné jmoné ((J) Imoné) = 0.00343
(Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai darbo
rezultatus vertina reik§mingai
auksc¢iau nei Vidutinés jmonés

darbuotojai.

Mikro jmoné ((I) Imoné) ->
Didelé jmoné¢ ((J) Imoné) = 0.04485 (Sig.)

Mikro jmonés darbuotojai darbo
rezultatus vertina auks¢iau nei

Didelés jmoneés darbuotojai.

Maza jmon¢ ((I) Imoné) ->
Vidutiné jmoné ((J) Imoné) = 0.46709
(Sig.)

MaZos jmonés darbuotojai darbo
rezultatus vertina panasiai kaip

Vidutinés jmonés darbuotojai.

Maza jmon¢ ((I) Imoné) ->

Didelé jmoné ((J) Imoné) = 0.1967 (Sig.)

Mazos jmonés darbuotojai darbo
rezultatus vertina panasiai kaip

Didelés jmonés darbuotojai.

Vidutine jmoné ((I) Imoné) ->
Didelé jmoné¢ ((J) Imoné) = 0.41225 (Sig.)

Vidutinés jmonés darbuotojai
darbo rezultatus vertina panasiai

kaip Didelés jmonés darbuotojai.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Paskutiné nagrinéjama demografiné charakteristika — Darbo stazas dabartinéje jmonéje.

Respondentai buvo grupuoti j tris grupes pagal darbo stazg dabartingje jmonéje (26 lentelé).
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26 lentelé
Darbo stazo grupés

Respondenty
Grupé Darbo stazas dabartinéje jmonéje
skaicius
Naujokai <1 metai 129
Vidutinés patirties | 1-3 metai 170
Patyre >3 metai 155

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Taip pat buvo nepasirinkti j analiz¢ respondentai, kurie nepasidalino savo darbo stazu dabartingje

jmonéje. Bendras naudojamas imties dydis analizei yra 454 respondentai i§ pradinio 477, nes 23

nejvardino savo darbo stazu dabartinéje jmonéje. Atlikus Sig analizg, gauta keletg rezultaty.

Skaic¢iavimai matomi 4 Priede. Tada pateikiami rezultatai su paaiSkinimais (27 lentelé).

27 lentelé

Statistiskai reikSmingy vertinimo vidurkiy pagal darbo stazq rezultatai

Elementas

Rezultatas

PaaiSkinimas

Bendras Agile | Bendras Agile praktiky taikymo daZznumas
praktiky reik§mingai nesiskyré tarp darbo stazo

indeksas dabartinéje jmonéje grupiy.

Galima teigti, kad visy trijy darbo

stazo grupiy darbuotojai panasSiai

daznai taiko Agile praktikas.

grupé) = 0.00422 (Sig.)

Naujokai ((I) Darbo stazo grupé) ->
Vidutinés patirties ((J) Darbo

Naujokai jsitraukimg j darba
vertina reikSmingai zemiau nei

Vidutinés patirties darbuotojai.

Isitraukimas j

darba (Sig)

Naujokai ((I) Darbo stazo grupé) ->
Patyre ((J) Darbo stazo grupeé) = 0.17341

Naujokai jsitraukimg j darba
vertina panasiai kaip Patyre

darbuotojai.

= 0.08793 (Sig.)

Vidutinés patirties ((I) Darbo
grupe¢) -> Patyre ((J) Darbo stazo grupé)

Vidutinés patirties darbuotojai
jsitraukima j darbg vertina

panasiai kaip Patyre darbuotojai.

Pasitenkinimas

darbu )
grupé) = 0.00737 (Sig.)

Naujokai ((I) Darbo stazo grupé) ->
Vidutinés patirties ((J) Darbo

Naujokai pasitenkinimg darbu
vertina zemiau nei Vidutinés

patirties darbuotojai.

74



Lentelés tesinys.

Naujokai ((I) Darbo staio grupé) ->
Patyre ((J) Darbo stazo grupé) = 0.19383
(Sig.)

Naujokai pasitenkinimg darbu
vertina panasiai kaip Patyre
darbuotojai.

Vidutinés patirties ((I) Darbo stazo

grupé) -> Patyre ((J) Darbo stazo grupé)
=0.13183 (Sig.)

Vidutinés patirties darbuotojai
pasitenkinimg darbu vertina

panasiai kaip Patyre darbuotojai.

Darbo

rezultatai

Naujokai ((I) Darbo stazo grupé) ->
((J) Darbo
grupé) = 0.04295 (Sig.)

Vidutinés patirties stazo

Naujokai darbo rezultatus vertina
Zzemiau nei Vidutings patirties

darbuotojai.

Naujokai ((I) Darbo stazo grupé) ->
Patyre ((J) Darbo staZo grupé) = 0.00016
(Sig.)

Naujokai jsitraukimg j darba
vertina reikSmingai Zemiau nei

Patyre darbuotojai.

Vidutinés patirties ((I) Darbo stazZo

grupeé) -> Patyre ((J) Darbo stazo grupé)
=0.0461 (Sig.)

Vidutinés patirties darbuotojai o
rezultatus vertina zemiau nei

Vidutinés patirties darbuotojai.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

3.4

RySiy tarp modelio kintamujy regresiné analizé

Siame darbe analizuojami konceptualiis tyrimo modeliai, kuriais remiantis reikia jvertinti rysj

(1) tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei

jvertinti ry$j (2) tarp bendro Agile praktiky taikymo (X) ir darbuotojy daro rezultaty (Y). Sio darbo

eigoje buvo sukurti devyni tiesinés regresijos modeliai. Jais remiantis norima iSnagrinéti tarpusavio

kintamuyjy rysius ir jy saveika (28 lentelé).
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28 lentelé
Regresijos modeliai

Modelio nr.

Modelis

1. Atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy jsitraukimui j darba.

Atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy darbo rezultatams.

Bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy jsitraukimui j darba.

Bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy darbo rezultatams.

IT darbuotojy jsitraukimo j darbg jtaka jy pasitenkinimui darbu.

IT darbuotojy jsitraukimo j darbg jtaka jy darbo rezultatams.

© O Nl o g &~ W

IT darbuotojy pasitenkinimo darbu jtaka jy darbo rezultatams.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Atskiry Agile praktiky taikymo jtaka I'T darbuotojy jsitraukimui j darba.

Pirmuoju modeliu yra nagrin¢jama atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy

jsitraukimui j darbg. Tai atliekama vykdant tiesines regresines analizes. Po pirmojo regresijos modelio

analizés atlikimo yra matoma, kad visy atskiry Agile praktiky taikymo daznumas statistiSkai

reik§mingai prognozuoja IT darbuotojy jsitraukima j darbg (29 lentelé).

29 lentelé
Pirmasis regresijos modelis

F B
Agile praktika P t p R2 | Konstanta
(1,475) | (nestand.) | (stand.)
Produkto kiirimas
_ o 15.598 0.312 0.226 | 3.949 | <0.001 | 0.102 3.925
Iteracljomis
Sprinto perziiira 35.852 0.485 0.170 | 5.988 | <0.001 | 0.058 3.619
Dalimis kuriamas
dizainas viso projekto 24.415 0.420 0.203 | 4.941 | <0.001 | 0.082 3.546
metu
Sprinto retrospektyva 20.465 0.380 0.207 | 4.524 | <0.001 | 0.086 4.164
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Lentelés tesinys.

Nuolat ieSkoma budy
9.299 0.247 0.150 | 3.049 | 0.002 | 0.044 4.176
tobuléti bendradarbiaujant
Naudotojy istorijos 8.0600 0.247 0.275 | 2.839 | 0.005 | 0.152 4.066
Egzistuojantis

prioritetinis produkto 7.7400 0.217 0.244 | 2.782 | 0.006 | 0.120 3.713

darby sarasas

Sprinto planavimo
32.251 0.460 0.270 | 5.679 | <0.001 | 0.146 3.568
susitikimas

Vizuali uzduociy lenta | 21.475 0.380 0.263 | 4.634 | <0.001 | 0.138 3.979

Visos darbo eigos
S 24.057 0.412 0.216 | 4.905 | <0.001 | 0.94 3.808
vizualizavimas

Kasdienis ,,standup*
5.125 0.206 0.267 | 2.264 | 0.024 |0.142 3.585
susitikimas

Egzistuoja produkto
o 38.629 0.491 0.134 | 6.215 | <0.001 | 0.036 3.847

savininkas
Sprinto darby sarasas 28.028 0.450 0.151 | 5.294 | <0.001 | 0.046 3.524

Vykdomas komandinis

9.208 0.264 0.127 | 3.034 | 0.003 | 0.032 4.137
uzduociy vertinimas

Visi komandos nariai
atsakingi uz galutinj 11.258 0.255 0.172 | 3.355 | <0.001 | 0.060 3.681

rezultatg

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Sios analizés metu nustatyta, jog regresijos koeficientai p yra nuo 0.127 iki 0.275, o
koeficiento determinacijos reik§més R2 yra nuo 0.032 iki 0.152. B reikSmés rodo teigiama rysio kryptj,
R? rezultatai rodo, kad visy atskiry Agile praktiky taikymo daznumas paaiskina IT darbuotojy
jsitraukimo j darbg dispersijas (30 lentelé).

77



30 lentelé
Pirmojo regresijos modelio rezultaty paaiskinimas

Agile praktika Ar rySys egzistuoja? | Dispersijos procentas
Produkto kiirimas iteracijomis Taip 10,2%
Sprinto perziiira Taip 5,8%
Dalimis kuriamas dizainas viso projekto metu Taip 8,2%
Sprinto retrospektyva Taip 8,6%
Nuolat ieSkoma buidy tobuléti )
bendradarbiaujant Taip A%
Naudotojy istorijos Taip 15,2%
Egzistuojantis pl‘lOI‘ltevtlnlS produkto darby Taip 12.0%
sgrasas
Sprinto planavimo susitikimas Taip 14,6%
Vizuali uzduodiy lenta Taip 13,8%
Visos darbo eigos vizualizavimas Taip 9,4%
Kasdienis ,,standup* susitikimas Taip 14,2%
Egzistuoja produkto savininkas Taip 3,6%
Sprinto darby sgrasas Taip 4,6%
Vykdomas komandinis uzduociy vertinimas Taip 3,2%
Visi komandos nariai atsakingi uz galutinj ]
rezultatg Taip 0.0%

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

I$ gauty duomeny galima daryti iSvada, jog kuo dazniau yra taikomos Vvisos atskiros Agile
praktikos, tuo labiau darbuotojai jauciasi jsitrauke j darbg. Taciau Sis poveikis yra silpnas, nes atskiros
praktikos paaiskina tik nuo 3,2% iki 15,2% priklausomojo kintamojo dispersijos. Apibendrinant,
galima teigti, jog H1 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai veikia |IT darbuotoju

jsitraukima j darba — hipotezé yra priimta, tik jos poveikis yra vidutinis/silpnas.

Atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy pasitenkinimui darbu.
Antruoju modeliu yra nagrinéjama atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy

pasitenkinimui darbu. Tai atliekama vykdant tiesines regresines analizes. Po antrojo regresijos
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modelio analizés atlikimo yra matoma, kad visy atskiry Agile praktiky taikymo daznumas statistiskai

reik§mingai prognozuoja IT darbuotojy pasitenkinimg darbu (31 lentelé).

