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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Organizacijos vertés kiirimo procesas neatsiejamas nuo verslo
procesy — struktiirizuoty ir koordinuoty veiksmy, leidzianciy jgyvendinti organizacijos tikslus
(Dumas ir kt., 2018). Spartéjant technologinei pazangai, verslo procesy valdymo (ang. Business
Process Management — BPM) praktika taip pat keiciasi, vis dazniau integruojant automatizavimo,
dirbtinio intelekto (DI) jrankius (Van der Aalst, 2016). Tai suteikia galimybiy padidinti veiklos
efektyvuma, pagerinti darbo rezultatus ir optimizuoti sprendimy priémimy procesa. Dirbtinis
intelektas, kurj Davenport ir Ronanki (2018) apibrézia kaip kompiuterines sistemas, atlieckancias
uzduotis, kurioms tradiciskai reikia zmogaus intelekto, tapo vienu i§ pagrindiniy verslo inovacijy
varikliu. Si tendencija pastebima verslo procesy valdyme (VPV), kur DI technologijos diegiamos
siekiant optimizuoti vidinius jmoniy procesus. Dirbtinio intelekto valdomos technologijos ne tik
automatizuoja jprastas uzduotis, bet ir pagerina nuspéjamaja analize, sprendimy ir procesy
optimizavima, i§ esmés keiia organizacines struktiras (Aldoseri ir kt., 2024). Dirbtinio intelekto
gebéjimas iSplésti zmogaus sprendimy priémima ir jgalinti procesy pritaikyma realiuoju laiku daro

ji itin svarbiu jmoniy jrankiu, turin¢iu jtakos veiklos valdymui ir vykdymui.

Coombs (2020) pastebi, kad dirbtinio intelekto integracija keicia darbo organizavimg ir
uzduoéiy paskirstyma, atsiranda naujy zmogaus ir DI bendradarbiavimo formy. Sis pokytis kelia
prisitaikyti prie dirbtinio intelekto papildyty darbo eigy. Nepaisant galimos naudos, DI skatinama
transformacija kelia susirtipinimg d¢l darbo viety perkélimo, jgudziy sen¢jimo (Agrawal ir kt.,
2019), didina baime¢ dé¢l automatizavimo, pakeisian¢io Zzmogaus darba, didina darbuotojy
psichologine jtampa (Frey ir Osborne, 2017). Sis susirfipinimas ypa¢ aktualus pramonés $akose,
kuriose DI taikymas kei¢ia mechanines ir kognityvines uzduotis. Tai sukelia netikruma dél
ilgalaikiy jsidarbinimo galimybiy, ypac jeigu darbuotojy jgtidZiai nesutampa su rinkos poreikiais
(Acemoglu ir Restrepo, 2020). Darbo nesaugumas siejamas su sumazgjusiu darbuotojy
jsitraukimu, maZzesniu produktyvumu ir organizacijos veiklos nuosmukiu (Ng ir Feldman, 2012).
Todél jmonés, sieckdamos iSlaikyti subalansuotg darbo aplinka, turi ne tik sutelkti démes; i dirbtinio
intelekto skatinamg efektyvumg, bet ir atkreipti démesj ] socialinj ir psichologinj poveikj
darbuotojams. Siame kontekste darbuotojy jsitraukimas tampa svarbiu tarpininkaujanéiu
kintamuoju, daranciu jtakg tam, kaip dirbtinio intelekto diegimas veikia darbo rezultatus. Tikétina,
kad jsitrauke darbuotojai bus labiau linkg adaptuotis prie naujoviy diegimo, taip suSvelnindami
kai kuriuos neigiamus padarinius, susijusius su DI integravimu (Islam ir kt., 2021). Be to, dirbtinio
intelekto raStingumas vaidina svarby vaidmenj formuojant ry$j tarp dirbtinio intelekto integracijos

ir darbo rezultaty. Tyrimai rodo, kad aukstesnis technologiniy naujoviy supratimo lygis gali padéti
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sumazinti pasiprieSinimg technologiniams poky¢iams jmon¢je, o tai galiausiai palengvina
sklandesnj peréjima prie DI jrankiy integravimo (Long ir Magerko, 2020). Supratimas, kaip
dirbtinio intelekto integravimas j verslo procesus veikia darbo rezultatus, yra svarbus tiek
akademiniams tyrimams, tiek praktinéms valdymo strategijoms. Organizacijos susiduria su
sumazinty neigiamg poveikj darbo aplinkai. Sis tyrimas prisidés prie turimy Ziniy apie DI
vaidmenj verslo procesuose, nagrinédamas jo jtaka darbuotojy darbo rezultatams, medijuojant

darbuotojy jsitraukimui ir moderuojant dirbtinio intelekto rastingumui.

Temos iStyrimo lygis. Sio tyrimo konstruktai i§samiai iitirti vadybos, organizacinés
elgsenos srityse, o patvirtintos matavimo priemonés yra lengvai prieinamos, nors dirbtinio
intelekto rastingumas tebéra, salyginai, nauja tyrimy sritis. Atliekant literatiiros analiz¢ pastebéta,
kad autoriai daznai remiasi sutampanc¢iomis apibréztimis ir panasiais matavimo metodais, remiasi
vieni kitais. Empiriniy jrodymy yra nedaug, o pats terminas tapatinamas su skaitmeniniu
rastingumu, technologiniu priémimu, kas, pasak Naamati-Schneider ir Alt (2024), Jiang ir kt.,
(2024) yra klaidingas prilyginimas. Dél sparcios technologinés pazangos verslo aplinka tampa vis
dinamiSkesne, todél reikia nuolat tirti DI vaidmenj verslo procesy valdyme. Esamuose tyrimuose
pirmiausia akcentuojama techniné dirbtinio intelekto pazanga, pavyzdziui, robotika,
prognozavimo analizé. Daug démesio skiriama dirbtinio intelekto taikymui operacijy, zmogiskuyjy
iStekliy ir rinkodaros srityse. Vystantis DI, atsiranda tyrimy spragy, ypac susijusiy su platesniu jo
poveikiu darbo jégos pokycCiams, darbuotojy jsitraukimui, organizacijos gebé¢jimui prisitaikyti.
Dirbtinio intelekto taikymas VPV tiriamas daugiausia démesio skiriant tokioms sritims kaip
procesy gavyba ir prognoziné stebésena (van der Aalst, 2016; Hompes, Buijs, van der Aalst, 2016;
Reinkemeyer, 2020; Leno ir kt.,2021). PavyzdZiui, van der Aalst ir kt. (2016) apzvelge, kaip
procesy gavyba pagerina verslo procesus pasitelkiant dirbtinio intelekto generuojamas jzvalgas, o
Mehdiyev, Evermann ir Fettke (2017) parodé gilaus mokymosi modeliy naudojimo naudg verslo
procesy rezultatams prognozuoti. Sie tyrimai pabrézia didéjanc¢ia DI priklausomybe siekiant
veiklos efektyvumo ir sprendimy autonomijos VPV srityje. Kita svarbi moksliniy tyrimy kryptis
— iSmanusis procesy automatizavimas, orientuotas j dirbtinio intelekto integravima su robotizuotu
automatizavimu (Autor, 2015; Willcocks ir kt., 2017; Burger ir Weinmann, 2024), pabréziant
efektyvuma, sagnaudy mazinimg ir procesy pritaikymg. Nepaisant technologinés pazangos, iSlieka
esminiy kliti¢iy, trukdanciy veiksmingai valdyti dirbtinj intelektg verslo procesuose ir kiirybiskai
Ji taikyti. Maziau atsizvelgiama | socialinj ir psichologinj DI poveikj darbuotojams, kintan¢ius
darbo vaidmenis ir naujy jgudziy reikalavimus, darbuotojy prisitaikymg ir jsitraukimg j DI
skatinamus procesy pokycius (Cheng ir Hackett, 2021). Turi biiti skiriama daugiau démesio
suprasti zmogiskasias DI diegimo pasekmes, kadangi galima rizika darbuotojams nepriimti

8



technologiniy poky¢iy, kas tiesiogiai paveikty darbo rezultatus (Kim ir Kim, 2024). Verta toliau
tirti zmogaus ir DI bendradarbiavimg versle siekiant suprasti kaip DI pagerina, o ne pakeicia
zmogaus darbga. Taip pat naudinga jvertinti DI jrankiy taikymo versle jtakg darbuotojy jsitraukimui
ir organizacijos prisitaikymui skaitmeninés transformacijos metu — Sie tyrimai bty naudingi
suprasti, kaip jmonés galéty palengvinti peré¢jima prie DI paveikty darbo procesy ir kaip vertinti
darbo rezultatus esant pakitusiam kontekstui. Darbuotojy jsitraukimas yra jdomus tolimesniy
tyrimy objektas dirbtinj intelektg integravusioje verslo procesy valdymo aplinkoje. Esami tyrimai
(Mazarakis ir kt., 2023; Gusti ir kt., 2024) rodo, kad dirbtinio intelekto sukelti pokyc¢iai daro jtaka
darbuotojo emocinei ir kognityvinei busenai ir turi jtakos veiklos rezultatams — didesnis
isitraukimas gali juos pagerinti (Islam ir kt., 2021). Atskiri Sio tyrimo konstruktai ar tarpusavio
ry$iai buvo tiriami taikant tokias pripazintas teorijas kaip technologijy pri¢mimo modelis (Davis,
1989), darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (Bakker ir Demerouti, 2017), socialiniy ir techniniy
sistemy teorija (Baxter ir Sommerville, 2011). Moksliniy tyrimy, kuriuose biity integruoti visi

keturi tyrimo konstruktai nebuvo rasta.

Darbo temos naujumas. Pastaruosius kelis metus dirbtinio intelekto raida, remiantis
autoriaus Kuhn mokslo pazangos teorija, pereina reikSmingy pokyc¢iy laikotarpj, kai
egzistuojancig paradigma pakeicia labiau patobulinta versija, gebanti pagerinti arba pakeisti tai,
ko esama versija nebegali (Preston, 2008). DI pasieké tokj etapa, kai sudétingos sistemos, tokios
kaip generatyvis i§ anksto apmokyti transformatoriai (GPT) ir kiti paZangiis maSininio mokymosi
modeliai gali biiti pritaikyti jvairioms verslo funkcijoms — nuo pokalbiy Sablony iki sudétingy
kody generavimo, bendradarbiaujant darbuotojams ir DI. Tod¢l jprasta, kad démesys skiriamas
dirbtinio intelekto ir verslo procesy valdymo sgsajai vertinti. Atsizvelgiant ] tai, kad minimos
mokslo sritys yra itin aktualios ir atskirai yra atlikta daug tyrimy, susijusiy su dirbtiniu intelektu,
verslo procesy valdymu, darbuotojy ir DI sgveika, jsitraukimu bei pastebimas did¢jantis DI

raStingumo aktualumas, tyrimy, nagrin¢janciy jy bendra potencialg, aktualumas dar labai auga.

Darbo problema. Sis tyrimas prisideda prie temos plétojimo, mazindamas spragas
spresdamas $ig problema — kokia yra dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus daroma jtaka
darbuotojy darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy jsitraukimui ir moderuojant darbuotojo

dirbtinio intelekto rastingumui?

Darbo tikslas: [vertinti dirbtinio intelekto integracijos ] verslo procesus poveikj
darbuotojy darbo rezultatams, atsizvelgiant j darbuotojy jsitraukimo kaip mediatoriaus ir dirbtinio

intelekto rastingumo kaip moderatorius vaidmenj.