31 lentelée
Antrasis regresijos modelis

uzduociy vertinimas

F B
Agile praktika P t p R2 | Konstanta
(1,475) | (nestand.) | (stand.)
Produkto kiirimas
_ o 7.134 0.211 0.139 | 2.671 | 0.008 | 0.038 3.204
iteracijomis
Sprinto perziiira 17.178 0.344 0.226 | 4.145 | <0.001 | 0.102 3.580
Dalimis kuriamas
dizainas viso projekto 7.111 0.216 0.129 | 2.667 | 0.008 | 0.034 3.533
metu
Sprinto retrospektyva 10.124 0.245 0.157 | 3.182 | 0.002 | 0.050 3.645
Nuolat ieSkoma budy
8.486 0.268 0.239 | 2.913 | 0.004 | 0.114 3.885
tobuléti bendradarbiaujant
Naudotojy istorijos 20.055 0.412 0.203 | 4.478 | <0.001 | 0.082 3.836
Egzistuojantis
prioritetinis produkto 14.667 0.360 0.162 | 3.830 | <0.001 | 0.052 3.837
darby saraSas
Sprinto planavimo
15.427 0.326 0.178 | 3.928 | <0.001 | 0.064 3.568
susitikimas
Vizuali uzduoéiy lenta 4.000 0.188 0.158 | 2.000 | 0.046 | 0.050 3.273
Visos darbo eigos
o 20.250 0.378 0.202 | 4.500 | <0.001 | 0.082 3.327
vizualizavimas
Kasdienis ,,standup*
10.636 0.287 0.156 | 3.261 | 0.001 | 0.048 3.867
susitikimas
Egzistuoja produkto
. 26.583 0.397 0.194 | 5.156 | <0.001 | 0.076 3.488
savininkas
Sprinto darby sarasas 7.169 0.249 0.199 | 2.677 | 0.008 | 0.080 3.806
Vykdomas komandinis
5.796 0.195 0.185 | 2.407 | 0.016 | 0.068 3.671
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Lentelés tesinys.

Visi komandos nariai
atsakingi uz galutinj 26.781 0.414

rezultatg

0.176 | 5.175 | <0.001 | 0.062 3.640

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Sios analizés metu nustatyta, jog regresijos koeficientai p yra nuo 0.129 iki 0.239, o

koeficiento determinacijos reik§més R2 yra nuo 0.034 iki 0.114. B reikSmés rodo teigiama rysio kryptj,

R2 rezultatai rodo, kad visy atskiry Agile praktiky taikymo daznumas paaiSkina IT darbuotojy

pasitenkinimo darbu dispersijas (32 lentelé).

32 lentelé
Antrosios regresijos modelio rezultaty paaiskinimas

Agile praktika

Ar rySys egzistuoja?

Dispersijos procentas

rezultatg

Produkto kiirimas iteracijomis Taip 3,8%
Sprinto perziiira Taip 10,2%
Dalimis kuriamas dizainas viso projekto metu Taip 3,4%
Sprinto retrospektyva Taip 5,0%
Nuolat ieSkoma btidy tobuléti ]
bendradarbiaujant Taip LLA%
Naudotojy istorijos Taip 8,2%
Egzistuojantis pl‘lOI‘ltevtlnlS produkto darby Taip 5,20
sgrasas
Sprinto planavimo susitikimas Taip 6,4%
Vizuali uzduodiy lenta Taip 5,0%
Visos darbo eigos vizualizavimas Taip 8,2%
Kasdienis ,,standup* susitikimas Taip 4,8%
Egzistuoja produkto savininkas Taip 7,6%
Sprinto darby sarasas Taip 8,0%
Vykdomas komandinis uzduociy vertinimas Taip 6,8%
Visi komandos nariai atsakingi uZ galutinj )
Taip 6,2%

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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IS gauty duomeny galima daryti iSvada, jog kuo dazniau yra taikomos visos atskiros Agile
praktikos, tuo labiau darbuotojai jauciasi pasitenkine darbu. Taciau $is poveikis yra silpnas, nes
atskiros praktikos paaiSkina tik nuo 3,4% iki 11,4% priklausomojo kintamojo dispersijos.
Apibendrinant, galima teigti, jog H2 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT

darbuotojy pasitenkinima darbu — hipotezé yra priimta, tik jos poveikis yra silpnas/vidutinis.

Atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojuy darbo rezultatams.

Treciuoju modeliu yra nagriné¢jama atskiry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy darbo
rezultatams. Tai atlickama vykdant tiesines regresines analizes. Po treciojo regresijos modelio
analizés atlikimo yra matoma, kad visy atskiry Agile praktiky taikymo daznumas statistiSkai

reik§mingai prognozuoja IT darbuotojy darbo rezultatus (33 lentelé).

33 lentelé
Treciosios regresijos modelis

F B
Agile praktika P t p R2 | Konstanta
(1,475) | (nestand.) | (stand.)

Produkto kiurimas
_ o 25.000 0.470 0.247 | 5.000 | <0.001 | 0.122 4173
iteracijomis
Sprinto perzitira 7.130 0.251 0.245 | 2.670 | 0.008 | 0.120 4.104
Dalimis kuriamas
dizainas viso projekto 22.690 0.443 0.280 | 4.763 | <0.001 | 0.156 4.203
metu

Sprinto retrospektyva 13.893 0.328 0.272 | 3.727 | <0.001 | 0.148 4.455

Nuolat ieSkoma biidy
17.238 0.328 0.154 | 4.152 | <0.001 | 0.048 4.795
tobuléti bendradarbiaujant

Naudotojy istorijos 20.972 0.403 0.208 | 4.580 | <0.001 | 0.086 4.991
Egzistuojantis
prioritetinis produkto 18.778 0.338 0.214 | 4.333 | <0.001 | 0.092 4.805

darby sarasas

Sprinto planavimo
16.674 0.343 0.156 | 4.083 | <0.001 | 0.048 4.377
susitikimas
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Vizuali uzduoéiy lenta | 16.438 0.373 0.163 | 4.054 | <0.001 | 0.054 4.516
Lentelés tesinys.
Visos darbo eigos
S 29.295 0.433 0.288 | 5.412 | <0.001 | 0.166 4.059
vizualizavimas
Kasdienis ,,standup*
33.324 0.508 0.181 | 5.773 | <0.001 | 0.066 4.711
susitikimas
Egzistuoja produkto
o 15.058 0.357 0.275 | 3.880 | <0.001 | 0.152 4.073
savininkas
Sprinto darby sarasas 19.905 0.348 0.165 | 4.462 | <0.001 | 0.054 4.883
Vykdomas komandinis
. o 8.723 0.254 0.160 | 2.953 | 0.003 | 0.052 4.726
uzduocdiy vertinimas
Visi komandos nariai
atsakingi uz galutinj 13.351 0.285 0.188 | 3.654 | <0.001 | 0.070 4.833
rezultatg

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Sios analizés metu nustatyta, jog regresijos koeficientai p yra nuo 0.154 iki 0.288, o

koeficiento determinacijos reik§més R2 yra nuo 0.048 iki 0.166. B reikSmés rodo teigiama rysio kryptj,

R2 rezultatai rodo, kad visy atskiry Agile praktiky taikymo daznumas paaiskina IT darbuotojy darbo

rezultaty dispersijas (34 lentelé).

34 lentelé

Treciosios regresijos modelio rezultaty paaiskinimas

Agile praktika

Ar rySys egzistuoja?

Dispersijos procentas

Produkto kiirimas iteracijomis Taip 12,2%
Sprinto perziiira Taip 12,0%
Dalimis kuriamas dizainas viso projekto metu Taip 15,6%
Sprinto retrospektyva Taip 14,8%

Nuolat ieSkoma biidy tobuléti ]
o Taip 4,8%

bendradarbiaujant

Naudotojy istorijos Taip 8,6%
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Egzistuojantis prioritetinis produkto darby

. Taip 9,2%
sgrasas
Sprinto planavimo susitikimas Taip 4,8%
Lentelés tesinys.
Vizuali uzduodiy lenta Taip 5,4%
Visos darbo eigos vizualizavimas Taip 16,6%
Kasdienis ,,standup* susitikimas Taip 6,6%
Egzistuoja produkto savininkas Taip 15,2%
Sprinto darby sarasas Taip 5,4%
Vykdomas komandinis uzduociy vertinimas Taip 5,2%
Visi komandos nariai atsakingi uz galutinj )
Taip 7,0%

rezultatg

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

I§ gauty duomeny galima daryti iSvada, jog kuo dazniau yra taikomos visos atskiros Agile

praktikos, tuo labiau darbuotojai jauciasi pasiekiantys geresnius darbo rezultatus. Taciau $is poveikis

yra silpnas, nes atskiros praktikos paaisSkina tik nuo 4,8% iki 16,6% priklausomojo kintamojo

dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H3 — Atskiry Agile praktiky taikymas teigiamai

veikia IT darbuotojy pasitenkinima darbu — hipotezé yra priimta, tik jos poveikis yra

silpnas/vidutinis.

Bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy jsitraukimui j darba.

Ketvirtuoju modeliu yra nagrin¢jama bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy

jsitraukimui j darba. Tai atliekama vykdant tiesing regresing analizg. Po ketvirtojo regresijos modelio

analizés atlikimo yra matoma, kad bendras Agile praktiky taikymo daznumas statistiSkai reikSmingai

prognozuoja IT darbuotojy jsitraukimg j darba, nes F(1, 475) = 19.640, p < 0.001. (35 lentelé).

35 lentelé
Ketvirtosios regresijos modelis

Regresijos
i B (nestand.) B (stand.)
modelis
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Bendras Agile
0.340 0.210 4.416 <0.001 0.080
praktiky indeksas
Konstanta 3.400 17.085 <0.001

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Jos metu nustatyta, jog regresijos koeficientas yra fp = 0.21, o koeficiento determinacijos
reik§mé R2 = 0.08. B reikSmé rodo teigiamg rySio kryptj, R? rezultatas rodo, kad bendras Agile
praktiky taikymo daznumas paaiskina apie 8% IT darbuotojy jsitraukimo j darba dispersijos. Tali
reiskia, kad kuo dazniau yra taikomos bendros Agile praktikos, tuo labiau darbuotojai jauciasi
isitrauke ] darba. Taciau S$is poveikis yra silpnas, nes R? = 0.08 rodo, kad $is modelis paaiskina tik
8% priklausomojo kintamojo dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H4 — Bendras Agile
praktiky taikymas teigiamai veikia darbuotoju jsitraukimg i darba — hipotez¢ yra priimta, tik jos

poveikis yra silpnas.

Bendry Agile praktiky taikymo jtaka I'T darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Penktuoju modeliu yra nagrin¢jama bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Tai atlickama vykdant tiesing regresing analize¢. Po penktojo regresijos modelio
analizés atlikimo yra matoma, kad bendras Agile praktiky taikymo daznumas statistiskai reikSmingai

prognozuoja IT darbuotojy pasitenkinimg darbu, nes F(1, 475) = 11.660, p < 0.001. (36 lentelé).