Darbo uzdaviniai:

1. Nustatyti dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus teorinius pagrindus, darbuotojy
darbo rezultaty vertinimo metodikas, apibrézti darbuotojy jsitraukimo kaip mediatoriaus ir
DI rastingumo kaip moderatoriaus sampratas bei jy matavimo kriterijus;

2. Identifikuoti ir pagristi teorinius rySius tarp dirbtinio intelekto integracijos ir darbuotojy
darbo rezultaty, taip pat jvertinti darbuotojy jsitraukimo kaip mediatoriaus ir
moderatoriaus DI rastingumo vaidmenis bei jy poveikj Siy rysiy stiprumui;

3. EmpiriSkai jvertinti dirbtinio intelekto integracijos, darbuotojy jsitraukimo ir DI
raStingumo poveiki darbuotojy darbo rezultatams, taikant regresing, mediacijos ir
moderacijos analize, patikrinant hipotezes H1-HS5;

4. Apibendrinus tyrimo rezultatus, pateikti iSvadas ir praktines rekomendacijas

organizacijoms, i$skirti bisimiems tyrimams aktualias kryptis.
Darbo metodai:

1. Sisteminé ir lyginamoji literatiiros analizg;

2. RysSiams tarp tyrimo kintamyjy nustatyti kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa;

3. Duomeny analizé¢: respondenty organizaciniy ir demografiniy charakteristiky
apibendrinimas, skaliy patikimumo testas, normalumo testas, Stjudento kriterijus, ANOVA

analizé, koreliacing, regresiné analizés, mediacijos ir moderacijos analizés.

Darbo struktiira. Magistro darbg sudaro jvadas, 3 skyriai, iSvados, pasitilymai, literatiros
sgraSas, santrauka ir priedai. Mokslinio darbo tema analizuojama atliekant sisteming literatliros
apzvalga ir prakting tyrimo dalj. Literatiiros apZvalgos tikslas — nustatyti, kiek jvairts temos
aspektai yra iStirti, jvertinti jy svarbg, tarpusavio rySius, apibendrinti rezultatus ir suformuluoti
tyrimo hipotezes. Antroje darbo dalyje pristatomas empirinio tyrimo tikslas ir uZdaviniai.
Remiantis literatiros analize, sukuriamas konceptualus tyrimo modelis, apraSoma tyrimo
metodika, pateikiami tyrimo apribojimia. TreCioje dalyje pateikiama duomeny analizé,

apibendrinami pagrindiniai rezultatai ir pateikiamos i1§vados bei rekomendacijos.

Raktiniai Zodziai: dirbtinis intelektas (DI), verslo procesy valdymas (VPV), darbo

rezultatai, jsitraukimas, dirbtinio intelekto rastingumas

Keywords: artificial intelligence (Al), business process management (BPM), job

performance, engagement, artificial intelligence literacy
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1 DIRBTINIO INTELEKTO INTEGRACIJOS I VERSLO PROCESUS,
DARBUOTOJU ISITRAUKIMO, DIRBTINIO INTELEKTO
RASTINGUMO IR DARBUOTOJU DARBO REZULTATU TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1  Verslo procesy valdymo samprata

Savoka ,,procesas” skirtinguose moksliniuose darbuose aiskinama ir taikoma i$
analizuojamo mokslo perspektyvos, tac¢iau bendrgja prasme tai ,,vienas po kito einanciy veiksmy,
susijusiy priezastiniais ryS$iais, biiviy kaita <...>“l Verslo moksling¢je literatliroje procesas
interpretuojamas skirtingai, tad vieno visiems priimtino sgvokos traktavimo néra, o autorius
Burlton (2012) apskritai laikosi nuostatos, kad daugelyje esanciy zodyny verslo procesy srities
terminy apibrézimai nepakankamai atspindi paties verslo procesy konteksto dél savo
kompleksiskumo, todél savo darbuose termino aiskinimui panaudoja, jo nuomone, labiausiai
paplitusj teigdamas, kad verslo procesai — tai visy organizacijos iStekliy, turin¢iy loging tvarka ir
tarpusavio priklausomybe, dalyvaujan¢iy kuriant verte klientams ir visoms suinteresuotosioms
Salims, veiksmy grandinés rezultatas. Sj paaiskinima taiko ir kiti autoriai (Aguilar-Saven, 2004;
Ziemann ir kt., 2007; Klimas ir Ruzevicius, 2009; Burltonm, 2012). Bekgaard (2009), remdamasis
autoriaus Mathiassen (1984) idé¢ja, kad jvykiai yra procesai, neatsiejami nuo pokyciy, tgsia mintj
ir pateikia atveju grista procesy klasifikacija, kurioje verslo procesas vaizduojamas kaip jvykiy,
turin¢iy objektus, apraSomasias savybes, dalyvius, informacijg ir pasekmes verslo operacijoms,
rinkinys. Tyréjy poZziliriy jvairové procesy analizés tema gali biiti paaiSkinama verslo procesy
veiklos jvairovés ir sudétingumo pozymiais (Antilla ir Jussila, 2013, cit. 1§ Zemguliene ir
Valukonis, 2018), o autorius Cardoso (2008) net siiillo ,,proceso sudétingumo® terming
apibudindamas jj kaip laipsnj, kuriuo procesg sunku analizuoti, suprasti ar paaisSkinti. Verslo
organizacijos yra procesy ir struktiiry sistemos, pagal savo funkcionalumg procesai siejami su tam
tikromis veiklos sritimis, 1§ veiklos srities ateina rinkos procesai, klienty procesai, valdymo
procesai, palaikymo procesai (Antilla ir Jussila, 2013, cit. i§ Zemguliene ir Valukonis, 2018).
Dervitsiotis (1999) iSskiria procesus ] pagrindinius (tiekiantys gamybos produkta iSorés klientui),
palaikymo (teikiantys medZziagas ir informacijg vidaus klientams) bei kritinius procesus (darantys
itaka kritiniams verslo sekmés veiksniams organizacijai) (cit. i§ Zemguliene ir Valukonis, 2018),

o autoriai Repin ir Eliferov (2004), Van Looy ir kt., (2011), Sobotkiewicz (2015), apibendrindami

! Lietuviy Zodynas. Procesas reiksmé. https://www.lietuviuzodynas.lt/terminai/Procesas
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skirtingy autoriy klasifikacijas, tokiy kaip Kaplan ir Cooper, (2001), Miller ir Vollman (1985),
Porter (1985) be strateginiy, pagrindiniy, veiklos ir papildan¢iy procesy i$skiria valdymo procesy
klasifikacijg kaip svarbiausig ir apibiidina valdymo procesus kaip tuos, kurie suteikia informacijos
apie valdymo isteklius pagrindiniams ir papildantiems procesams suvaldyti ir atsako uz
organizacijos ateit]. Vis tik, autoriy nuomone, apskritai procesy klasifikacija kaip valdymo
praktika yra mazai reikSminga, negana to, kai organizacijos darbuotojai jsitraukia j procesy
klasifikavima, tai kenkia praktiniam procesy pritaikymui, klasifikavimas galéty biiti naudingas tik
tuo atveju, kai yra kuriamas naujas produktas ir reikalinga jo analizé. Siame darbe remiamasi
autoriy Barone ir Franco (2012) apibrézimu, kad verslo procesas — tai tam tikra pasikartojanciy,
tarpusavyje susijusiy veiksmy seka laike ir vietoje, turinti pradzia, pabaiga ir aiSkiai apibréztus

iSteklius, kuriuos pritaikant gaunami veiklos rezultatai.

Verslo procesy valdymui biidingas dinamiSkumas ir orientacija j veiklos optimizavima ir j
strateginius organizacijos pokycius (Jeston ir Nelis, 2006). Tai metody ir priemoniy visuma, skirta
didinti verslo procesy nasuma ir uztikrinti veiklos efektyvuma (Dumas ir kt., 2018). Teoriniy ziniy
apie verslo procesy valdyma praktinis pritaikomumas i§ esmés yra bitinas ir negincytinas;
naujausiais tyrimais siekiama pazvelgti giliau i procesinj valdyma i§ skirtingy verslo Saky
perspektyvy, identifikuojant pacius procesus ir atrandant tinkamiausius valdymo jiems modelius.
I procesg orientuotas poziiiris palengvina atskiry padaliniy atliekamy uzduociy ry$iy nustatyma ir
valdyma, nes manoma, kad vieno padalinio s€¢kmé vertinama pagal tai, kiek rezultatai prisideda
prie visos jmonés tiksly pasiekimo ir démesys sutelkiamas ne | atskiras funkcijas, o j veiklas ir
veiksmus, kurie kartu sudaro verslo procesg (Mikulis, 2007). Tendencija taikyti procesinj jmonés
valdyma parodo ir pastebimai didéjantis bendroviy vadovy sagmoningumas } valdymo strategija
itraukti ne tik orientacijg | finansinius rezultatus, bet reikSminga démesj skirti intelektiniams,
materialiems ir nematerialiems resursams, kurie glaudziai koreliuodami padeda organizacijoms
pasiekti verslo tiksly. Tad 1§ esmés VPV yra valdymo strategija, kuria siekiama tiek
transformaciniy, tiek laipsniSky verslo procesy pokyciy, taitkoma tiek privaciajame, tiek vieSajame
sektoriuose (Niehaves ir kt., 2013; Poeppelbuss ir kt., 2015, cit. i§ Stravinskiené, 2023). Svarbu
pastebéti, kad VPV akcentuojama adaptacija pokyc¢iams ir skiriamas démesys tam, kaip jmone
mokosi ir pritaiko patirt] i§ egzistuojanciy verslo procesy sukurti naujus tam, kad atitikty nuolat
besikei¢iancig organizacing aplinkg (Stravinskien¢, 2023). Tad Siame darbe verslo procesy
valdymas suprantamas kaip vadybos metodas, pagal kurj jmonés veikla vertinama kaip
tarpusavyje susijusiy ir dinamiskai kintan&iy procesy visuma. Siuo periodu ypatingai isryskéja
skaitmeninés transformacijos svarba, kuri ne tik kei¢ia procesy vykdymo budus, bet ir suteikia
galimybiy optimizuoti veiklas, automatizuoti sprendimus bei efektyviau reaguoti ] rinkos
pokyc¢ius.
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Analizuojant skaitmening transformacijg verslo procesy valdymo srityje, reikéty pradeéti
nuo pripazinimo, kad zinojimas, ko nori klientas, rinkos jvykiy sekimas, technologiniy inovacijy
suvokimas ir taikymas yra konkurencingumo pagrindas ir kelias jmonés pelningumui (Kourdi,
2010). Kiekvienas verslas turi savo tiksling auditorijg, kuri priima arba atmeta kuriamg produkta,
todél, pasak Kucinskienés ir Jakitnienés (2014), orientacija ] naudas vartotojui jpareigoja
bendroves priimti naujoves bei koreguoti veikla, iSnaudojant technologinj progresa. Nuo
pirmosios pramonés revoliucijos produktyvumas versle augo dél darbo organizavimo tobulinimo

ir informaciniy technologijy naudojimo (zr. 1 paveiksla):

1 paveikslas

Industrinés revoliucijos etapai

3-0ji industriné

1-0ji industriné 2-0ji industriné revoliucija 4-0ji industrine
revoliucija revoliucija (1969-2015) revollucua_
(1784-1870) (1870-1969) Kompiuterinés IT (2015-dabartis)
Mechaninés Masiné gamyba, sisemos ISmaniosios
gamybos sistemos darbo Tinklo gamybos sistemos,
Vandens ir garo pasidalijimas ir kompiuterija duo;ﬁf;]#oi?ﬂétslka’
energija varomi elektros energijos Kompiuterinis sprendimy
mechanizmai naudojimas procesy priémimo sistemos
modeliavimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Van Der Aalst ir kt., 2016