36 lentelé
Penktosios regresijos modelis

Regresijos
i B (nestand.) B (stand.) t p R?
modelis
Bendras Agile
0.280 0.180 3.415 <0.001 0.064
praktiky indeksas
Konstanta 3.650 18.718 <0.001

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Jos metu nustatyta, jog regresijos koeficientas yra fp = 0.18, o koeficiento determinacijos
reikSmé R? = 0.064. B reikSmé rodo teigiama rysio Kryptj, R? rezultatas rodo, kad bendras Agile
praktiky taikymo daznumas paaiskina apie 6,4% IT darbuotojy pasitenkinimo darbu dispersijos. Tai
reiskia, kad kuo daZniau yra taikomos bendros Agile praktikos, tuo labiau darbuotojai jauciasi
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pasitenking darbu. Taciau $is poveikis yra silpnas, nes R? = 0.064 rodo, kad Sis modelis paaiskina tik
6,4% priklausomojo kintamojo dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H5 — Bendras Agile
praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotoju pasitenkinimg darbu — hipotez¢ yra priimta,

tik jos poveikis yra silpnas.
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Bendry Agile praktiky taikymo jtaka I'T darbuotoju darbo rezultatams.

Sestuoju modeliu yra nagrinéjama bendry Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy darbo
rezultatams. Tai atlickama vykdant tiesing regresing analize. Po Sestojo regresijos modelio analizés
atlikimo yra matoma, kad bendras Agile praktiky taikymo daZnumas statistiSkai reikSmingai

prognozuoja IT darbuotojy darbo rezultatus, nes F(1, 475) = 17.086, p < 0.001. (37 lentelé).

37 lentelé.
Sestosios regresijos modelis

Regresijos
i B (nestand.) B (stand.) t p R2
modelis
Bendras Agile
o 0.310 0.190 4.133 <0.001 0.072
praktiky indeksas
Konstanta 5.200 24.762 <0.001

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Jos metu nustatyta, jog regresijos koeficientas yra p = 0.19, o koeficiento determinacijos
reik§mé R? = 0.072. B reikSmé rodo teigiama rySio Kryptj, R? rezultatas rodo, kad bendras Agile
praktiky taikymo daznumas paaiskina apie 7,2% IT darbuotojy darbo rezultaty dispersijos. Tai reiskia,
kad kuo dazniau yra taikomos bendros Agile praktikos, tuo labiau darbuotojai jauciasi pasiekiantys
geresnius darbo rezultatus. Taciau $is poveikis yra silpnas, nes R2? = 0.072 rodo, kad $is modelis
paaiSkina tik 7,2% priklausomojo kintamojo dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H6 —
Bendras Agile praktiky taikymas teigiamai veikia IT darbuotojy darbo rezultatus — hipoteze
yra priimta, tik jos poveikis yra silpnas.

IT darbuotojy jsitraukimo j darba jtaka ju pasitenkinimui darbu.

Septintuoju modeliu yra nagrinéjama IT darbuotojy isitraukimo j darbg jtaka jy pasitenkinimui
darbu. Tai atlickama vykdant tiesing regresing analiz¢. Po septintojo regresijos modelio analizés
atlikimo yra matoma, kad IT darbuotojy jsitraukimas j darbg statistiSkai reik§mingai prognozuoja IT
darbuotojy pasitenkinimg darbu, nes F(1, 475) = 12.41, p < 0.001 (38 lentelé).
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38 lentelé
Septintosios regresijos modelis

Regresijos
i B (nestand.) B (stand.) t p R?
modelis
Isitraukimas
. 0.310 0.220 3.523 <0.001 0.096
1 darba
Konstanta 3.30 18.232 <0.001

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Jos metu nustatyta, jog regresijos koeficientas yra p = 0.22, o koeficiento determinacijos
reik§mé R? = 0.096. B reik§mé rodo teigiama rySio kryptj, R? rezultatas rodo, kad IT darbuotojy
jsitraukimas j darbg paaiSkina apie 9,6% IT darbuotojy pasitenkinimo darbu dispersijos. Tai reiskia,
kad kuo labiau yra IT darbuotojai jsitrauke j darbg, tuo labiau darbuotojai jauciasi pasitenking darbu.
Taciau 8is poveikis yra silpnas, nes R?=0.096 rodo, kad $is modelis paaiskina tik 9,6% priklausomojo
kintamojo dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H7 — IT darbuotojy jsitraukimas teigiamai

veikia juy pasitenkinima darbu — hipotezé yra priimta, jos poveikis yra vidutinis

IT darbuotoju jsitraukimo i darbg jtaka jy darbo rezultatams.

Astuntuoju modeliu yra nagrinéjama IT darbuotojy jsitraukimo j darbg jtaka jy darbo
rezultatams. Tai atlickama vykdant tiesing regresing analize. Po aStuntojo regresijos modelio analizés
atlikimo yra matoma, kad IT darbuotojy jsitraukimas j darbg statistiskai reik§mingai prognozuoja IT

darbuotojy darbo rezultatus, nes F(1, 475) = 24.415, p < 0.001 (39 lentelé).

39 lentelé
AStuntosios regresijos modelis

Regresijos
] B (nestand.) B (stand.) t p R?
modelis
Isitraukimas
‘ 0.420 0.280 4.941 <0.001 0.156
1 darba
Konstanta 4.60 22.66 <0.001

~

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Jos metu nustatyta, jog regresijos koeficientas yra p = 0.28, o koeficiento determinacijos

reik§mé R? = 0.156. B reikSmé rodo teigiama rySio kryptj, R? rezultatas rodo, kad IT darbuotojy
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jsitraukimas j darbg paaiSkina apie 15,6% IT darbuotojy darbo rezultaty dispersijos. Tai reiskia, kad
kuo labiau yra IT darbuotojai jsitrauke j darba, tuo labiau darbuotojai jauciasi pasiekiantys geresnius
darbo rezultatus. Taciau $is poveikis yra silpnas, nes R? = 0.156 rodo, kad §is modelis paaiskina tik
15,6% priklausomojo kintamojo dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H8 — IT darbuotojy
jsitraukimas j darba teigiamai veikia juy darbo rezultatus — hipotez¢ yra priimta, jos poveikis yra

vidutinis.

IT darbuotoju pasitenkinimo darbu jtaka juy darbo rezultatams.

Devintuoju modeliu yra nagrinéjama IT darbuotojy pasitenkino darbu jtaka jy darbo
rezultatams. Tai atlickama vykdant tiesing regresing analiz¢. Po devintojo regresijos modelio analizés
atlikimo yra matoma, kad IT darbuotojy pasitenkinimas darbu statistiskai reik§mingai prognozuoja
IT darbuotojy darbo rezultatus, nes F(1, 475) = 25.552, p < 0.001 (40 lentelé).

40 lentelé
Devintosios regresijos modelis

Regresijos
] B (nestand.) B (stand.) t p R?
modelis
Pasitenkinimas
0.460 0.290 5.055 <0.001 0.168
darbu
Konstanta 4.10 20.5 <0.001

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Jos metu nustatyta, jog regresijos koeficientas yra p = 0.29, o koeficiento determinacijos
reik§mé R? = 0.168. B reikSmé rodo teigiama rySio kryptj, R? rezultatas rodo, kad IT darbuotojy
pasitenkinimas darbu paaiskina apie 16,8% IT darbuotojy darbo rezultaty dispersijos. Tai reiskia, kad
kuo labiau yra IT darbuotojai pasitenkine darbu, tuo labiau darbuotojai jauciasi pasiekiantys geresnius
darbo rezultatus. Taciau $is poveikis yra silpnas, nes R% = 0.168 rodo, kad §is modelis paaiskina tik
16,8% priklausomojo kintamojo dispersijos. Apibendrinant, galima teigti, jog H9 — IT darbuotojuy
pasitenkinimas darbu teigiamai veikia juy darbo rezultatus — hipotezé yra priimta, jos poveikis yra

vidutinis.
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35 Isitraukimo | darbg ir darbo pasitenkinimo mediatoriuy analizé

Remiantis §io tyrimo antruoju konceptualiuoju tyrimo modeliu, yra pateikiama mintis, jog
darbuotojy jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu yra mediatoriai rySiui tarp bendro Agile
praktiky taikymo ir IT darbuotojy darbo rezultaty. Pagal Hayes Model 6 nustatomas priezastinis rysys,
kai jsitraukimas j darbg (M1) daro jtaka pasitenkinimui darbu (M2), kuris lemia bendro Agile praktiky
taikymo (X) poveikj IT darbuotojy darbo rezultatams ().

Mediacijos analiz¢ veikia skirstydama bendrg poveikj j tiesioginj ir netiesioginj. Tiesioginis
poveikis rodo tiesioging nepriklausomo kintamojo (X) jtaka priklausomam kintamajam (Y) be kity
mediatoriy (X—Y rySys). Tuo tarpu netiesioginis poveikis apima jtakg, kuri pasireiSkia per
tarpininkaujancius kintamuosius, pavyzdziui, X—M1—-Y, X—>M2-Y ir X—>MI->M2-Y rysius
(Hayes, 2018). Hayes 6 modelis pranoksta paprastus mediacijos metodus, nes parodo, kaip vienas
tarpininkas gali paveikti kitus tarpininkus, kad atspindéty sudétingg procesy saveika.

Pagal antrajj Sio tyrimo konceptualyjj tyrimo modelj yra atlickama mediaciné analizé jvertinti
darbuotojy jsitraukimo j darbg (M1) ir pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy poveikj rySiui tarp
bendro Agile praktiky taikymo (X) ir IT darbuotojy darbo rezultaty (Y). Sios mediacinés analizés
metu jprastai sudaromi trys regresijos modeliai, kurie Siame tyrime jau sudaryti $io darbo 3.4
poskyryje. Tai yra4, 5 ir 6 regresiniai modeliai i§ paminéto skyriaus. Kadangi Sie regresiniai modeliai
jau sudaryti ir iSanalizuoti, dar karta Sios analizés metu jie néra analizuojami. Kadangi bendras rySys
tarp X ir Y jau zinomas i§ 3.4 poskyrio 6 regresinio modelio, nustatomi like tiesioginis ir netiesioginis
poveikis tarp X ir Y (41 lentelé).

41 lentelé
Mediacijos rysiy intensyvumas

o o Standartiné
Modelio tipas Poveikis (B) ) t p
paklaida (SE)
Bendras efektas 0.310 0.075 4.133 <0.001
Tiesioginis efektas 0.210 0.057 3.6842 0.0003
Netiesioginis efektas 0.100 0.041 2.439 0.0151

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Bendrasis X efektas Y parodo bendrg Agile praktiky taikymo poveikj IT darbuotojy darbo
rezultatams. ] jj jtraukiamas tiek tiesioginis poveikis, tiek netiesioginis poveikis, atsirandantis dél
jsitraukimo j darba ir pasitenkinimo darbu mediatoriy. Kitaip tariant, jau 3.4 poskyryje atlikta analizé
parodé, kad bendras rysiy intensyvumas tarp bendro Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy darbo
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rezultaty yra statistiskai reikSmingas.

Tuo tarpu Siame poskyryje atliktoje analizéje atskiriamas tiesioginis ir netiesioginis efektai,
norint patikrinti mediaciniy kintamyjy (isitraukimas j darba ir pasitenkinimas darbu) gebéjima
perduoti dalj poveikio. Gautas statistiSkai reikSmingas tiesioginis poveikis tarp Agile praktiky
taikymo ir darbo rezultaty (B = 0.210, t = 3.684, p = 0.0003). Tai reiskia, jog jis iSlicka aktualus net
ir kai jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu mediatoriai yra jvedami j analiz¢. Netiesioginis
poveikis taip pat yra statistiSkai reikSmingas. Jis apskaiciuotas kaip bendro ir tiesioginio poveikio
skirtumas (B = 0,100). Netiesioginio poveikio reik§més t = 2,439 ir p = 0,0151, 0 jo poveikio dydis
sudaro apie 32% bendro Agile praktiky poveikio darbo rezultatams. ReikSmingas netiesioginis
poveikis rodo sékmingg mediacijg. Galima teigti, jog bendro Agile praktiky taikymo dalis poveikio
darbo rezultatams yra pasiekiama per jsitraukimg j darbg ir pasitenkinimag darbu.

Apibendrinant, galima teigti, kad egzistuoja tiek tiesioginis, tiek netiesioginis poveikis, jie abu
yra teigiami ir statistiSkai reik§mingi, todél nagrinéjama mediacija yra pagrjsta. H10 — Bendras Agile
praktiky taikymas daro teigiamg jtaka darbuotoju darbo rezultatams, o §j rySj medijuoja

darbuotojy jsitraukimas i darba ir pasitenkinimas darbu — hipotezé yra priimta.

3.6 Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Siame tyrime, skirtame suvokti Agile praktiky taikymo jtaka IT darbuotojy jsitraukimui j
darbg, pasitenkinimui darbu ir darbo rezultatams, buvo iSkeltos desimt hipoteziy. Bendras Agile
praktiky taikymas ir atskiry Agile praktiky taikymas buvo analizuoti dél jy rySiy su IT darbuotojy
jsitraukimu j darbg, pasitenkinimu darbu ir darbo rezultatais. Taip pat buvo analizuojama, kaip IT
darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu medijuoja $iuos rysius. Siame poskyryje

apibendrinami $ie tyrimo rezultatai (42 lentel¢).
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42 lentelé
Apibendrinti tyrimo rezultatai

Hipotezé

Rezultatas

Paaiskinimas

H1 — Atskiry Agile praktiky
taikymas teigiamai veikia IT

darbuotojy jsitraukimg j darba.

Priimta
(15/15)

p (visy ry$iy) < 0.05. Hipotezés yra priimtos, jy
poveikis yra silpnas arba vidutinis.  (nuo 0.127
iki 0.275) rodo teigiama rysio Kkryptj, R? (nuo
0.032 iki 0.152) rezultatai rodo, kad visy atskiry
Agile praktiky taikymo daznumas paaiSkina IT
darbuotojy jsitraukimo j darbg dispersijas (nuo
3,2% iki 15,2%).

H2 — Atskiry Agile praktiky
taikymas teigiamai veikia IT

darbuotojy pasitenkinima darbu.

Priimta
(15/15)

p (visy rysiy) < 0.05. Hipotezés yra priimtos, jy
poveikis yra silpnas/vidutinis. B (nuo 0.129 iki
0.239) rodo teigiama rysio kryptj, R? (nuo 0.034
iki 0.114) rezultatai rodo, kad visy atskiry Agile
praktiky taikymo daznumas paaiskina IT
darbuotojy pasitenkinimo darbu dispersijas (nuo

3,4% iki 11,4%).

H3 — Atskiry Agile praktiky
taikymas teigiamai veikia IT

darbuotojy darbo rezultatus.

Priimta
(15/15)

p (visy rysiy) < 0.05. Hipotezés yra priimtos, jy
poveikis yra silpnas/vidutinis. B (nuo 0.154 iki
0.288) rodo teigiama rysio kryptj, R? (nuo 0.048
iki 0.166) rezultatai rodo, kad visy atskiry Agile
praktiky taikymo daznumas paaiskina IT
darbuotojy darbo rezultaty dispersijas (nuo 4,8%

iki 16,6%).

H4 — Bendras Agile praktiky

taikymas  teigiamai  veikia

darbuotojy jsitraukima j darba.

Priimta

p < 0.001. Hipotezé yra priimta, tik jos poveikis
yra silpnas. B (0.210) rodo teigiama rysio Kryptj,
R2 (0.08) rezultatai rodo, kad bendras Agile
praktiky daznumas

taikymo paaiskina IT

darbuotojy jsitraukimo j darba dispersija (8,00%).
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Lentelés tesinys.

H5 — Bendras Agile praktiky

p < 0.001. Hipotezé yra priimta, tik jos poveikis
yra silpnas. B (0.180) rodo teigiama rysio kryptj,
R2 (0.064) rezultatai rodo, kad bendras Agile

veikia jy darbo rezultatus.

taikymas teigiamai veikia IT | Priimta

praktiky taikymo daznumas paaiskina IT
darbuotojy pasitenkinima darbu. ) o ) N

darbuotojy  pasitenkinimo darbu  dispersija

(6,40%).

p < 0.001. Hipotezé yra priimta, tik jos poveikis
H6 — Bendras Agile praktiky yra silpnas. B (0.190) rodo teigiama rysio Kryptj,
taikymas teigiamai veikia 1T | Priimta | R? (0.072) rezultatai rodo, kad bendras Agile
darbuotojy darbo rezultatus. praktiky taitkymo daznumas paaiSkina IT

darbuotojy darbo rezultaty dispersija (7,20%).

p < 0.001. Hipotezé yra priimta, jos poveikis yra
H7 — IT darbuotojy jsitraukimas vidutinis. B (0.220) rodo teigiama rysio kryptj, R?
teigiamai veikia jy pasitenkinimg | Priimta | (0.096) rezultatai rodo, kad IT darbuotojy
darbu. jsitraukimas paaiskina IT darbuotojy

pasitenkinimo darbu dispersija (9,60%).

p < 0.001. Hipotezé yra priimta, jos poveikis yra
H8 — IT darbuotojy jsitraukimas vidutinis. B (0.280) rodo teigiama rysio kryptj, R?
] darbg teigiamai veikia jy darbo | Priimta | (0.156) rezultatai rodo, kad jsitraukimas j darbg
rezultatus. paaiskina IT darbuotojy darbo rezultaty dispersija

(15,60%).

p < 0.001. Hipotezeé yra priimta, jos poveikis yra
H9 — IT darbuotojy vidutinis. B (0.290) rodo teigiama rysio kryptj, R?
pasitenkinimas darbu teigiamai | Priimta | (0.168) rezultatai rodo, kad pasitenkinimas darbu

paaiskina IT darbuotojy darbo rezultaty dispersija
(16,80%).
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Lentelés tesinys.

Egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas
H10 — Bendras Agile praktiky mediacinis rysys, p < 0,05.
taikymas daro teigiamg jtakg Egzistuoja tiek tiesioginis, tiek netiesioginis
darbuotojy darbo rezultatams, o oriimta poveikis, jie abu yra teigiami ir statistiSkai
§1 ry$] medijuoja darbuotojy reik§mingi.
jsitraukimas j  darbg  ir Bendro efekto poveikis (B) - 0.310,
pasitenkinimas darbu. Tiesioginio efekto poveikis (B) - 0.210,

Netiesioginio efekto poveikis (B) - 0.100.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Gauti rezultatai parodo, jog visos iSsikeltos hipotezés buvo priimtos. PradZioje buvo atliktos
regresinés analizés H1-H9 hipotezéms patikrinti ir tada atlikta mediatoriy analizé H10 hipotezei
nustatyti. Tai atlikus jgyvendintas tyrimo tikslas - jvertintas rysis (1) tarp atskiry Agile praktiky
taikymo ir IT darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei jvertintas rysis (2) tarp
bendro Agile praktiky taikymo (X) ir IT darbuotojy daro rezultaty (Y) ir jvertintas IT darbuotojy
jsitraukimo j darbg (M1) ir pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy poveikis minétam rySiui.

Priimtos H1 ir H4 hipotezés yra patvirtinamos jvairiy tyrimy, kurie rodo, kad Agile praktikos
didina IT darbuotojy jsitraukimo lygj. Si i§vada sutampa su Tripp ir kt. (2016) teigimu, kad Agile
praktikos sukuria darbo aplinka, kuri didina darbuotojy jsitraukima, nes yra skatinamas didesnis
savarankiSkumas ir sprendimy priémimas bendradarbiaujant. Agile praktikos sukuria nuolatinius
procesus kaip kasdieniai stand-up susitikimai ir retrospektyvos (Malik ir kt., 2021). Tai sukuria
reguliarius grjZztamojo rySio ciklus, kurie palaiko darbuotojy psichinius ir emocinius rysius su jy
darbu. Darbuotojy jsitraukimas yra esminis darbuotojy iSlaikymo veiksnys Siuolaikiniame
konkurencingame IT sektoriuje (Sahbazovi¢ ir kt., 2023). Atviras ir bendradarbiavimu grjstas Agile
praktiky, tokiy kaip sprinto planavimas ir sprinto perziiiros, pobuidis sukuria prasmingg jsitraukimg j
darba, nes skatina siekti ir prisidéti prie tikslo (Bakker ir Albrecht, 2018). Visi autoriai akcentuoja
Agile praktiky taikymo svarbg darbuotojy jsitraukimui j darbg ir tai patvirtina H1 ir H4 iSkeltas
hipotezes ir i$ jy atsiradusj Sio tyrimo rezultata, jog atskiras ar bendras Agile praktiky taikymo
daznumas teigiamai veikia IT darbuotojy jsitraukimg j darba.