Pazangumo sparta reiskia nuolatinius pokycius, kurie turi buiti valdomi kiekvieng procesa
vertinant kaip neatskiriamg sistemos dalj ir atlikus pakeitimus resursy planavime, pakeitimus
atlikti ir kituose sistemos procesuose (Kucinskien¢ ir Jakitinien¢, 2014). Van der Aalst ir kt. (2016)
pazymi, kad skaitmeniné transformacija neapsiriboja paprastu procesy automatizavimu, o apima
visiS$kg verslo procesy, paremty skaitmeninémis galimybémis, permastymg. Esminis dalykas yra
naujy technologijy panaudojimas siekiant pagerinti gaunamus rezultatus, kartu laikantis
pagrindiniy VPV principy. Pereiti nuo tradicinio prie skaitmeninio verslo procesy valdymo
paskatino technologijy pazanga ir besikeiCiantys verslo poreikiai. Pasak Dumas ir kt. (2018),
tradicinis VPV pirmiausia buvo orientuotas i} procesy dokumentavimg ir standartizavimg, o
skaitmeninis pirmenybe teikia duomenimis grindZiamam sprendimy priémimui ir iSmaniajam
automatizavimui. Si evoliucija reidkia ne tik technologinj patobulinima, bet ir esminj pokytj, kaip
organizacijos organizuoja ir valdo savo procesus. Skaitmeniné transformacija sulaukia didéjancio
susidoméjimo 1§ skirtingy verslo sri¢iy bei mokslininky, siekiant sukurti optimizuotas, tvarias,
iSmanigsias koncepcijas, kurios dar vadinamos ,Pramone 4.0“ (angl. Industry 4.0) arba
,Pramoniniu daikty internetu® (angl. Industrial Internet of Things, IloT) (Van Der Aalst, La Rosa,
Santoro, 2016).
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nesugeba greitai prisitaikyti prie technologiniy pokyc¢iy. Todé¢l organizacijoms bitina taikyti
lanksty valdymo metoda, leidZiantj efektyviai integruotis j skaitmening aplinka ir prisitaikyti prie
rinkos salygy. Sékmei uztikrinti labai svarbu suprasti, kada yra tinkamas laikas ir kaip
transformuoti ar vystyti savo verslo procesus (Stravinskiene, 2023). VPV 4.0 disciplina Siame
etape tampa reikSmingu vertés kiirimo jrankiu, suteikianciu galimybe pasiekti greitus rezultatus
mazomis rizikomis (Kirchmer, 2018, cit. i§ Stravinskien¢, 2023). Reaguojant | pokycius, verslo
struktiiros ir procesai privalo prisitaikyti ir jdiegti automatizuotas, iSmanigsias koncepcijas. Autoré
Stravinskien¢ (2023) ¢ia mini terming ,,ambideksterumas® (angl. ambidexterity), arba
»dvilypumas* teigdama, kad $i verslo procesy valdyme besiformuojanti koncepcija, kylanti i§
irodymais pagristo valdymo (angl. evidence based management), suteikia organizacijoms sistema,
leidziancig vienu metu siekti radikaliy inovacijy verslo procesuose, kartu iSsaugant veiklos
efektyvuma. Nors visuotinai pripazinto ambideksterumo formulavimo ir igyvendinimo gairiy
rinkinys dar néra sukurtas, vykdomi moksliniai tyrimai pradeda teikti vertingy jzvalgy apie jo

taikyma ir galimg nauda (Helbin ir Van Looy, 2021, cit. i§ Stravinskiené, 2023).

Lentel¢je (zr. 1 lentelg) apibendrintos pagrindinés technologijos, skatinancios skaitmening

verslo procesy transformacija, nurodant jy vaidmen;j ir taikyma.

1 lentelé

Technologijos, skatinancios skaitmenine verslo procesy transformacijq

Technologija Vaidmuo skaitmeningje

transformacijoje

Taikymo pavyzdys

Dirbtinis intelektas

Automatizuoja sprendimy priémimag
ir didina efektyvuma

Klienty aptarnavimo pokalbiy
robotai

Daikty internetas

Suteikia galimybe realiuoju laiku
keistis duomenimis ir palaikyti rysj

Prijungti jrenginiai logistikoje

Robotinis procesy
automatizavimas

Automatizuoja pasikartojancias
uzduotis ir supaprastina darbo eiga

Tiekimo grandinés
optimizavimas, sgskaity-
faktury iSra§ymo
automatizavimas

Didelés apimties duomeny

Suteikiama jzvalgy ir prognostinés

Veiklos prognozés, elgsenos

analitika analizés geresniems sprendimams analizés
priimti
Debesy kompiuterija Padeda sukurti kei¢iamo dydzio ir Nuotolinio darbo galimybés,
lanks¢ig IT infrastruktiirg duomeny saugojimo
sprendimai
Bloky grandine UZtikrina saugius ir skaidrius Tiekimo grandinés stebéjimas

sandorius
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Jutikliai Renka duomenis i§ fizinés aplinkos ir | Kameros, ultragarsas aptinka
leidzia realiuoju laiku stebéti, klittis, nukreipia navigacija

analizuoti ir priimti sprendimus

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Ivanov ir kt., 2016, Schwertner, 2017, Wamba ir kt., 2017,
Queiroz ir Wamba, 2019, Rashid ir Kausik, 2024

Sios technologijos, pavyzdziui, dirbtinis intelektas, daikty internetas ir robotinis procesy

automatizavimas yra labai svarbios formuojant Siuolaikines verslo strategijas.

1.2 Dirbtinio intelekto samprata ir integravimas j verslo procesus

Trys technologijos pripazintos veiksmingomis transformuojant ir tobulinant tiekimo
grandinés verslo procesus: robotizuotas procesy automatizavimas, dirbtinis intelektas ir bloky
grandinés technologija (Papageorgiou, 2018; Tripathi, 2018; Hartley ir Sawaya, 2019, cit.
Stravinskiené, 2023). I$ jy dirbtinis intelektas (DI) iSsiskiria kaip besivystanti technologija,
leidzianti kompiuterinéms sistemoms modeliuoti protingg elgesj ir vykdyti pazangius procesus
pasitelkiant algoritmus. Didziausia DI pazanga pasiekta dviejose srityse: suvokimo ir pazinimo
(Brynjolfsson ir McAfee, 2017). Dirbtinis intelektas imituoja Zmogaus kognityvines funkcijas,
pavyzdziui, problemy sprendimg ir sprendimy priémimg, naudodamasis dideliais duomeny
rinkiniais, kad iSmokyty modelius, galinius priimti savarankiSskus sprendimus. Russell ir kt.,
(2022) dirbtinj intelekta apibrézia kaip mokslo discipling, skirtg protingy subjekty kiirimui.
Pagrindinis Sios mokslo srities tikslas yra dvejopas: suprasti intelekto prigimtj ir sukurti masSinas,
gebancias suvokti, mastyti, mokytis ir veikti naujoje ir neapibréZtoje aplinkoje. Autoriai DI
apibiidina kaip universalig srit], apimancig jvairias uzduotis, jskaitant samprotavima, natiiralios
kalbos apdorojimg, regé€jima, robotika ir mokymasi. Be to, jie iSskiria keturis pagrindinius
pozitrius | dirbtin] intelekta, kuriy kiekvienas apibréziamas pagal savo kryptj ir metodikas, kaip

apibendrinta 2 lentel¢je:

2 lentelé

4 poziiiriai j dirbtinj intelektg

Pozitiris Démesys Naudojami metodai Pavyzdziai
Veikti zmogiskai Imituojamas Zzmogaus | Nattralios kalbos Pokalbiy robotai,
elgesys apdorojimas, robotika, Tiuringo testas?
regéjimas

2 Turingo testas - testas, skirtas i§bandyti maginy sugebéjima demonstruoti intelekta. Informatikos ir informatinio
mastymo mokomoyji veikla: Tiuringo testas. (n.d.). Mokyklos pedagogika. Vilnius University. IS:
https://atviri.emokymai.vu.lt/pluginfile.php/44668/mod_resource/content/0/29 Informatika Tiuringo_testas.pdf
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Mastyti zmogiskai | Zmogaus mastymo Kognityviniai modeliai, Kognityvinis
procesy imitavimas psichologiniai eksperimentai | modeliavimas, proty
ikvéptas dirbtinis
intelektas
Mastyti racionaliai | Vadovaujamasi Loginis samprotavimas, Automatizuotas
loginiais argumentais iSvados teoremy jrodymas
Elgtis racionaliai Priimti racionalius Racionaliis agentai, Savavaldziai
sprendimus tikimybiniai modeliai automobiliai,
zaidimus ZaidZiantis
dirbtinis intelektas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Russell, Norvig ir kt., 2022

Remiantis 2 lentele pastebima, kad dirbtinis intelektas glaudziai susij¢s ir su psichologija, kuri
tiria Zzmogaus pazinimo procesus, ir racionaliomis matematikos, inzinerijos ir logikos
disciplinomis. Kartu Sios sritys padeda kurti zmonéms naudingas sistemas, kurios geba mokytis ir
veiksmingai veikti sudétingoje ir neapibréztoje aplinkoje. Perconti ir Plebe (2020) dirbtinj
intelekta apibrézia kaip technologija, galin¢ig nuolat mokytis ir prisitaikyti, kad ji pati tobuléty.
Sis gebéjimas tobulinti save iSrySkina dirbtinio intelekto potencialg atlikti svarby vaidmenij

sprendziant sudétingus i$Stikius, taip skatinant technologines inovacijas jvairiose srityse, jskaitant

verslo procesy valdyma.

Dirbtinio intelekto terminas apima skirtingy rusiy technologijas. DI komponentus i§samiai
pateikia Mukhamediev ir kt. (2022) teigdami, kad dirbtinis intelektas apima kelias pagrindines
mokslo sritis, pvz., masininj mokymasi, natiiralios kalbos apdorojima, teksto ir kalbos sinteze,
kompiuterinj matymg, robotika, planavimg ir ekspertines sistemas (zr. 2 paveikslg). Autoriai
pabrézia, kad daug dirbtinio intelekto programy sukurta remiantis masininiu mokymusi metodu,
kuris jgyvendina pagrinding dirbtinio intelekto id¢jg ir yra taikomas geresniems rezultatams
pasiekti atpaZjstant kalba, kalbos emocijas, planuojant ekonomika, gamybos valdyme, duomeny

bazei kurti, jvairiems procesams modeliuoti ir atlikti tyrimus.
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2 paveikslas

Dirbtinio intelekto posistemiai

Vaizdy atpaZinimas
Kompiuterinis Ekspertings sistemos
matymas

\ Vizualizacija
Turinj iSgaunantys
modeliai
Masininis vertimas w

Kalba

Planavimas

Dirbtinis intelektas /

Klausimy atsakymy Natdralios kalbos

Teksty generavimas
Gilusis mokymasis

Dimensijy mazinimas

Sustiprintas
mokymasis

M
Grafiniai neuroniniai
tinklai
Generatyviniai
priesprieSiniai tinklai

Gilds tiesioginio
perdavimo tinklai

Konvoliuciniai
neurcniniai tinklai

Rekurentiniai
neuroniniai tinklai

Siamo neuroniniai
tinklai

Pusiau priZirimas
mokymasis

N

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mukhamediev ir kt. (2022)

Dinaminis
programavimas

Monte Karlo metodai

Heuristiniai metodai

. ——| I
sistemos apdorojimas (DI) L
Neprizidrimas
mokymasis
Informacijos paieSkos Regresija
sistemos
Temy modeliavimas
Masininis PriZitirimas
moKymasis mokymasis
Nuomoniy/nuotaikos
analizés Klasifikacija

Savarankiskas
mokymasis

IMazo tankio atskyrimo
modeliai

Grafiniai algoritmai

Apibendrinus, galima teigti, kad dirbtinis intelektas — tarpdisciplininé sritis, kurioje

daugiausia démesio skiriama protingoms sistemoms, galinioms imituoti Zmogaus paZinima,

mokymasi ir sprendimy priémima, kurti. Dirbtinio intelekto pozitriai — veikti zmogiskai, mastyti

zmogiskai, mastyti racionaliai ir elgtis racionaliai — parodo Saknis i§ psichologijos ir tiksliniy

moksly discipliny. Dirbtinio intelekto gebéjimas prisitaikyti ir tobuléti mokantis pabréZia jo

galimybes spresti sudétingas problemas dinamiskoje aplinkoje. Sie teoriniai aspektai suteikia




pagrindg suprasti transformuojant] dirbtinio intelekto poveikj pramonés Sakoms tobulinant

procesus.

Pastaraisiais metais dirbtinio intelekto integracija j verslo procesus zenkliai iSaugo, tg 1émé
algoritmy kiirimo pasiekimai, dideliy duomeny prieinamumo didé¢jimas bei nuolatiné¢ debesy
kompiuterijos technologijy plétra (Brynjolfsson ir McAfee, 2017). DI poveikis per artimiausia
deSimtmet] bus dar reikSmingesnis, nes tokios pramonés Sakos kaip gamyba, mazmeniné prekyba,
transportas, finansai, sveikatos apsauga, teis¢, reklama, draudimas, pramogos, Svietimas ir
daugelis kity transformuos savo procesus bei verslo modelius, sickdamos pasinaudoti masininio
mokymosi privalumais. Vis délto, Siuo metu pagrindiniai dirbtinio intelekto potencialo
gebéjimo kiirybiskai integruoti DI jrankius praktinéje veikloje ir apmokyti darbuotojus (Coombs,
2020). Gokalp ir Martinez (2022), apibendrindami jvairiy autoriy empirinius jrodymus, isreiskia
panasia id¢ja teigdami, kad investicijos | naujas technologijas duoda laukiamg nauda tik tada, kai
jas lydi tinkamas organizacijos strategijos suderinimas, atitinkamas darbuotojy technologinés
kvalifikacijos kélimas, esamy verslo procesy skaitmeniné transformacija ir veiksmingas
informacijos ir technologijy valdymas. AtidZiai iSanalizavus dabartinius procesus galima
identifikuoti uzduotis, kurioms atlikti reikia daug laiko, biidingos Zzmogiskosios klaidos ir kurias
galima automatizuoti pritaikius DI jrankius. Metoda, kuris tuo paciu ir praktiskai pritaikomas

organizacijoms, tik pradedan¢ioms DI jrankiy integravimo etapa, apraSo Aldoseri ir kt. (2024):

3 paveikslas

Verslo automatizavimo etapai

/g,
Igyvendmn,
/ prizidiréti ir ‘\
\ nuolat / e
\\ tobulinti / 1 \
/ \ O\ Procesa 4 / Identifikuoti\
Orgamzuotl ,/— (  procesusir )
“ mokymus  // \\  apibrezti  /
\ \ tiksla

N // Versloprocesy \\
< automatizavimo )

/

zingsniai 7 \
\ !/ N
4. Modeliuoti, \

/’ vystyti ir , 2. Sudaryti \
bandyti , — 4 procesy )

\ /

zemélap] /
autorrrg)a::tééﬂgtus 3 Aplbreztl p1
P automatizavi \

h mo galimybes \
N irpasirinkti  /
A tinkamus DI/
\ jrankius  /

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Aldoseri ir kt. (2024).
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Pirmuoju etapu autoriai iSskiria procesy nustatymg, kuriuos galima automatizuoti. Svarbu
nustatyti tiksla, kurio bus siekiama automatizuojant procesg. Antras zingsnis ypac svarbus —
procesy zemélapio sudarymas. Proceso supratimas nuo pradzios iki galo leidzia identifikuoti
dalyvius ir priemones automatizavimui. TreCiame etape nustatomos automatizavimo galimybés ir
pasirenkamos tinkamos priemonés, identifikuojami etapai kuriuos automatizuoti bus
naudingiausia. Ketvirtas zingsnis nurodo praktinés dalies pradzig, t.y. proceso projektavima,
kiirimg ir testavima, jtraukiant DI jrankius. Suprojektavus procesa — sukurti ir iSbandyti
automatizuotg procesa. Penktame etape pradedami darbuotojy mokymai, kad visos dalyvaujancios
Salys suprasty, kaip automatizuotas procesas veikia ir savo vaidmenj jame. Paskutiniame
zingsnyje procesas jgyvendinamas, stebimas ir tobulinamas. Sis struktiirizuotas pozZiiris j verslo
procesy automatizavimg uztikrina sistemingg peréjima nuo mechaniniy prie automatizuoty darbo

praktiky ir galima manyti, kad organizacijos pritaikiusios §j sisteminj pozitri lengviau adaptuosis.

Automatizavimo sriciai toliau vystantis, dirbtinio intelekto priemoniy integravimas tampa
svarbiu veiksniu toliau optimizuojant verslo procesus, kadangi DI iSsiskiria geb¢jimu prisitaikyti,
prognozuoti ir priimti protingus sprendimus, pranokstant tradicinio automatizavimo galimybes.
Pritaikius auks$c¢iau aptartus technologinius sprendimus ir konkreciai dirbtinio intelekto galimybes
bei pasitelkus autoriaus Camp (1995) verslo procesy sarasa, 3 lentelé papildoma treciuoju stulpeliu
,,Dirbtinio intelekto integracija“, modeliuojant galimybeg esamiems verslo procesams pritaikyti DI

jrankius:

3 lentelé

Dirbtinio intelekto jrankiy pritaikymo verslo procesuose pavyzdziai

Verslo procesas

ApraSymas

Dirbtinio intelekto integracija

Rinkodaros valdymas

Rinkos atranka, planavimas ir
palaikymas, klienty reikalavimai,
poreikiy planavimas, rinkodaros
komunikacija

DI pagristi rinkos tyrimai,
prognozavimo analiz¢, personalizuota
rinkodara, DI valdomas klienty
segmentavimas

Produkty dizainas ir
inzinerija

Koncepcijos dizainas, gaminio detaliy
dizainas, gaminio dizaino standarty
matavimas, gaminio kokybés
uztikrinimas

DI pagrijstos simuliacijos,
prognozuojama prieziiira dizaino etape,
DI valdomas testavimas

Produkty veikimas

Produkty linijos dizainas, iSdéstymas,
nustatymo laikas, pridétinés vertés
operacijos, jrangos naudojimas

Procesy automatizacija, prieZiiira,
masininis mokymasis, DI valdomas
kokybés uztikrinimas

Tiekimo grandinés
valdymas

Tiekeéjy identifikavimas, tiekeéjy plétra,
pirkimas, tiekéjy administravimas.

Bloky grandiné tiekéjy stebéjimui, DI
pagristas rizikos vertinimas, tiekéjy
nasumo analizé

Klienty jsitraukimas

Klienty paskyry valdymas, sutarciy,
uzsakymy valdymas, klienty palaikymas

DI pokalbiy robotai, balso asistentai,
nuotaiky analizé, DI valdomas CRM
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Logistika ir atsargy
valdymas

Logistika, atsargy planavimas, logistikos
operacijos ir medziagy kontrolé,
pristatymo valdymas

Paklausos prognozavimas, realaus laiko
stebé&jimas su daikty internetu (internet
of things), marSruty optimizacija

Produkty priezitira

Produkty priezitros planavimas,
paslaugy iskvietimy valdymas, paslaugy
paskirstymas, gaminio veikimo stebésena

Prognozuojamoji prieziiira naudojant
DI, gedimy aptikimas, automatizuotas
paslaugy uzklausy valdymas

Verslo valdymas

Verslo strategijos kiirimas, verslo
planavimas, procesy, rizikos valdymas,
verslo plétra

Verslo procesy automatizavimas, DI
pagristas rizikos valdymas

Informacijos ir
technologijy valdymas

Technologijy identifikavimas,
vertinimas, plétra, verslo sprendimy
ktirimas, informacijos integravimo
valdymas

DI kibernetiniam saugumui, DI pagrjsta
IT infrastruktiiros stebésena, DI
pagrista duomeny analizé

Finansy valdymas

Finansiné analiz¢ ir ataskaity teikimas,
finansinés prognozés, apskaita,
finansinio turto valdymas, mokesc¢iy
planavimas ir valdymas

Suk¢iavimo atvejy aptikimas,
automatizuotas finansiniy ataskaity
sudarymas, robo-pataréjai, DI pagrijstas
kredito rizikos vertinimas

Zmogiskyjy istekliy
valdymas

Darbo jégos poreikiy planavimas,
jdarbinimas ir atranka, mokymai ir
tobulinimas, atlygio ir premijy valdymas,
darbo santykiai

DI pagrijstas jdarbinimas,
automatizuotas gyvenimo apraSymy
atrankos procesas, darbuotojy
jsitraukimo vertinimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Camp, 1995

Pateikti pavyzdziai parodo dirbtinio intelekto pritaikymo verslo procesuose praktinius aspektus.
Integravus anksciau aptartas struktiiruotas sistemas, skirtas dirbtinio intelekto diegimui, verslo
procesy klasifikavima bei jy suderinimg su dirbtinio intelekto galimybémis, pastebima aiSkesné
perspektyva, kur $ie technologiniai sprendimai gali biiti taikomi. Sis sisteminis pozitiris sudaro
pagrindg tolimesnei teoriniy modeliy analizei paaiSkinti technologijy placigja prasme ir konkreciai

dirbtinio intelekto poveikj darbuotojams bei organizacijos veiklos procesams.

1.3 Technologiju ir Zmogaus elgsenos saveikos teorijos

Norint visapusiskai iSanalizuoti DI verslo procesuose poveikj darbuotojy darbo
rezultatams, svarbu jtakos vertinimg gristi nusistovéjusiomis teorijomis, kurios paaiSkina

technologijy ir Zzmogaus elgsenos sgveikg organizacingje aplinkoje.