Atliktas tyrimas patvirtina H2 ir H5 hipotezes, kurios teigia, kad Agile praktikos teigiamai
veikia IT darbuotojy pasitenkinima darbu. Agile praktikos stiprina pasitenkinimg darbu $iuolaikingje
sudétingoje technologijy aplinkoje (Fagerholmo ir Pagelso, 2014). Agile praktikos sukuria tokias

darbo vietos salygas, kurios atitinka siuolaikiniy IT specialisty pageidavimus dél darbo ir asmeninio
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gyvenimo balanso pusiausvyros ir prasmingo komandinio darbo (Russo ir kt., 2021). Agile praktikos
savyje turi keletg veiksniy, kurie didina darbuotojy pasitenkinima. Agile praktikos mazina su darbu
susijusj stresa dél valdomy iteracijy ir aiSkiai apibrézty darbo riby (Kropp ir kt., 2018). To tyrimo
rezultatai patvirtina §j poziurj, nes po Agile praktiky pritaikymo dalyviai pranes¢ apie maziau
vir§valandinio darbo atvejy ir stabilesnj darby tvarkarastj. Agile sistemos sprendzia techniniy
darbuotojy socialinés izoliacijos problema dél savo bendradarbiavimo plétojimo (Moe ir kiti, 2019).
Agile komandy bendradarbiavimo pobidis atitinka IT specialisty socialinés sgveikos ir mokymosi
galimybiy reikalavimus(Moe ir Kiti, 2019). Socialinis aspektas tampa ypac¢ svarbus $iy dieny darbo
aplinkoje, kurioje dabar daznai naudojamasi nuotolinio ir hibridinio darbo organizavimu (Schmidt ir
kt., 2022). Agile komandos, kurios dirbo pagal Agile praktikas, patyré didesnj pasitenkinima
organizavimu (Schmidt ir kt., 2022). Visi autoriai akcentuoja Agile praktiky taikymo svarbg
darbuotojy pasitenkinimui darbu ir tai patvirtina H2 ir H5 iskeltas hipotezes ir i§ jy atsiradusj §io
tyrimo rezultata, jog atskiras ar bendras Agile praktiky taikymo daznumas teigiamai veikia IT
darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Siame tyrime priimtos H3 ir H6 hipotezés patvirtina, jog Agile praktikos gerina IT darbuotojy
darbo rezultatus. Sio tyrimo rezultatai sutampa su Melo ir kt. (2020) atlikto tyrimo rezultatais, kurie
parodé, kad komandos, kurios pritaiké Agile praktikas, pasieké didesnj produktyvuma nei komandos,
naudojancios hibridinius ar tradicinius metodus. Agile praktikos veiksmingiau parengia IT
specialistus sudétingiems ir kintantiems dabartinés programinés jrangos kirimo reikalavimams
(Dingsgyr ir Lassenius, 2016). Todél keletas veiksniy gali paaiskinti, kodél Agile praktikos lemia
geresnius darbo rezultatus. Agile komandoms, turin¢ioms tinkamos projekty jgyvendinimo patirties,
sumazéja pridétinio koordinavimo i$laidos, todél efektyviau naudojami Kiti iStekliai ir greiciau
sprendziamos problemos (Strode, 2016). Nuosekli retrospektyvy praktika Agile komandose skatina
tiek neatidéliotinus procesy koregavimus, tiek ilgalaikj jgtidZiy tobulinimg (Lenberg ir kt., 2019).
Techninés Agile praktikos rodo didesne tiesioging jtaka veiklos rodikliams nei ceremoninés praktikos
(Dieboldo ir Mayerio, 2017). Taciau techninés Agile praktikos pasiekia geresnj tvarumg ir
veiksminguma esant tinkamai bendradarbiavimo struktiirai, o tai rodo, kad sisteminis pozitiris duoda
optimalius darbo rezultatus (Przybilla ir kt., 2018),. Visi autoriai akcentuoja Agile praktiky taikymo
svarbg darbuotojy darbo rezultatams ir tai patvirtina H3 ir H6 iskeltas hipotezes ir i§ jy atsiradusj §io
tyrimo rezultatg, jog atskiras ar bendras Agile praktiky taikymo daznumas teigiamai veikia IT
darbuotojy darbo rezultatus.
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Tyrime patvirtina H7 hipotezé placiai aptarinéjama ir moksliniuose $altiniuose. Jsitrauke
darbuotojai, atlickantys IT funkcijas, pranesa apie gerokai didesnj pasitenkinimg darbu nei jy kolegos,
kuriems budingas zemesnis jsitraukimo lygis (Saks ir Gruman, 2021). Isitrauke¢ IT darbuotojai
techninéms problemoms ir besikeiCiantiems projekty reikalavimams, dél kuriy gali sumazéti
pasitenkinimas darbu (Bakker ir Albrecht, 2018). Naujausi tyrimai rodo, kad darbuotojy jsitraukimo
ir pasitenkinimo darbu rysys skiriasi priklausomai nuo jvairiy IT darbo funkcijy. Programuotojai ir
duomeny analitikai patyria stipriausig ry$j tarp jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu, nes $ios
pareigos reikalauja didelio kiirybiskumo ir problemy sprendimo (Memon ir kt., 2018). Jsitraukimo j
darbg ir pasitenkinimo darbu rySys to tyrimo ribose isliko teigiamas, ta¢iau susilpnéjo tarp IT pagalbos
specialisty. [sitraukimas tiesiogiai lemia pasitenkinimo darbu lygio pokycius (Sharma ir Sharma,
2020). Jy tyrimo duomenys atskleidé, kad pakilus darbuotojy jsitraukimo lygiui, IT specialistai patyré
geresnius pasitenkinimo darbu rodiklius. Visi autoriai akcentuoja IT darbuotojy jsitraukimo ir
pasitenkinimo darbu sgveika ir tai patvirtina H7 iskeltg hipoteze ir i§ jos atsiradusj Sio tyrimo rezultata,
jog didesnis IT darbuotojy jsitraukimas j darbg teigiamai veikia pasitenkinimg darbu.

Priimt H8 hipotezé atvaizduoja rysj tarp darbuotojy jsitraukimo ir darbo rezultaty. Tai yra
vienas i§ stipriausiy rysiy IT sektoriuje. Siuolaikiniai tyrimai rodo, kad IT specialistai, kurie pasizymi
didesniu jsitraukimu, nuolat pasiekia geresniy darbo rezultaty pagal jvairius veiklos rodiklius.
Darbuotojy jsitraukimas lemia apie 25% IT darbuotojy darbo rezultaty skirtumy (Bailey ir kt., 2017).
Isitrauke programuotojai kiiré koda su maziau klaidy ir jy uzduotims reikéjo maziau laiko derinimui
(Demerouti ir Cropanzano, 2017). Komandos, kuriy vidutinis jsitraukimo lygis buvo aukstesnis,
dazniau uzbaigdavo projektus laiku ir nevirSydamos biudzeto (Guan ir Frenkel, 2020). Didziausias
skirtumas buvo pastebimas, kai buvo dirbama su sudétingais projektais, kuriy reikalavimai buvo
neaiskis. Kognityviniai jsitraukimo aspektai rodo didelg reik§me IT darbo rezultatams. [sitrauke IT
specialistai pasiZyméjo geresniu ilgalaikiu démesiu ir kognityviniu lankstumu, o tai lémeé geresnj
kodavimo efektyvuma, sistemos dizaino kiirimg ir geresnius problemy $alinimo gebéjimus. Tyrimai
rodo, kad jsitraukimas turi jtakos savanoriSkoms IT darbuotojy pastangoms. Jsitrauke informaciniy
technologijy darbuotojai pasizyméjo didesniu polinkiu sitilyti pagalbg savo kolegoms ir aktyviai
prisidéjo prie ziniy baziy pildymo bei nuolatinio mokymosi (Pandita ir Ray, 2018). Toks IT
darbuotojy savanoriskas elgesys sukuria reikSmingg bendrg poveikj individualiems ir komandiniams
IT organizacijy darbo rezultatams. Jsitraukimas prognozuoja nuotoliniy IT darbuotojy veiklos
rezultaty lygj, o tai patvirtina jo veiksminguma ne tik jvairiose darbo vietose. Visi autoriai akcentuoja

IT darbuotojy jsitraukimo ir darbo rezultaty sgveika ir tai patvirtina H8 iskelta hipotezg ir i$ jos
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atsiradusj $io tyrimo rezultatg, jog didesnis IT darbuotojy jsitraukimas j darbg teigiamai veikia darbo
rezultatus.

Atliktas tyrimas patvirtina H9 hipoteze ir tai sutampa su naujausiais tyrimais, kurie rodo, kad
IT darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbu, pasiekia geresniy rezultaty pagal jvairius veiklos
rodiklius. Pasitenkinimas darbu Iémé 31 proc. programinés jrangos kuréjy veiklos jvertinimy
variacijos per dvejus metus, o tai pabrézia reik§mingg pasitenkinimo poveikj rezultatams (Tepayakul
ir Rinthaisong, 2018). IT specialistai patiria pasitenkinimo keliamg darbo rezultaty pageréjima per
jvairius tarpusavyje susijusius mechanizmus. IT specialistai, kurie patiria didesnj pasitenkinima,
pasizymi didesniu kognityviniu atkaklumu sprendziant sudétingas technines problemas (Kim ir
Gatlingo, 2019). Buvo nustatyta, kad darbuotojai, kuriy pasitenkinimo lygis yra aukstesnis, yra labiau
linkg istirti kelis problemy sprendimo budus, prie§ pasiduodami, o tai lemia veiksmingus techniniy
problemy sprendimus. Dalijimosi ziniomis elgesys tampa labai svarbus dirbant IT srityje.
Pasitenkinimas darbu, kaip paaiSkéjo, reikSmingai skatina Siuos veiksmus. IT darbuotojai, kurie
nurodé esantys patenkinti darbu, 46% atvejy buvo dazniau linke uZbaigti darbg su dokumentais,
prisidéti prie komandos zinyno pildymo ir aktyviai dalyvauti kodo perzitiry metu (Kianto ir kt., 2016).
Visos komandos darbo rezultatams naudingas dalijimosi Ziniomis elgesys, kuris kartu sumazina
priklausomybe nuo konkreciy komandos nariy. Tyrimai rodo, kad IT aplinkoje techniniy sprendimy
priémimo kokybé pageréja, kai padidéja darbuotojy pasitenkinimo lygis. Sistemy administratoriai,
kurie yra pasitenking, priimdavo iSmintingesnius su saugumu susijusius sprendimus ir vengdavo
rizikingy sutrumpinimy sprendziant infrastruktiros problemas (Shropshire ir Kadlec, 2019). Atrodo,
kad pasitenkinimas gerina ir darbo rezultaty apimtj, ir kokybe, o tai labai svarbu atlickant IT funkcijas,
nes klaidos kelia didele rizikg. Darbuotojy pasitenkinimo ir veiklos rezultaty rySys yra nevienodas,
atsizvelgiant j konkrecias IT sektoriaus vaidmeny charakteristikas. IT specialistai, dirbantys j klientus
orientuotose pozicijose, pavyzdziui, techninio palaikymo ir sprendimy konsultavimo srityse, parodé
stipriausig pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty rysj (Varma ir kt., 2020). IT darbuotojy pradinis
pasitenkinimo lygis sékmingai prognozavo vélesnius darbo rezultatus po SeSiy ménesiy (Fu ir
Deshpande, 2018 m.). Moksliniuose straipsniuose matomas patvirtinimas, kad darbo rezultaty
gerinimg inicijuoja darbuotojy pasitenkinimas, o ne jis yra darbo rezultaty pasekmé. Visi autoriai
akcentuoja IT darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty sgveika ir tai patvirtina H9 iskelta
hipoteze ir i$ jos atsiradusj Sio tyrimo rezultata, jog didesnis IT darbuotojy pasitenkinimas darbu
teigiamai veikia darbo rezultatus.