1. Socialiniy ir techniniy sistemy (angl. Socio-Technical Systems, STS) teorija analizuoja,
kokig jtaka dirbtinis intelektas daro darbuotojy darbo rezultatams ir kaip Zmonés gali keisti
technologijas, prisidéjus prie sistemy projektavimo. Teorijoje teigiama, kad geresniy rezultaty
galima pasiekti, kai techniniai ir socialiniai elementai bus tarpusavyje sgveikaujantys, biitina
kruopsciai suderinti Siuos du aspektus jvertinant, kad nuolat keisis ir technologijos, ir Zmonés
(Baxter ir Sommerville, 2011). STS teorijoje iSskiriami du tarpusavyje susij¢ organizacijy

20



komponentai: techniniai ir socialiniai. Techninis komponentas apima DI algoritmus ir priemones,
sudarancias technologinj veiklos pagrinda, o socialinis komponentas apima atskirus darbuotojus
ir jy igudzius, santykius, vertybes, vadovavimo metodus, bendravimo modelius ir nusistovéjusias
darbo praktikas. Autorius Mumford (2006) pazymi, kad kai organizacijos sutelkia démes;j tik ]
techninj jgyvendinima, bet neatsizvelgia j socialinius veiksnius, jos daznai susiduria su darbuotojy
pasipriesinimu DI diegimui, mazesniu pasitenkinimu darbu ir neoptimaliu sistemos veikimu. Per
socialiniy ir techniniy sistemy teorijos prizme, integruojant dirbtinj intelekta j verslo procesus i$
esmés keiciasi darbo funkcijos ir sgveika darbo vietoje, tod¢l reikia turéti omeny, kad, visy pirma,
DI valdomas automatizavimas kei¢ia darbo paskirstymg, nes perima pasikartojancias uzduotis,
leisdamas darbuotojams susitelkti ties sudétingesnémis pareigomis ir nors Sis pokytis gali
padidinti efektyvuma ir pasitenkinimg darbu, organizacijos turi atidziai valdyti §j peréjima, kad
iSvengty darbuotojy nerimo biiti pakeistiems (Babu ir kt., 2024). Taip pat STS teorijoje
pabréziama, kad svarbu, jog dirbtinis intelektas papildyty Zmogaus kompetencija, o ne jg pakeisty.

Tai reiskia tokiy DI sistemy kiirima, kurios sustiprinty zmogaus geb¢jimus ir skatinty doméjimasi.

2. Technologijy priémimo modelis (angl. Technology Acceptane model, TAM) padeda
suprasti, kaip Zmonés vertina ir priima naujas technologijas. Sis modelis, kurj pirma karta pristaté
autorius Davis (1989) suteikia esminiy jzvalgy apie tai, kaip darbuotojy suvokimas lemia jy
saveika su technologijomis. TAM pagrindas — du pagrindiniai suvokimo veiksniai, lemiantys
technologijy priémimo sprendimus. Tai suvokiamas naudingumas (angl. perceived usefulness,
PU), kuris apibréziamas kaip tai, kiek asmuo tiki, kad naudojimasis sistema pagerins darbo
rezultatus ir antra, tai suvokiamas naudojimo paprastumas (angl. perceived ease of use, PEOU),
atspindintis darbuotojy lukesCius dél pastangy, reikalingy darbui su DI jrankiais. Sistemoms,
kurios suvokiamos kaip intuityvios ir sklandZiai integruojamos ] esamus darbo procesus,
pasiprieSinimas yra mazesnis nei toms, kurios laitkomos sudétingomis ar trikdan¢iomis (Ma ir Liu,
2005). Sis suvokimas lemia tarpusavyje susijusius rezultatus darbo vietoje — bendra darbuotojy
poziiir] ] dirbtinio intelekto diegimg ir darbuotojy ketinimus naudoti DI darbe. Technologijy
priémimo modelio taikymas dirbtinio intelekto integracijai galéty padéti organizacijoms suprasti,
kaip darbuotojy suvokimas i§ esmes lemia dirbtinio intelekto pritaikymo verslo procesuose s¢kme,
nes diegiant DI sprendimus proceso supratimas ir valdymas tampa itin svarbis siekiant sékmingos
integracijos, Siame etape suvokiamas naudingumas vaidina lemiamg vaidmenj DI diegimo sékmei

(Venkatesh ir Bala, 2008).

3. Istekliy i§saugojimo teorija (angl. Conservation of Resources, COR) atskleidzia, kaip
darbuotojai valdo su DI integracija susijusj stresg ir iStekliy poreikj ir remiasi prielaida, kad

didzioji dalis zmoniy elgesio ir kultiiros yra susijusi su vertingy istekliy jsigijimu ir iS§saugojimu
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(Holmgreen ir kt., 2017). Kai dirbtinis intelektas patenka j darbo vieta, darbuotojai jj vertina kaip
potencialig grésme (Hobfoll ir kt., 2017). Remiantis Siuo pagrindu, COR teorijoje teigiama, kad
darbuotojai patiria technologijy sukeliamg stresg, kai jiems kyla grésmé prarasti pagrindinius
iSteklius, arba kai nepavyksta jgyti pagrindiniy iStekliy po dideliy pastangy (Hobfoll ir kt., 2017).
Sioje teorijoje pasikartoja gana tendencinga DI jrankiy savybeé, galinti kelti prie§taravimus ir net
stabdyti technologinés pazangos greiti verslo procesuose — tai darbuotojy baimé biti pakeistiems,
maziau savarankiSkiems, arba patiriamas stresas de¢l butinybés ugdyti naujas skaitmenines
kompetencijas. Vis délto, autoriai Treven ir Mulej (2021) atliktu tyrimu parodé¢, kad DI galima
vertinti ir kaip ] iStekliy priecaugio Saltinj. Jis gali sumazinti darbo kriivio spaudimg atlikdamas

rutinines uzduotis, todél darbuotojai gali uzsiimti prasmingesniu darbu.

4. Technologija-organizacija-aplinka (angl. Technology-Organization-Environment, TOE)
modelis naudojamas identifikuoti veiksnius, galinCius daryti jtaka jmoniy ketinimui diegti
technologines inovacijas ir paaiskinti organizaciniy naujoviy diegimo galimybes per tris
veiksnius: technologinius, organizacinius ir aplinkos (Clohessy ir Acton, 2019). Teorija, sukurta
Tornatzky ir Fleischer (1990), yra viena i§ dazniausiai taikomy teorijy organizacijy technologiniy
inovacijy jsisavinimui paaiskinti. Technologinis veiksnys yra susijes su technologijy savybémis,
kurias organizacija gali pritaikyti, lyginant su dabartine technologijy bukle. Organizacinis
kontekstas susidaro i§ organizacijos struktiiros ir inovacijas skatinan¢iy procesy, pavyzdziui,
bendravimas ir strateginé aukSciausiosios vadovybeés elgsena, laisvi iStekliai ir organizacijos
dydis. Aplinkos veiksnys apima tokius elementus kaip rinkos struktiira, iSorés parama
technologijoms diegti bei teisinis reguliavimas. Sie elementai saveikauja tarpusavyje ir daro jtaka

technologijy diegimo sprendimams (Tsetse, 2014).

5. Inovacijy difuzijos (arba sklaidos) teorija (angl. Diffusion of Innovation, DOI) yra
pagrindinis komunikacijos mokslininko ir sociologo Everette M. Rogers tyrimy objektas (Garcia-
Aviles, 2020). Si teorija aiskina, kaip organizacijos priima ir jsisavina naujas technologijas. Pasak
Rogers (2003), inovacijy sklaida — tai procesas, kurio metu naujové per tam tikrg laikotarpj yra
perduodama tarp socialinés sistemos nariy naudojant specifinius komunikacijos kanalus. Naujovés
pateikimas komunikacijos procese iSskiria §j procesg 1§ kity informacijos perdavimo biidy, nes jis
sukelia tam tikrg neapibréZtuma, kai asmuo turi kelias galimybes, taciau neZino jy tikimybeés ar

pasekmiy. Rogers i§skyre penkis veiksnius, kurie daro jtaka inovacijos sklaidos greiciui:

1. santykinis pranasumas (angl. high relative advantage) — kiek inovacija yra geresné uz esamas
technologijas,

2. suderinamumas (angl. compatibility) — kaip gerai inovacija dera su esamomis vertybémis,
poreikiais ir praktikomis,
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3. sudétingumas (angl. low complexity) — kiek inovacija yra lengvai suprantama ir naudojama,

4. iSbandymo galimybé (angl. high trialability) — ar galima iSbandyti inovacijg prie§ galutinj
priémima,

5. matomumas (angl. high observability) — kiek aiSkiai matomi inovacijos privalumai (Chen ir
Tajdini, 2024).

DOI teorija VPV praktikoje gali biiti taikoma siekiant iSanalizuoti kaip ijmonés priima ir

igyvendina naujas technologijas, koks yra vadovy vaidmuo inovacijy skatinime bei kokie

veiksniai lemia inovacijy sékme. 4 Lentelé apibendrina auksciau iSvardintas teorijas:

4 lentelé

Teoriniai DI integracijos ir jtakos darbuotojams pagrindai

Teorija

Démesys

Esminés jzvalgos

Poveikis darbuotojy
darbo rezultatams

Socialiniy ir
techniniy sistemy

Techniniy ir
socialiniy veiksniy

DI turi integruotis j darbo
procesus ir juos papildyti, o

Uztikrinama, kad DI
pagerinty darbo vietas,

priémimo modelis
(TAM)

jsisavinimas dirbtinio
intelekto srityje

nuo suvokiamo naudingumo
ir naudojimo paprastumo

(STS) teorija rysys ne isstumti Zmogaus sumazinty
funkcijas pasipriesinimg ir
padidinty efektyvuma
Technologijy Darbuotojy DI pripazinimas priklauso Dirbtinio intelekto

patogumas skatina

lankstesnj pritaikyma,
o sudétingos dirbtinio
intelekto sistemos gali
sukelti pasiprieSinima

Istekliy i§saugojimo
teorija (COR)

Dirbtinis intelektas
kaip streso $altinis

Darbuotojai DI gali suvokti
kaip grésme arba kaip
potencialiai naudinga iStekliy

DI sukeltas stresas
mazina darbo naSuma,
bet kaip pagalbiné
priemoné didina

aplinkos teorija
(TOE)

technologijy
jsisavinima

ir aplinkos veiksniai

efektyvuma
Inovacijy difuzijos Inovacijy priémimo | Inovacijy priémima lemia Darbuotojy
teorija (DOI) ir plitimo procesas santykinis pranaSumas, produktyvumas
suderinamumas, priklauso nuo aiskios
sudétingumas, iSbandymo inovacijy panaudojimo
galimybé¢ ir matomumas naudos ir lengvo
pritaikymo
Technologijos- Organizaciniai Technologijy diegima veikia | Darbuotojy
organizacijos- veiksniai, lemiantys | technologiniai, organizaciniai | produktyvumas didé¢ja,

kai organizacijos
uztikrina palankias
technologines,
aplinkos ir
organizacines salygas
inovacijoms jdiegti

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis aukS¢iau apraSytomis teorijomis
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Apibendrinant, teorijos naudingos suprasti, kaip technologijy, jskaitant dirbtinj intelekta,
integracija keicia verslo procesus ir darbuotojy vaidmenis. Teorijose pabréziama technologijy ir
darbuotojy saveika, darbuotojy prisitaikymas ir jsitraukimas, darbo vietos pokyciai, iStekliy
valdymas, inovacijy sklaida ir organizacijos pasirengimas keistis. Kartu tai sudaro pagrinda
suprasti DI poveikj darbo dinamikai ir pabrézia biitinybe tinkamai suderinti visus susijusius

procesus pries strateginj pokyciy igyvendinima.

1.4 Darbuotojuy darbo rezultatai ir ju matavimas

Darbuotojy svarba organizacijose néra kvestionuojama; mokslininkai jvairiais kontekstais
tiria darbuotojy valdymo, zmogiSkyjy iStekliy procesus (Kaplan ir Norton, 1996; Simon, 1997;
Gratton, 2007), darbuotojo ir darbdavio santykius (Rousseau, 2010; Oberfichtner ir kt., 2019;
Osterman, 2023;), darbuotojy vertinimo, motyvavimo ir i§laikymo veiksnius (McGregor, 1960;
Maslow, 1987; Smith ir kt., 2018; Onesto, 2022), taciau dél dinamingés, nuolat besikei¢iancios
verslo aplinkos ir darbuotojy elgsenos pokyciy Sie tyrimai reikalauja nuolatinés perzitiros,
atitikties analizés, todél darbuotojy versle tyrimai nepraranda aktualumo. Autoriai Kaplan ir
Norton (1996), pristatydami strateginio valdymo sistema, padedancia organizacijoms paversti
savo vizijg ir strategija igyvendinamais tikslais keturiose subalansuotose perspektyvose — finansy,
klienty, vidiniy verslo procesy ir mokymosi bei augimo — zmogiskaji kapitalg apibtidina kaip
esminj strateginés sekmés elementg. Organizacijos skatinamos matuoti darbuotojy kompetencijas,

rezultatus ir jy iSlaikymo rodiklius.

Placigja prasme veiklos rezultatai — tai akivaizdiis darbuotojo darbo rezultatai, kurie
vertinami pagal 1§ anksto nustatytus rodiklius, siekiant jvertinti jo indélj j organizacijg. Darbuotojy
veiklos rezultatai turi jtakos ne tik jmonés augimo potencialui, bet ir atlieka lemiamg vaidmenj
formuojant strateginius tikslus, stebint vidinés organizacinés kultliros pokycius ir uZtikrinant
veiklos efektyvumo suderinamuma su ilgalaikiu verslo tvarumu ir konkurencingumu. ,,Darbo
rezultatai yra asmens sugeb¢jimas efektyviai ir kokybiskai atlikti priskirtas uzduotis per tam tikra
laikotarpj, atsizvelgiant j darbo aplinkos ir organizacijos veiksnius® (Robbins ir Judge, 2013).
Remiantis Motowidlo (2015), darbo rezultatai apibréZiami kaip bendroji verte, kurig organizacijai
sukuria asmens per tam tikra laikotarpj atlikti atskiri elgesio epizodai. Siame apibrézime

pabréziami du pagrindiniai dalykai:

1. Darbo rezultatai — tai daugybés atskiry elgesio modeliy, kurie vyksta per tam tikra
laika, visuma. Papildant mintj kitu Saltiniu (Bormano ir Motowidlo, 1997) — tai tiesioginis asmens
indélis j techninj organizacijos pagrinda, apimantis konkrecias darbo pareigas ir atsakomybe;
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2. Tikeétini rezultatai — rezultato verte lemia tikétinas indélis | organizacijg. Kitaip
tariant, tai veikla, kuri palaiko organizacing, socialing ir psichologing aplinka, jskaitant
bendradarbiavima, geb¢jimg prisitaikyti ir diskrecines pastangas, gerinancias darbo vietos

funkcionavimg (Bormano ir Motowidlo, 1997).

Wu ir kt., (2021), atlike literatiiros analize ir apibendring skirtingy autoriy teiginius, nurodo, kad
darbo rezultatai yra daugialypis konstruktas, susidedantis i§ uzduoties atlikimo, kuris atspindi
asmens gebéjimg atlikti pavesta darbg ir panaudoti ankstesng¢ patirtj, savanoriskas elgesys,
palaikantis tarpasmening, organizacing ar gruping¢ dinamikg bei lankstumo, kuris susijes su
darbuotojy geb¢jimu prisitaikyti ir veiksmingai reaguoti ] organizacinius pokycius. Autoriai
Koopmans ir kt. (2012) darbo rezultatus apibiidina per tris komponentus — darbo uzduociy
supratimas, zinios ir geb¢jimai apie uzduociy atlikimo procediiras bei motyvacija ir neproduktyvus
elgesys atlikti darbo uzduotis. Autoriai Ispas ir Borman (2015) panaudoja ganétinai panasy
koncepto aiskinimg, tik labiau akcentuodami konstrukto sudétinguma, darbo rezultatai, pasak
autoriy, atspindi tiek su darbu susijusiy pareigy atlikimo veiksminguma, tiek ir elgesio normas:
diskrecinj elgesi, padedant] organizacijai ir kolegoms, adaptavima, susijusj su darbuotojy
kurie kenkia organizacijos veiksmingumui. Chernyshenko ir Stark (2005) darbo rezultatus
apibrézia kaip darbuotojy elgesio visuma, turin¢ig organizacijai tam tikrg numanoma verte, kuri
gali biti tiek teigiama, tiek neigiama, o autoriai Campbell ir Wiernik (2015) terming jvardija kaip
efektyvuma, su kuriuo asmenys vykdo savo darbo pareigas ir atliecka uzduotis, atitinkancias
organizacijos tikslus. Integruojant dirbtinj intelektg j verslo procesus, tradicinis darbo naSumo,
darbo rezultaty supratimas 1§ esmés pasikeité, pereinant prie dinamiSkesnés ir technologijomis
pagristos paradigmos. Brynjolfsson ir McAfee (2017) tyrime pabréZiama, kaip DI technologijos
1§ naujo apibrézia tiek uzduociy atlikima, automatizuojant rutininius darbus, tiek kontekstinj
atlikimg, darant jtakga bendravimui ir elgesiui DI patobulintose darbo vietose. D¢l to darbo
rezultatai nebepriklauso tik nuo Zmogaus pastangy, bet vis labiau priklauso nuo Zmogaus ir DI

sgveikos. Apibendrinta apibréZimo santrauka pateikiama 5 lenteléje:

5 lentelé

Darbo rezultaty apibréztis

Autorius (-iai) ir metai Apibrézimas

Bormano ir Motowidlo Darbo rezultatai - individualus indélis j organizacijos techning baze
(1997) atliekant darbo funkcijas ir papildoma veikla, kuri palaiko organizacing,
socialing ir psichologing aplinkg, jskaitant bendradarbiavima, gebéjima
prisitaikyti ir diskrecines pastangas, gerinancias darbo vietos
funkcionavima
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Chernyshenko ir Stark Darbuotojy elgesio visuma, turinti organizacijai tam tikra numanoma
(2005) verte, kuri gali biiti tiek teigiama, tiek neigiama

Robbins ir Judge, 2013) | Darbo rezultatai yra asmens sugebéjimas efektyviai ir kokybiskai atlikti
priskirtas uzduotis per tam tikrg laikotarpi, atsizvelgiant j darbo aplinkos

ir organizacijos veiksnius
Motowidlo (2015) Bendra verté, kurig sukuria asmens elgesio epizodai per tam tikrg laika
Ispas ir Borman (2015) | Darbo rezultatus apibendrina per 4 dimensijas: uZduo¢iy atlikima,

pilietiSkuma, gebéjima prisitaikyti ir neproduktyvy elgesi

Campbell ir Wiernik Veiksmingumas, kuriuo asmenys atlieka pareigas, kad biity pasiekti
(2015) organizacijos tikslai
Wu ir kt. (2021) Daugiamatis konstruktas, apimantis uzZduoties atlikimg, kontekstinj

nasumg ir gebéjimg prisitaikyti prie pokyciy
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lenteléje pateiktais autoriais

Atsizvelgiant 5 lentele, formuojamas Siame darbe suvokiamas apibrézimas: darbo rezultatai — tai
darbuotojo atlickamy pagrindiniy funkcijy ir papildomos veiklos tikétinas rezultatas, kuriantis

verte jmonei.

Darbuotojy veiklos vertinimas yra sistemingas procesas, naudojamas jvertinti asmens
efektyvuma vykdant jam priskirtas pareigas. Vertinant darbo rezultatus, atsizvelgiama |
individualias savybes bei paties darbuotojo darbo rezultaty supratima individualiame lygmenyje,
pasitelkiant tokius rodiklius kaip uzduociy atlikimo aplinkybés, kontekstinés aplinkybés,
gebéjimas prisitaikyti keiciantis darbo salygoms, priestaravimai siekiant tikétiny darbo rezultaty,
isitraukimas, bendradarbiavimas ir Ziniy jgijimas bei organizacinius veiksnius, jskaitant istekliy
prieinamuma, strateginiy jmonés tiksly nustatyma ir paskirstyma bei uzduociy sudétingumo
suderinimg su darbuotojo kompetencijomis (Roberts ir Caspi, 2003; Koopmans ir kt., 2012).
Atsizvelgiant | sudétinguma, veiklos vertinimas tebéra subjektyvus procesas, kurio tikslumui ir
objektyvumui uztikrinti reikalingos struktiirinés metodikos. | veiklos vertinimo rodiklius biina
jtraukti tokie kriterijai kaip darbo kokybé, terminy laikymasis, pelningumas, suinteresuoty Saliy
pasitenkinimas ir kiti rodikliai, kurie gali buti iSreikSti aiSku kiekybiniu vertinimu, arba
kokybiniais vertinimais, labiau susijusiais su darbuotojo asmeniniy charakteristiky pritaikymu
darbo aplinkoje. Veiklos rodikliai yra viena i§ esminiy organizacijy valdymo daliy, suteikianti
objektyvumo jvertinti darbuotojo darbo rezultatus ir palyginti su imongs tikslais. Autoriai Wu ir

kt. (2021) darbo rezultaty vertinimo dimensijas i$skirsté j keturias grupes:

1. suuZzduotimis ir pareigomis susij¢ veiklos rezultatai,

2. inovaciniai veiklos rezultatai, apimantys inovacinius veiklos rezultatus ir darbuotojy
kiirybiskuma,

3. judrumo veiklos rezultatai,

4. misrus veiklos rezultatai, apimantys kelis veiklos aspektus.
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Autoriai Ispas ir Borman (2015), apibendrinami daugelio autoriy teorines jzvalgas, koncentruojasi
1 judrumo veiklos rezultatus arba autoriy zodziais — kognityvinius geb¢jimus, jvardinami Siuos
gebéjimus geriausiu darbo rezultaty prognozavimo rodikliu. Pasak autoriy, pagristumas priklauso
nuo darbo sudétingumo, o stipriausi pagristumo koeficientai pastebimi labai sudétinguose
darbuose ir daro jtakg darbo rezultatams per darbo Ziniy jgijima. [prastiniai veiklos vertinimo
metodai gerokai patobuléjo, integruojant tiek kiekybinius, tiek kokybinius rodiklius. Vadovavimas
pagal tikslus (ang. Management by objectives, MBO), kuri i§ pradziy pristaté Drucker (1954),
tebéra Siuolaikiniy vertinimo modeliy pagrindas, kuriame daugiausia démesio skiriama
individualios veiklos suderinimui su platesniais organizacijos tikslais. TaCiau, tobulinant
vertinimo metodikas pastebéta rizika, kai organizacijos per daug démesio skiria vidinéms
procediiroms ir procesams, uzuot koncentruodamosi j tikrajj tiksla, kuris daznai yra iSorinis;
organizacija gali biiti uzimta jvairia veikla, taciau tai nebiitinai reiskia, kad ji juda link savo tiksly
(Gotteiner, 2016). Drucker metodika patobulino Kaplan ir Norton (1996) sukurtas subalansuoty
rodikliy sistemos metodas, kuris apima daugiamatg perspektyva, apimancig finansinius rezultatus,

santykius su klientais, vidaus veiklos procesus ir nuolatinj mokymasi bei tobuléjima (Zr. 6 lentele).