Siame tyrime priimta H10 hipotezé patvirtina, jog rysys tarp Agile praktikos ir darbuotojy

jsitraukimo ] darbg bei pasitenkinimo darbu IT pramonéje yra sudétingas, taciau vis daZniau
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patvirtinamas i$samiais moksliniy tyrimy dokumentais. IT specialistai, dirbantys brandziose Agile
aplinkose, dél didesnés autonomijos ir meistriSkumo patirties pasizyméjo 32% aukStesniais
jsitraukimo rodikliais, palyginti su tradicinése kiirimo aplinkose dirbanciais specialistais (Meier ir kt.,
2018). Naujausiais tyrimais tiksliai nustatyta, kurios Agile praktikos daro stipriausiag poveikj
jsitraukimo ir pasitenkinimo gerinimui. ReikSmingiausias teigiamas rySys su darbuotojy jsitraukimo
ir pasitenkinimo rezultatais buvo nustatytas tarp savarankiskai valdomy komandy, retrospektyvy ir
nuolatinio klienty jtraukimo (Schmidt ir kt., 2020). Idiegus Agile praktikas, darbuotojy jsitraukimas
didéja, nes darbo patirtis tampa prasmingesné. IT specialistai, dirbantys Agile aplinkoje, patyré
stipresnj rys$j su galutinio naudotojo verte ir geriau suvoké savo darbo poveikj organizacijos tikslams
(Kropp ir Meier, 2017). Nustatytas reikSmingas rySys tarp didesnio prasmingumo ir aukstesnio
isitraukimo lygio, ypac kalbant apie atsidavimo aspekta. RySys tarp Agile praktiky ir pasitenkinimo
darbu 1§ dalies paaiSkinamas maz¢janciu vaidmeny dviprasmiskumu. Vykstantys reguliariis
planavimo susitikimai ir aiSkiai apibrézti uzduoCiy uzbaigimo standartai, gerokai sumazina
neapibréztuma dél turimy lukesciy ir vertinimo standarty (Lappi ir Aaltonen, 2017). Agile praktikos
pagerino komandos jsitraukimg ir pasitenkinimg daugiausia dél tinkamo technologinio palaikymo ir
vadovy pritarimo (Ghobadi ir Mathiassen, 2016).

Darbuotojy jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu kartu sukuria daugialype¢ dinamika,
kuri daro didele jtaka darbo rezultatams IT srityje. Dabartiniai tyrimai rodo, kad Sie kintamieji veikia
kartu kaip vieningos sistemos dalis, o ne kaip atskiri vienetai. Sie elementai yra tarpusavyje susije
ciklai, kurie rodo, kad kiekvieno komponento tobuléjimas ilgainiui lemia teigiama poveikj kitiems
(Mékikang ir kt., 2016). Darbuotojy jsitraukimas paprastai biina ankstesnis uZ pasitenkinimg darbu,
kuris véliau daro jtakg darbo rezultatams (Knight ir kt., 2017). Komandos jsitraukimas sukuria
bendrus emocinius i§gyvenimus, kurie savo ruoztu daro jtakg bendram komandos pasitenkinimui ir
darbo rezultatams (Meneghel ir kt., 2016). Pasitenkinimo, jsitraukimo ir darbo rezultaty rySys
priklauso nuo projekto sudétingumo (MacCormack ir kt., 2018). Sudétinguose IT projektuose,
kuriuose vyrauja didelis neapibréztumas, jsitraukimas lemia reik§mingesnj darbo rezultaty
pageréjimg. Iprastinés techninés prieziiiros veiklos pasizyméjo stipresnémis sgsajomis tarp
pasitenkinimo ir darbo rezultaty. Panasu, kad psichologiniy mechanizmy dominavimas priklauso nuo
konkreciy uzduoties ypatybiy. Naujuose tyrimuose nagrinéti galimi $iy rysiy skirtumai jvairiose IT
specializacijose. Karybines pareigas, pavyzdziui, UX dizainerio, uzimantys asmenys pasieké geresniy
darbo rezultaty dél jsitraukimo, o operatyvines pareigas, pavyzdziui, infrastruktiiros palaikymo
specialisto, uzimantiems asmenims daugiau naudos teiké pasitenkinimas (Tang ir Ghobadian, 2019).

Visi autoriai akcentuoja Agile praktiky taikymo rysj su IT darbuotojy jsitraukimu j darbg ir darbuotojy
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pasitenkinimu bei Siy veiksniy jtakg IT darbuotojy rezultatams ir tai patvirtina H10 iskeltg hipoteze
ir 1§ jos atsiradusj $io tyrimo rezultata, jog bendras Agile praktiky taikymas daro teigiamg jtaka

darbuotojy darbo rezultatams, o $j ry$j medijuoja darbuotojy isitraukimas j darbg ir pasitenkinimas
darbu.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Atlikus mokslinés literatiiros analizg, yra matoma, kad IT darbuotojy jsitraukimas j
darbg, pasitenkinimas darbu ir darbo rezultatai yra glaudziai susij¢ konstruktai. Juos veikia jvairiis
aspektai kaip psichologiné darbo aplinka, vadovavimo biidas ir darbuotojy savirealizacijos
galimybés. Atskiros Agile praktikos, kurias darbuotojai taiko, turi poveikj Siems aspektams.
Moksliniuose Saltiniuose dominuoja bendroji Agile metodikos apZzvalga. Yra mazai atskiry Agile
praktiky tyrimy, atskleidzianciy, Kaip atskiry Agile praktiky taikymas daro jtaka IT darbuotojy
patiréiai. Sis tyrimas uZpildo $ia spraga. Jo metu nustatomi rysiai tarp 15 atskiry Agile praktiky ir IT
darbuotojy jsitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty. Sis tyrimas siekia atskirti
bendrg Agile metodikos efekta ir identifikuoti konkrecias Agile praktikas, Kkurias taikant
organizacijose bty labiau prisidedama prie darbuotojy patirciy ir rezultaty gerinimo.

2. Tyrimui atlikti buvo naudojami keli empiriniai matavimo jrankiai. Jie skirti jvertinti
IT darbuotojy jsitraukimui j darbg, pasitenkinimui darbu ir darbo rezultatams. UWES (9 klausimy
versija) matavimo modelis buvo pasirinktas jsitraukimui j darbg matuoti dél savo mokslinio
pagrindimo ir patikimumo. Darbo pasitenkinimo matavimui buvo pasirinktas penkiy teiginiy
trumpasis pasitenkinimo indeksas. Siuo klausimynu yra darbuotojo emocinis ir motyvacinis darbo
santykis. IT darbuotojy rezultaty vertinimas vyko pagal darbuotojy darbo rezultaty kokybés
klausimyna, kuriuo pabréziami asmeniniai rezultatyvumo aspektai — kompetencija, efektyvumas,
atsakomybé ir tiksly siekimas. Visy pasirinkty konstrukto matavimo metody yra auks$tas vidinis
patikimumas (Cronbach's a > 0.83). Tai suteikia galimybe teisingai interpretuoti Agile praktiky rysius
su darbuotojy patirties rodikliais. Tyrime naudoti klausimynai padeda geriau suprasti darbuotojy
poziiir] ir jgalina atlikti patikimg statisting analize.

3. Dispersinés analizés rezultatai parodé, kad keletas IT darbuotojy demografiniy savybiy
daro jtakg Agile praktiky taikymo efektyvumui. Atlikus darbuotojy jsitraukimo j darba, pasitenkinimo
darbu ir darbo rezultaty vertinimg pagal skirtingas pareigy grupés, buvo rastas statistiS$kai reikSmingas
skirtumas, kad vadovaujancias ar koordinuojancias funkcijas vykdantys IT darbuotojai pateike
aukstesnius jsivertinimus palyginus su labiau technines ir analitines pareigas uzimanciais IT
darbuotojais. Organizacijos dydis taip pat buvo susijes su vertinimy skirtumais. Darbuotojai,
dirbantys mazesnése jmonése dazniau nurodé¢ didesnj jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu
lygi. Darbo stazo analizé parodé, kad 1-3 mety darbo patirtj turintys darbuotojai turi auksciausius

jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu rodiklius. Tuo tarpu patyrg darbuotojai (5+ mety) yra labiau
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linke atlikti aukstesnj savo darbo rezultaty vertinima. Sie rezultatai rodo, jog taikomy Agile praktiky
suvokimas ir darbuotojy isitraukimas j darba, pasitenkinimas darbu ir darbo rezultatai yra neatsiejami
nuo darbuotojo pozicijos, jmonés dydzio ir darbo stazo dabartinéje jmonéje.

4, Tyrimo metu iSsiaiskinta, jog nors statistiSkai reikSmingi rySiai tarp Agile praktiky
taikymo ir IT darbuotojy jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty buvo nustatyti,
poveikio stiprumas daugeliu atvejy isliko silpnas. Nors rezultatai leidZia suvokti Agile praktiky jtaka
darbuotojy jsitraukimui j darbg, pasitenkinimui darbu ir daro rezultatams, Sie duomenys taip pat
parodo, kad i jtaka turi savo ribas ir gali bati priklausoma nuo kity tyrime netirty veiksniy. Jvairiy
Agile praktiky jtakos skirtumai rodo, kad kai kurios i$ jy turi didesnj poveikj nei kitos, todél apsimoka
analizuoti kiekvieng jy atskirai, o ne nagrinéti bendra metodika. Tyrimo rezultatai skatina tolimesne
diskusija, ar darbuotojy patirtis taikant Agile praktikas priklauso nuo kity veiksniy.

5. Atliktos mediacijos analizés rezultatai parodé, kad Agile praktiky taikymas daro tiek
tiesioging, tiek netiesioging jtaka IT darbuotojy darbo rezultatams. Bendras Agile praktiky poveikis
darbo rezultatams yra statistiSkai reik§mingas, taciau $is poveikis statistiskai reikSmingai sumazéja,
kai yra jtraukiami j modelj mediatoriai - darbuotojy jsitraukimas j darbg ir darbo pasitenkinimas. Tali
reiskia, jog dalis Agile praktiky poveikio darbo rezultatams pasireiskia per darbuotojy emocinj bei
motyvacinj darbo ry$j. Tokia mediaciné struktiira atskleidzig svarbig jzvalga, kad tik Agile praktiky
taikymas nereiSkia geresniy darbo rezultaty. Todél organizacijos taip pat turi skirti démesio
investuojant j IT darbuotojy jsitraukima ir pasitenkinimg darbu. Sie rezultatai patvirtina H10 hipoteze
ir parodo, kad kompleksinis poveikis yra svarbus. Efektyvus Agile praktiky taikymas yra maziau

svarbus uz jy jgyvendinimo konteksta, kuris formuoja didesnj poveiki darbo rezultatams.

Remiantis magistro baigiamojo darbo rezultatais bei iSvadomis, pateikiami Sie
pasiilymai:

1. Organizacijoms, taikanc¢ioms Agile metodikos praktikas, turéty siekti daugiau nei tik
techniniy sprendimy jgyvendinimo ir formalios metodikos taikymo. Sis tyrimas parodo, jog
darbuotojy jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu yra svarbas veiksniai tarp Agile praktiky
taikymo ir darbo rezultaty. Vadovai ir zmogiskyjy istekliy specialistai turéty uztikrinti, kad Agile
praktikos neapsiriboja tik procesy rinkiniu, bet padéty sukurti geras salygas komandiniam darbui,
darbuotojy autonomijai, atgalinio rySio suteikimo ir gavimo kultiirai, augimo galimybes. Skatinant

Sias sglygas, didés darbuotojy motyvacija ir organizacija turés geresnius rezultatus.
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2. Tyrimo metu buvo analizuojamas tik IT darbuotojy asmeniniy patirciy vertinimas apie
jsitraukimg j darba, pasitenkinima darbu ir darbo rezultatus. Tokiu biity tyrimas rémési darbuotojy
subjektyviais duomenimis. Sitiloma j bisimus tyrimus jtraukti ir duomenis i$ kitokiy perspektyvy. Tai
galéty buti vadovy vertinimai, klienty vertinimai ar objektyvis produktyvumo duomenys. Tokia
metodika leisty issiaiSkinti, koks rySys yra tarp darbuotojy subjektyviy vertinimy ir pamatuojamy
darbo rezultaty. Pagal tai galima buty identifikuoti, kokie rezultatai yra subjektyviis, 0 kokie
objektyviai atsirade dél Agile praktiky taikymo efekto. Tai leisty praplésti §j atliktg tyrima.