6 lentelé

Tradiciniai veiklos vertinimo poZiiuriai

Metodas AprasSymas Privalumai Trukumai

Suderina individualius Aiskus tiksly Per didelis démesys

Valdymas pagal . . . D

tikslus (MBO) tikslus su organizacijos nustatymas, strateginis | vidiniams procesams
tikslais (Drucker, 1954) suderinamumas (Gotteiner, 2016)
Vertina finansinius,

Subalansuoty klienty, vidinius ir Daugiamatis poziiiris ] | Sudétingas

rodikliy sistema mokymosi aspektus rezultatyvuma igyvendinimas

(Kaplan ir Norton, 1996)
Sudaryta autorés, remiantis Drucker, 1954; Kaplan ir Norton,1996; Gotteiner, 2016

Veiklos rezultaty matavimo sistema (angl. Performance Measurement System, PMS) teikia
strukttirizuotus metodus, skirtus jvertinti, stebéti ir pagerinti organizacijos efektyvumg (Neely ir
kt., 1995). Sistema 1§ tradiciniy, j finansus orientuoty, modeliy i$sivysteé | labiau subalansuotus
metodus, apimanéius ir finansinius, ir nefinansinius rodiklius. Si raida atspindi vis didéjant]
pripazinimg, kad organizacijos veikla reikalauja platesnés vertinimo sistemos (Bourne ir kt.,
2018). Siuolaikinés veiklos rezultaty matavimo sistemos paprastai integruoja jvairius nagumo
aspektus, jskaitant klienty pasitenkinima, vidinius verslo procesus ir mokymosi bei augimo
perspektyvas, kurias apraso Kaplan ir Norton (1996). Be to, dé¢l Siandieninés verslo aplinkos
dinamiSkumo bitina, kad sistema bty lanksti ir prisitaikyty prie besikei¢ianciy aplinkybiy, kartu

iSlaikant pagrindinj vaidmenj palaikant strateginiy sprendimy priémimo procesus. Kuriant ir
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VW —

parinkimg ir naSumo matavima, leidziantj mokytis savaime organizuojanciuose tinkluose (Bititci
ir kt., 2012). Be to, organizacijos turi suderinti poreikj jvertinti veiklos rezultatus su individualiais

darbuotojy darbo rezultatais bei praktiniais duomeny prieinamumo apribojimais (zr. 7 lentelg).

7 lentelé

Veiklos rezultaty sistema (PMS)

Pagrindings sritys Pavyzdziai
Finansiné veikla Pelningumas, investicijy graza
Klienty pasitenkinimas I8laikymo rodikliai, apklausy rezultatai
Vidiniai procesai Atliekamo darbo efektyvumas
Mokymasis ir tobuléjimas Mokymy efektyvumas, inovacijy skaicius

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Neely ir kt., 1995; Bititci ir kt., 2012; Bourne ir kt., 2018

Viena 1§ placiausiai naudojamy sistemy yra pagrindiniy veiklos rodikliy (angl. Key
performance indicators, KPI) sistema, kuri leidZia jmonéms stebéti svarbiausius veiklos aspektus
ir priimti duomenimis pagristus sprendimus. Veiklos vertinimas pradedamas nuo rodikliy
nustatymo — tai svarbus zingsnis maksimaliai objektyviam vertinimui, atsizvelgus ] tai, kad
organizacijos ir darbuotojy vertinimai paprastai apima aib¢ tiek kiekybiniy, tiek kokybiniy
priemoniy: darbo kokybeés, iSlaidos, finansai, lankstumas, patikimumas, klienty ir/ar darbuotojy
pasitenkinimas, sauga, aplinka, bendruomeniskumas, mokymasis ir augimas (Bhatti ir kt., 2014).
Kiekybiniais rodikliais paprastai vertinamas svarbiausiu isliekantis finansinis rodiklis (pvz.,
pajamy augimas, pelningumas, investiciné graza, optimalus iStekliy naudojimas), taciau
jtraukiami ir kokybiniai rodikliai, kaip klienty pasitenkinimas, darbuotojo jsitraukimas, plétra bei
pabréziantys elgesio kompetencijas, tokias kaip vadovavimo veiksmingumas, bendradarbiavimo
geb¢jimai, bendravimo jgiidZiai ir gebéjimas prisitaikyti prie dinamiSkos darbo aplinkos (Aithal ir

Aithal, 2023) (8 lentel¢).

8 lentelé

Pagrindiniai veiklos rodikliai (KPI)

Rodikliy tipas Rodikliy pavyzdziai
Kiekybiniai Pajamy augimas, efektyvumas, kasty taupymas
Kokybiniai Lyderystés geb¢jimai, prisitaikymas, jsitraukimas, komandinis darbas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Ishaq Bhatti ir kt., 2014; Aithal ir Aithal, 2023

Darbuotojy veiklos vertinimo metodikos smarkiai iSsivysté, jtraukdamos sistemas,
padedancias uztikrinti nuolatinj darbo rezultaty vertinimg ir derinimg su organizacijos tikslais.
Tarp Siy metodiky yra pla¢iai naudojamas individualaus darbo naSumo klausimynas (angl.

Individual Work Performance Questionnaire, IWPQ), sukurtas Koopmans ir kt. (2012), metinio
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darbo tikslo vertinimo sistema (angl. Annual Work Target Evaluation System, AWTES) bei
dirbtinio intelekto saviveiksmingumo vertinimo skalé (angl. Al Self-Efficacy Scale, AISES).
Individualaus darbo naSumo klausimynas, sukurtas Koopmans ir kt. 2012), yra ganétinai
universalus, panaudojamas skirtingose verslo srityse. Autoriai rémési Campbell (1990) ir kity
tyréjy darbo naSumo teorijomis, kuriose yra akcentuojama, kad darbo rezultatai priklauso ne tik
nuo uzduociy atlikimo, bet ir nuo darbuotojy elgesio, prisitaikymo prie darbo aplinkos ir galimy
rezultatams kenkianciy veiksmy, o matavimo modeliai neretai biidavo apriboti dimensijomis arba
pritaikomumu daugeliui profesijy, tad IWPQ vertinimo modeliu siekta sujungti jvairius darbo
na$umo aspektus j bendra konceptualy modelj. Sis klausimynas leidZia vertinti individualaus

darbo rezultatus remiantis trimis dimensijomis:

1. uzduociy atlikimas (angl. Task Performance). Tai pagrindinis rodiklis, vertinantis kaip
efektyviai darbuotojas atlicka jam paskirtas uzduotis,

2. kontekstinis atlikimas (angl. Contextual Performance). Si dimensija apima papildomas
pastangas, kurios prisideda prie bendrosios darbo aplinkos gerinimo,

3. neproduktyvus elgesys (angl. Counterproductive Work Behavior). Sis elementas matuoja
nepageidaujamo darbuotojo elgesio pasekmes, trukdancias organizacijos veiklai ar

mazinancias darbo nasuma.

Svarbu paminéti, kad pradinis IWPQ modelis tur¢jo keturias dimensijas, taciau vélesni tyrimai
(Koopmans ir kt., 2014) parod¢, kad anks¢iau buves ,,adaptyvus atlikimas" glaudziai koreliuoja

su kontekstinio atlikimo dalimi, todé¢l galutiniame variante liko trys dimensijos.

AWTES pagrista i§ anksto nustatytais metiniais tikslais ir iSmatuojamais rezultatais
(Noraziah ir kt., 2011), sukurta siekiant suderinti individualius tikslus su organizacijos tikslais,
siilanti vientisg vertinimo, steb&jimo ir griztamojo rySio sistemg. Sistema pradedama kai
darbuotojai ir vadovai bendrai nustato tikslus, kurie yra susieti su platesniais padaliniy ir
organizacijos tikslais (Noraziah ir kt., 2011). Sis modelis akcentuoja batinybe vertinti darbuotojo
darbo rezultatus ketvirciais, pusmeciais, siekiant laiku identifikuoti pasikeitimus ir nuokrypius nuo
nustatyto tikétino darbuotojo rezultato. Veiklos stebéjimas vyksta iStisus metus, o prireikus laiku
jsikiSama ir koreguojami tikslai. Svarbu pastebéti, kad Siuolaikinés veiklos vertinimo sistemos vis
dazniau apima darbuotojy gerove ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra kaip veiklos
rodiklius (Guest, 2017). Tyrimai rodo, kad efektyviai jdiegtos veiklos vertinimo sistemos, tokios
kaip AWTES, prisideda prie didesnio darbuotojy nasumo, geresnio tiksly derinimo, geresnio

veiklos stebéjimo, optimizuoto iStekliy paskirstymo (Pulakos ir kt., 2018).
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Apibendrinant auksciau pateiktus darbo rezultaty vertinimo metodus, visy pirma,
pastebétina, kad egzistuoja glaudus rySys tarp individualiy darbuotojo rezultaty vertinimo ir
jmones veiklos rezultaty vertinimo. Darbo rezultaty vertinimo metodai tobuléja, uztikrinant
nuolating rezultaty stebésena, galimybe vertinti ne tik kiekybinius rodiklius, taciau reikSmingg
démesj skiriant kokybiniams ir elgsenos rodikliams. Sisteminant modelius, darbuotojy veiklos
vertinimo rodiklius galima suskirstyti | kelias pagrindines grupes: darbo kokybés, efektyvumo,

naujoviy diegimo ir elgesio, kompetencijos ir neproduktyvaus elgesio rodiklius (zr. 9 lentele):

9 lentelé

Darbo rezultaty vertinimo sisteminé klasifikacija

Kategorija Pavyzdziai Aprasymas
. e Darb Itaty kokybé
Darbo kokybé Tikslumas, atitikimas standartams ar' 0. rezutiaty Rokybes
vertinimas
Efektyvumas Kasty ir rezultaty santykis, Resursy naudojimo efektyvumo
produktyvumas nustatymas

Idéjy generavimo ir pokycCiy

Inovacijos Kirybiskumas, prisitaikymas valdymo gebéjimy matavimas
Elgsenos ir Lyderysté, komandinis darbas, Tarpasmeniniy gebéjimy
kompetencijos jsitraukimas, komunikacija vertinimas

Neatvykimai, darbo klaidos, Darbuotojo elgesys, kuris gali

Neproduktyvus elgesys

konfliktiskas elgesys trukdyti darbo rezultatams

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize

Kokybés rodikliais vertinamas tikslumas ir i$ anksto nustatyty darbo tikétiny rezultaty laikymasis.
Efektyvumo rodikliais vertinamas darbo sgnaudy ir gauty rezultaty santykis, o inovacijy rodikliais
— darbuotojy gebéjimas kurti id¢jas ir prisitaikyti prie pokyCiy. Galiausiai, elgesio ir
kompetencijos rodikliais vertinami darbuotojy jgiidZiai, gebéjimai dirbti komandoje ir indélis |
organizacijos kultiira, o neproduktyvaus elgesio rodikliu vertinamas darbuotojo elgesys, trukdantis
darbo efektyvumui. Cappelli ir kt. (2019) teigimu, integravus dirbtinj intelekta taip pat pasikeite
darbo rezultaty matavimo ir vertinimo buidai, tradicinius veiklos matavimus papildo arba pakeicia
veiklos rezultaty stebé¢jimas realiuoju laiku, prognozuojamoji veiklos rezultaty analize,
automatizuoti vertinimai, elgesio modeliy analizé ir panaSiai. DI integravimas padeda stiprinti

objektyvumg atliekant darbuotojo vertinima.