3. Siuo atveju buvo nustatytos 15 skirtingy Agile praktiky ir jos i§nagrinétos remiantis
Henriksen ir Pedersen kokybinis Agile vertinimo modeliu. Sitiloma kitiems tyrimams sugrupuoti
Agile praktikas pagal jy tipus j technines, komunikacines ir kultiirines. Praktiky grupiy klasifikavimas
padéty nustatyti, kurios jy yra svarbios IT darbuotojy jsitraukimui, pasitenkinimui ir rezultatams. Be
to, galima bty jvertinti, kaip daznai konkre¢iy Agile praktiky taikymas kartu veikia rezultatus. Gal
bus pastebéta, jog tam tikros Agile praktikos pasiekia maksimaly efektyvuma tik kai yra taikomos
kompleksiskai, o atskirai jy taikymas nesukelia ryskiy rezultaty. Sis kontekstas tikétina, kad padéty
Agile praktikas taikyti tikslesnémis metodologijomis.

4, Atsizvelgiant | tai, kad regresiniai modeliai i8aiSkino tik mazg dalj darbuotojy darbo
rezultaty variacijos, rekomenduojama naujuose tyrimuose pakeisti analizuojamus kintamyjy
rinkinius. Be jsitraukimo | darbg ir pasitenkinimo darbu papildyti analiz¢ tokiais veiksniais kaip
vidiné motyvacija, streso lygis, vadovavimo stilius, organizaciné kultiira, darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas. Siy kintamyjy jtraukimas padéty kurti sudétingesnius modelius. Tokie tyrimai
padéty gilinti supratima apie kompleksing Agile praktiky jtaka. Buity galima geriau issiaiskinti, kokios
salygos reikalingos, kad Agile praktikos biity kuo veiksmingesnés i$ IT darbuotojy perspektyvos
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SANTRAUKA

Pagrindinis magistro baigiamojo darbo tikslas yra i$nagrinéjus mokslingje literatiiroje apraSomus
Agile praktiky taikymo, darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty teorinius aspektus
bei atlikus empirinj tyrimg, nustatyti bei jvertinti ry$j (1) tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir
darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei nustatyti ir jvertinti rysj (2) tarp bendro
Agile praktiky taikymo (X) ir darbuotojy daro rezultaty (Y) ir jvertinti darbuotojy jsitraukimo 1}
darbg (M1) ir pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy jtakg Siam rySiui.

Magistro darbg sudaro 6 dalys: jvadas, teorin¢ darbo dalis, tyrimo metodika, empirinis tyrimas,
iSvados ir literatiiros sgraSas. [vade pristatomas darbo temos aktualumas, iStyrimo lygis, naujumas,
mokslin¢ problema, tikslas, uzdaviniai, metodai bei darbo struktiira. Antroje, teorin¢je darbo dalyje,
remiantis moksline literatiira, nagrin¢jami atskiry Agile praktiky samprata ir reikSmé. Taip pat
analizuojama darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty samprata. Apzvelgiami
pagrindiniai atskiry Agile praktiky, darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty
matavimo modeliai. Be to, yra nagrinéjami rysiai tarp darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo, darbo
rezultaty, atskiry Agile praktiky ir bendros Agile metodikos teoriniu aspektu. Trecioje dalyje yra
pateikiamas empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai, konceptualus tyrimo modelis bei suformuotos

hipotezés. Tada apraSomos tyrimo instrumentas ir organizavimas, pateikiamos imties
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charakteristikos bei pristatomi tyrimo ir duomeny analizés metodai. Ketvirtoje, empirinio tyrimo
dalyje, yra atlickama duomeny analizé — reikSmingumo ir normalumo testai. Po to sudaromi
regresijos modeliai ir analizuojami sarysiai tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir IT darbuotojy
jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei bendro Agile praktiky taikymo rysys su darbuotojy
rezultatais ir jj lemianciais veiksniais — darbuotojy jsitraukimu ir pasitenkinimu. Bus tikrinami pries
tai sudaryti konceptualiis tyrimo modeliai, atlickama mediaciné analizé, pateikiami empirinio
tyrimo rezultatai. Penktoje dalyje yra pateikiamos iSvados. Jose apibendrinami gauti empirinio
tyrimo rezultatai bei pateikiami pasiiilymai. Paskutinéje dalyje yra nurodomas literattiros sgrasas.
Mokslinés literatiiros analizéje aptariama Agile metodikos raida, atskiros jos praktikos ir jy sgsajos
su darbuotojy darbo rezultatais. Analizuojami ir darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo bei darbo
rezultaty konstruktai ir jy sgveika organizaciniame kontekste. Tyrime iSskiriama penkiolika atskiry
Agile praktiky, siekiant nustatyti, kurios jy daro didZiausig poveikj tiriamiesiems Kintamiesiems.
Toliau autorius pateikia sudarytus tyrimo modelius, kuriais remiantis atlickama tolimesné analizg.
Autoriaus atlikto tyrimo metu siekiama jvertinti ry$j (1) tarp atskiry Agile praktiky taikymo ir
darbuotojy jsitraukimo, pasitenkinimo ir darbo rezultaty bei nustatyti ir jvertinti rysj (2) tarp bendro
Agile praktiky taikymo (X) ir darbuotojy daro rezultaty (Y) ir jvertinti darbuotojy isitraukimo i
darba (M1) ir pasitenkinimo darbu (M2) mediatoriy jtaka §iam rysiui. Siam tikslui pasiekti, autorius
atliko kiekybinj tyrima, kurio metu buvo apklausti 477 IT darbuotojai. Duomeny analizé buvo
atliekama SPSS programinés jrangos pagalba. Tyrimo metu jvertintas Agile praktiky taikymo
daznumas, darbuotojy isitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu ir individualiy darbo rezultaty
lygiai. Buvo atlikti ANOVA, regresiniai ir mediaciniai testai. Taip pat analizuotas rySiy skirtumas
tarp skirtingy pareigy, darbo stazo ir organizacijos dydzio grupiy.

Gauti rezultatai parodé, kad dauguma rySiy tarp Agile praktiky ir darbuotojy jsitraukimo,
pasitenkinimo bei darbo rezultaty yra statistiSkai reikSmingi, taciau jy poveikio stiprumas isliko
silpnas. Buvo patvirtinta, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu dalinai
medijuoja bendra Agile praktiky poveikj darbo rezultatams. Taip pat nustatyta, kad kai kurios Agile
praktikos turi stipresnj poveikj nei kitos, o darbuotojy demografinés savybés daro itaka poveikio
suvokimui.

Darbo pabaigoje pateikiamos apibendrintos iSvados ir praktiniai sitilymai, kurie gali biiti naudingi
zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistams, Agile komandy vadovams bei organizacijoms,
siekian¢ioms efektyviau jgyvendinti Agile praktiky principus darbuotojy patirties gerinimui. Darbag
sudaro: 115 puslapiy, 42 lentelés, 5 paveikslai, 124 Saltiniai.
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SUMMARY

The main objective of the Master's thesis is to identify and evaluate the relationship (1) between the
use of individual Agile practices and employee engagement, employee satisfaction and performance
through an empirical study of the theoretical aspects of the use of Agile practices, employee
engagement, and job performance as described in the literature, satisfaction and job performance,
and to identify and assess the relationship (2) between the overall adoption of Agile practices (X)
and employee performance (Y) and to assess the mediating effects of employee engagement (M1)

and job satisfaction (M2) on this relationship.

The Master's thesis consists of 6 parts: introduction, theoretical part of the thesis, research
methodology, empirical study, conclusions and list of references. The introduction presents the
relevance of the topic, the level of research, novelty, scientific problem, aim, objectives, methods
and structure of the thesis. In the second, theoretical part of the thesis, based on the scientific
literature, the concept and meaning of individual Agile practices are examined. It also analyses the
concept of employee engagement, satisfaction and performance. The main models for measuring
individual Agile practices, employee engagement, satisfaction and performance are reviewed. In
addition, the relationships between employee engagement, satisfaction, performance, individual
Agile practices and the overall Agile methodology are examined from a theoretical perspective. The

third part presents the aim, objectives, conceptual model and hypotheses of the empirical study. It
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then describes the research instrument and organization, presents the characteristics of the sample
and presents the research and data analysis methods. In the fourth part of the empirical study, the
data analysis is carried out in the form of significance and normality tests. Regression models are
then constructed and the relationships between the use of individual Agile practices and 1T
employee engagement, satisfaction and performance are analyzed, as well as the overall relationship
between the use of Agile practices and employee performance and the determinants of it - employee
engagement and satisfaction. The conceptual research models will be tested; a mediation analysis
will be carried out and the results of the empirical study will be presented. In the fifth part, the
conclusions are presented. It summarizes the results obtained from the empirical study and offers

suggestions. The last part contains a list of references.

The literature review discusses the evolution of the Agile methodology, its individual practices and
their relationship to employee performance. The constructs of employee engagement, satisfaction
and performance and their interaction in an organizational context are also analyzed. The study
identifies fifteen individual Agile practices in order to determine which of them have the greatest
impact on the variables under study.

The author then presents the research models constructed, which form the basis for further analysis.
The author's study aims to assess the relationship (1) between the adoption of individual Agile
practices and employee engagement, satisfaction and job performance, and to identify and assess
the relationship (2) between the overall adoption of Agile practices (X) and employees' job
performance (), and to assess the influence of the mediators of employee engagement (M1) and
job satisfaction (M2) on this relationship. To achieve this objective, the author conducted a
quantitative study in which 477 IT employees were interviewed. Data analysis was carried out using
SPSS software. The study assessed the frequency of adoption of Agile practices, levels of employee
engagement, job satisfaction and individual job performance. ANOVA, regression and mediation
tests were performed. Differences in the relationships between different job titles, seniority and

organization size groups were also analyzed.

The results showed that most of the relationships between Agile practices and employee
engagement, satisfaction and job performance were statistically significant, but the strength of the
effect remained weak. Employee engagement and job satisfaction were confirmed to partially
mediate the overall impact of Agile practices on performance. It was also found that some Agile
practices have a stronger impact than others, and that employee demographic characteristics

influence the perception of impact.
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The paper concludes with a set of summary conclusions and practical suggestions that may be useful
for HRM practitioners, Agile team leaders and organizations seeking to more effectively implement
Agile practices to improve employee experience.

The thesis consists of 115 pages, 42 tables, 5 figures, and 124 references.
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jsitraukimui, pasitenkinimui darbu ir darbo rezultatams, bei kurios yra vertos taikyti
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Jei pageidaujate gauti apibendrintus tyrimo rezultatus, neprivalomai palikite savo el. pasto adresg
pabaigoje — jis bus naudojamas tik Siam tikslui ir nebus susietas su Jiisy atsakymais.

Dékoju uz Jusy laika ir atsakymus!

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami.
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Kaip daZnai §i praktika taikoma jusy projekte?

S ©
S| 8| @
X | =X | E | 3
~ © S 3
. = o = =
Eil. = -% S | R
oo N +— [<5) N
Nr. [Teiginiai 7 = c s
Q| X
1 Produkto kiirimas iteracijomis (sprintais) 1 2 3 4
5 Sprinto perzitira (Sprint review) 1 5 3 4
3 Dalimis kuriamas dizainas viso projekto metu 1 5 3 4
(Incremental design)
n Sprinto retrospektyva (Sprint retrospective) 1 2 3 4
5 Nuolat ieSkoma biidy tobuléti 1 2 3 4
bendradarbiaujant (Improve collaboratively)
6. Naudotojy istorijos (User Stories) 1 5 3 4
7 Egzistuojantis prioritetinis produkto darby 1 5 3 4
" sgrasas (Product backlog)
Sprinto planavimo susitikimas (Sprint
B. planning) 1 2 3 4
9. Vizuali uzduo¢iy lenta (Task board) 1 9 3 4
Visos darbo eigos vizualizavimas (Visualize
10. workflow) 1 2 3 4
11 L(pa)SdlenIS ,,standup® susitikimas (Daily stand- 1 9 3 4
Egzistuoja produkto savininkas (Product
12. owner) 1 2 3 4
13 Sprinto darby sarasas (Sprint backlog) 1 ) 3 4
1 VVykdomas komandinis uzduo¢iy vertinimas 1 9 3 4
" |(Team-based estimation)
15 Visi komandos nariai atsakingi uz galutinj 1 9 3 4
" |rezultata (Whole team approach)

Pastaba: 1 — daznai taikoma, 2 — kartais taikoma, 3 — netaikoma, 4 — neZinau.
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Isitraukimas j darba

s | | 3

(%2] b o~ —
sc8l2 |g |[£]8 |2
S3E | |22y 2

(4] <) ] 2 L] A @ @ R

HEREEREER AR
Eil o |zsg| =8 TS E|§3 T
Z| S| S8 X S| 8 3
Nr. [Teiginial x 5 P S| S ] 8
o el = o o ~= w0
> 3| S s S = >

2~ & |3 |§|S

Y S| S
1 Darbe jauciuosi kupinas energijos 0 1 2 3 4 5 6
2. |Darbe jauciuosi stiprus (-i) ir energingas (- | 0 1 2 3 4 5 6

2)
3. |Esu entuziastingas (-a) dél savo darbo 0 1 2 3 4 5 6
4.  [Mano darbas mane jkvepia 0 1 2 3 4 5 6
5. |Atsikéles ryte noriu eiti | darba 0 1 2 3 4 5 6
6. Jauciuosi laimingas, kai intensyviai dirbu 0 1 2 3 4 5 6
7. Didziuojuosi darbu, kurj dirbu 0 1 2 3 4 5 6
8.  |Esu visiskai jsitraukes (-usi) j savo darba 0 1 2 3 4 5 6
9. |Dirbdamas (-a) pasineriu j savo darbg taip, | 0 1 2 3 4 5 6
kad pamirstu laika.

daznai (Kelis kartus per savaitg), 6 = Visada (Kasdien)

Pastaba: 0 = Niekada, 1 = Beveik niekada (Kelis kartus per metus ar reciau), 2 = Retai (Kelis
kartus per ménesj), 3 = Kartais (Kelis kartus per ménesj), 4 = DazZnai (Kartg per savaite), 5 = Labali
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Pasitenkinimas darbu:

>
>
2 =
= 2 2
+— -] [<5]
> = c s | £
(%] c — < )
<5} = [<5) >
= 'a‘ 75} - e .a'
Eil. = 0 . ? | =
SR = c xe
Nr. [Teiginial iz = Z
> S >
w
)
[
1 |[Esu pakankamai patenkintas 1 5 3 4 5
(-a) savo darbu.
2.  |Dazniausiai darbe jauciuosi entuziastingai 1 2 3 4 5

nusiteikes (-Usi).
3. Kiekviena darbo diena atrodo, kad niekada 1 2 3 4 5

nesibaigs
4. Jauciu malonumg atlikdamas savo darba. 1 2 3 4 5
5. |Laikas, praleistas dirbant, man yra gana 1 2 3 4 5
nemalonus.

Pastaba: 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5
— visiskai sutinku.
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Darbo rezultatai

asiek¢iau tikslus ir laiky¢iausi terminy.

= 2 S
5 = = | 55| & S | B
= 5| 2|8 2 £ ¢
ot n »n = - = <
il IR IENE I
Nr. [Teiginiai z =2 o §’
> — =~
1 |AS pasiekiu savo darbo tikslus 1 2 6 7
2. |AS atitinku darbo veiklos kriterijus 1 2 3 4 5 6 7
3. |Parodau kompetencija atliekant visas su 1 2 3 4 5 6 7
darbu susijusias uzduotis
4. |Atitinku visus darbui keliamus 1 2 3 4 5 6 7
reikalavimus
5. |Gebéciau prisiimti daugiau atsakomybes, 1 2 3 4 5 6 7
nei man jprastai paskiriama
6. |Atrodau tinkamas (-a) uzimti aukstesnes 1 2 3 4 5 6 7
pareigas
7. |Esu kompetentingas (-a) visose savo darbo | 1 2 3 4 5 6 7
srityse ir efektyviai atlieku paskirtas
uzduotis
8.  |Gerai atlieku darba jvykdydamas uzduotis | 1 2 3 4 5 6 7
taip, kaip tikétasi
9.  |Planuoju ir organizuoju darbg taip, kad 1 2 3 4 5 6 7

nesutinku, 5 — I8 dalies sutinku, 6 — Sutinku, 7 — VisiSkai sutinku.

Pastaba: 1 — Visiskai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — I$ dalies nesutinku, 4 — Nei sutinku, nei
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Demografinés charakteristikos

Demografinés charakteristikos

Klausimai Galimi atsakymy variantai Atsakymai
Kokia Jasy lytis? Vyras / Moteris. 367 Vyrai / 109 moterys
Koks Jusy amzius? Jrasykite | 1 —99. Done
metus.
Vidurinis Done
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Koks yra Jisy iSsilavinimas? | AukStesnysis universitetinis
Doktorantiira
Kitas (nurodykite):
Kokios  Jasy  pareigos? | Atviras klausimas. Done
Irasykite.

Kiek darbuotojy dirba Jisy

1 - 10 darbuotojai (Mikro
jmong¢);
11 — 50 darbuotojai (Maza

jmong);

darbovieteje? 51 — 250 darbuotojai (Vidutineé
Jmong);
251 ir daugiau darbuotojy
(Didelé jmoné).

Darbo stazas dabartinéje

imongje? Jrasykite metus (jei 099

stazas iki 1 mety — jrasykite
0).
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2 priedas. StatistiSkai reik§mingu vidurkiy skirtumai pagal pareigas

Privalomas _ ) Vidurkiy )
_ ) (1) Pareigos (J) Pareigos ) SE Sig.
kintamasis skirtumas
Techniné Vadovai /
) o -0.55248 0.12135 <0.001
komanda koordinatoriai
Isitraukimas ] Technine o
Analitika / UX -0.36219 0.10378 <0.001
darbg komanda
Vadovai / -
) o Analitika / UX 0.19029 0.09152 0.04016
koordinatoriai
Techniné Vadovai /
) o -0,70328 0,16239 <0.001
komanda koordinatoriai
Pasitenkinimas Techniné
Analitika / UX -0,43865 0,14705 0.00359
darbu komanda
Vadovai / -
) o Analitika / UX 0.08974 0.08952 0.31854
koordinatoriai
Techniné Vadovai /
) o -0,58731 0,11469 <0.001
komanda koordinatoriai
Darbo Techniné .
_ Analitika / UX -0,36714 0,14937 0.01569
rezultatai komanda
Vadovai / .
) o Analitika / UX 0,12984 0,09348 0.28373
koordinatoriai

Pastaba: SE — standartiné paklaida
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3. priedas. Statisti§kai reikSmingy vidurkiy skirtumai pagal jimonés dydj

Privalomas Vidurkiy )

kintamasis dmont S skirtumas > 9
Mikro jmoné Maza jmoné 0.15247 0.08734 0.08393
Mikro jmoné Vidutiné jmoné 0.32456 0.09128 0.00058
Isitraukimas | Mikro jmoné Didelé jmone 0.41392 0.09517 <0.001
darba Maza jmoné Vidutiné jmoné 0.17209 0.08923 0.05661
Maza jmoné Didelé jmoné 0.26145 0.08876 0.00401
Vidutiné jmoné Didelé jmoné 0.08936 0.09267 0.33723
Mikro jmoné Maza jmoné 0.10829 0.08361 0.19824
Mikro jmoné Vidutiné jmoné 0.29817 0.09435 0.00209
Pasitenkinimas Mikro jmoné Didelé jmoné 0.37248 0.08927 <0.001
darbu Maza jmoné Vidutiné jmoné 0.18988 0.09156 0.04066
Maza jmoné Didelé jmoné 0.26419 0.08749 0.00321
Vidutiné jmoné Didelé jmoné 0.07431 0.09025 0.41225
Mikro jmoné Maza jmoné -0.09438 0.08872 0.28998
Mikro jmoné Vidutiné jmoné -0.27541 0.09188 0.00343
Darbo Mikro jmoné Didelé jmoné -0.15827 0.09267 0.09076
rezultatai Maza jmoné Vidutiné jmoné -0.18103 0.08911 0.04485
Maza jmoné Didelé jmoné -0.06389 0.08752 0.46709
Vidutiné jmoné Didelé jmoné 0.11714 0.09013 0.1967
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4. priedas. StatistiSkai reikSmingy vidurkiy skirtumai pagal darbo staza

Privalomas (I) Darbo stazo (J) Darbo stazo Vidurkiy - -
ig.
kintamasis grupé grupé skirtumas .
Naujokai Vidutinés patirties | -0.28649 0.09782 0.00422
Isitraukimas ] —
darh Naujokali Patyre -0.12857 0.09377 | 0.17341
arba —
Vidutinés patirties Patyre 0.15792 0.09164 | 0.08793
o Naujokali Vidutinés patirties | -0.24476 0.08947 | 0.00737
Pasitenkinimas —
darb Naujokai Patyre -0.11238 0.08591 | 0.19383
arbu
Vidutinés patirties Patyre 0.13238 0.08713 | 0.13183
Darb Naujokai Vidutinés patirties | -0.17926 0.08743 | 0.04295
arbo
_ Naujokai Patyre -0.35149 0.08977 | 0.00016
rezultatai __
Vidutinés patirties Patyre -0.17223 0.08528 0.0461
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