Tyrimuose, susijusiuose su darbuotojy darbo rezultaty vertinimu neretai pabréziama
darbuotojy jsitraukimo svarba. Autoriy Shettigar ir Shankar K C (2021) teigimu, darbuotojy
jsitraukimas yra esminis organizacijos s¢ékmés veiksnys, kadangi darbuotojy jsitraukimas lemia
mazesne kaitg, geresng darbo kokybe ir naSuma bei didesnj organizacijos pelninguma. Siekiant
didesnio efektyvumo, biitina kurti motyvuojancia darbo aplinka, investuoti j darbuotojy gerove ir
skatinti jy emocin] jsitraukimg. Populiaré¢jant dirbtinio intelekto valdomai stebésenai ir
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automatizuotam vertinimui, svarbu suprasti, kaip Sios sistemos veikia darbuotojy motyvacija,
pasitenkinimg darbu ir savarankiSkumo jausma. Peréjimas nuo tradicinio veiklos vertinimo prie
nuolatinés stebésenos gali arba padidinti jsitraukima, suteikiant griztamaji ry$j realiuoju laiku ir
tobuléjimo galimybes, arba jj sumazinti, jei darbuotojai stebéseng suvokia kaip jkyrig arba jaucia
spaudimg dél nuolatinio vertinimo. Todél biitina nuodugniau istirti darbuotojy jsitraukimg ir jo
matavima, siekiant uztikrinti, kad dirbtiniu intelektu grindziami verslo procesai skatinty teigiama

darbo aplinka.

1.5 Darbuotojy jsitraukimo samprata ir matavimas

Bendrgja prasme darbuotojy jsitraukimas gali buti apibréziamas kaip laipsnis, kuriuo
darbuotojai yra jsipareigoje¢ dirbti organizacijoje, kiek sunkius darbus atlikti ir kiek ilgai likti
darbovietéje (Holbeche, 2018; Shettigar ir Shankar, K. C., 2021). Taip pat jsitraukimas yra
suprantamas kaip teigiamas psichologinis, emocinis ir intelektinis santykis tarp darbuotojo ir
imonés (Shuck ir kt.,2011; Amhalhal, Anchor, Dastgir, 2015; Malik, 2024), darbuotojo saves
jitraukimas ] jo darbo vaidmenis ir saves iSraiSka atliekant pareigas (Kahn,1990), arba sitiloma
isitraukimg suprasti atsitraukiant nuo elgsenos arba blisenos poziiirio, jsitraukima apibtdinti kaip
darbuotojy rezultatus, kurie stiprina organizacijos seékme ir gerina finansing nauda organizacijai
(Braganza ir kt., 2021). Autorius McEwen (2011) sitlo jsitraukimg vertinti priklausomai nuo to,
kaip darbuotojai suvokia ir vertina savo darbo patirtj, jskaitant darbdavj, organizacijos vadovus,
patj darbg ir darbo aplinkg. VienareikSmio termino apibiidinimo néra, kadangi suvokimas apie
darbuotojo jsitraukima priklauso ir nuo konteksto, kuriame jsitraukimas yra vertinamas bei nuo
pozitrio taSko — jsitraukimas vertinamas kaip tam tikras elgesys, biisena, ar tikétinas darbo
rezultatas. Megha (2016) (cit. i$. So ir kt., 2022) glaustai apibendrina auksc¢iau i$sakytus skirtingus

autoriy pozitiirius, juos kategorizuojant i 5 poziiirius (Zr. 4 paveiksla):
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4 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo termino konceptualizavimas

Asmeninio jsitraukimo poZiiiris. Savanorifkas
darbas siekiant pagerinti darbo rezultatus.
Prasmingumas, prieinamumas, saugumas

(Kahn,1990)

Perdegimo-antitezés isitraukimo poZitiris
(Maslach ir Lester (1997). Auk3tas pasitenkinimo
lvgis, kai darbuotojas atsakingas uZ jvairias uZzduotis.
Energija (priefingybé iEsekimui), isitraukimas
(prieSingybé cinizmui), efektyvumas (priefingybeé
neefelktyvumur)

Darbo isitraukimo poZidris. Pozityviosios
psichologijos principai (Seligman ir
Csikszentmihalyi, 2000). Teigiama bei prasminga
biisena, kai darbuotojas yra atsidaves ir 1sipareigojes
darbui. Energingumas, atsidavimas ir susitelkimas

Isitraukimas

h 4

Poreikius tenkinantis isitraukimo
poziiris. Individo dalyvavimas, pasitenkinimas
ir entuziazmas darbe (Harter ir kt., 2002
Teigiamo vadovavimo svarba (Arakawa it
Greenberg, 2007)

Daugiadimensinis isitraukimo poZiiiris.
Isitraukimas susideda i5 kognityviniy (Eahn, 1990;
Maslach ir kt |, 2001), emociniy (Harter ir kt.| 2002;

Kahn, 1990) ir elgsenos (Maslach ir kt. 2001)
kompenenty. Darbuotojy isitraukimas skirstomas 1
darbo gsitraukima 1r organizacing
isitraukima (Saks, 2006). Intelektinis, socialinis ir

emocinis isitraukimas (Scane ir kt 2012)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis So ir kt., 2022

Siame darbe jsitraukimas suvokiamas remiantis autoriy Schaufeli ir kt. (2002) apibrézimu, kad
jsitraukimas — teigiama, teikianti pasitenkinima darbu biisena, kuriai budinga energija, atsidavimas

ir jgalinimas.

Darbuotojy jsitraukimui matuoti taikomi gana skirtingi instrumentai. Norint parengti
klausimyng jsitraukimui jvertinti, svarbu identifikuoti, kokiomis dimensijomis skirtingi autoriai
elementg analizuoja savo darbuose. Tyrimuose paplitgs ir daznai naudojamas Utrecht darbo
jsitraukimo klausimynas (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES), sukurtas mokslininky

Schaufeli ir kt. (2002). Sis klausimynas vertina tris pagrindinius jsitraukimo aspektus:

1. energija (ang. vigor) apibiidina aukstg darbingumo lygj, psichologinj atsparumg ir atkakluma

dirbant,
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2. atsidavimas (ang. dedication) reiskia darbuotojo emocinj ry$] su darbu, entuziazma,
pasididziavima atliekama veikla ir prasmingumo suvokima,
3. isisavinimas (angl. absorption) atspindi visiska jsigilinima j darba, kai darbuotojas patiria itin
intensyvy susitelkima.
Klausimynas yra placiai taikomas dél jo paprastumo ir universalumo, gebéjimo tiksliai jvertinti
darbuotojy darbo jsitraukimg jvairiose organizacijose ir kultirose. Be Utrecht darbo jsitraukimo
klausimyno, mokslingje literatiiroje zinoti ir kiti universaltis klausimynai, matuojantys jsitraukima
bendresnémis kategorijomis, pavyzdziui, Gallup Q12 klausimynas, sutelktas ] esminius
organizacinés aplinkos aspektus, darancius jtakg organizacijos sveikatai ir darbuotojy veiklai,
matuojant tokias savybes kaip riipestis, pripazinimas, bendradarbiavimas (Harter ir kt., 2002).
Tyréjas Saks (2006) pasitlé idéjg jsitraukimg skirstyti 1 darbo isitraukimg, matuojant per
psichologinj darbuotojo rysj su jo uzduotimis, t.y. emocija, démesj ir | organizacinj, apimantj
platesnj konteksta, matuojant darbuotojo rysj su imonés tikslais, vertybémis ir kulttira. Autorius
i$skiria veiksnius, turincius jtakos darbuotojy jsitraukimui, kuriais matuojamas jsitraukimas:
1. darbo charakteristikos (jgtidziy jvairové, uzduoties tapatumas, uzduoties reikSmingumas,
savarankiSkumas ir griztamasis rysys),
2. suvokiamas organizacijos palaikymas (jausmas, kad organizacija ripinasi darbuotoju ir
vertina jo indélj),
3. vadovo palaikymas (tiesioginio vadovo parama padeda uztikrinti psichologinj sauguma),
4. procedirinis teisingumas (suvokiamas priemoniy ir procesy, naudojamy istekliy kiekiui ir
paskirstymui nustatyti, teisingumas),
5. paskirstomasis teisingumas (sgziningas atlygio ir paskirstymo mechanizmas),
6. apdovanojimai ir pripazinimas (teigiami atsiliepimai ir paskatinimai).
Saks tyrimai parode, kad skirtingi veiksniai stipriau koreliuoja su vienu darbo arba organizaciniu
isitraukimu, tadiau pabrézeé organizacinés prieziliros jtakg teigiamam darbuotojy jsitraukimui ir
butinybe organizacijoms skirti daugiau démesio Siam aspektui. Dar vienas pakankamai daZnai
minimas modelis yra Hewitt jsitraukimo modelis. Jis vertina tris pagrindinius darbuotojy
jsitraukimo aspektus:
1. sakyk (say) — jvertinama, kiek darbuotojai iSreiskia teigiamus jausmus apie organizacija
savo kolegoms, biisimiems darbuotojams ir klientams,
2. pasilik (stay) — vertinamas darbuotojy jsipareigojimas ir noras likti organizacijoje,
3. siek (strive) — tiriama, kiek darbuotojai deda papildomy pastangy be savo pagrindiniy
pareigy, aktyviai prisidédami prie organizacijos s€ékmés.
Analizuodamos $ias dimensijas, organizacijos gali nustatyti jsitraukimo lygius ir svyravimus. Sis

matavimo modelis néra visaapimantis ir biity rekomenduotina §j modelj derinti su kitais, taciau
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gaunami rezultatai vadovams gali suteikti vertingy jzvalgy, pamatyti grésmes darbuotojo
perdegimui ir nustatyti pagrindinius darbuotojy motyvacijos veiksnius (Van Rooy ir kt., 2011).
Apibendrinus, literatiiros analizé parodo, kad Siandien jsitraukimo matavimo modeliy yra
daug, todél dilema atsiranda kai organizacijai reikia pagristai pasirinkti tuos rodiklius, kurie
aktualiis ir pritaikomi organizacijai. Van Rooy ir kt. (2011) straipsnyje pabrézia, kad darbuotojy
jsitraukimo matavimas néra standartizuotas procesas, nes skirtingos organizacijos naudoja
skirtingus modelius, bei cituodami Church ir Waclawski (2010) pazymi, jog yra tiek darbuotojy
jsitraukimo matavimo budy, kiek yra organizacijy, tai reiskia, kad néra vieno universalaus metodo,
tinkancio visoms organizacijoms. Pasak Conlon (2024), nors jvairtis matavimo modeliai turi savity
privalumy, svarbu pripazinti jy trikumus. Lankstiis metodai lengviau pritaikomi, taciau gali buti
sunku iSlaikyti matavimo nuosekluma, o nelanks¢ios sistemos gali nepastebéti netiesioginiy
organizaciniy problemy. Hibridinis modelis, kuriame integruojami ir standartizuoti klausimai, ir
konkreciam jmonés kontekstui biidingi elementai, gali biiti tinkamiausias sprendimas, didinantis

isitraukimo duomeny aktualuma, praktiSkumg ir patikimuma dinamiskoje organizacijos aplinkoje.

1.6 Darbuotoju dirbtinio intelekto rastingumo samprata ir vertinimo metodai

Darbuotojy dirbtinio intelekto rastingumo vertinimas svarbus komponentas analizuojant
bendra organizacijos pasirengima integruoti dirbtinio intelekto technologijas. Zvelgiant pladiau,
darbuotojy technologinio rastingumo vertinimas gali tapti veiksminga priemone, padedancia
sumazinti pasiprieSinimg technologiniams pokyc¢iams verslo aplinkoje. Geresnis technologiniy
galimybiy ir jy naudos savo darbo funkcijoms supratimas gali sumazinti darbuotojy nerima dél
darbo vietos pakeitimo ar sumazgjusio savarankiSkumo (Long ir Magerko, 2020). Pats dirbtinio
intelekto rastingumo terminas Siandien yra populiaréjanti mokslo sritis, atliekant literatiiros
analizg pastebéta, jog koncepcija nereikSmingai interpretuojama, dominuoja DI rastingumo, kaip
kompetencijy visumos id¢ja, o ne konkrecios ar specifinés Zinios, kurias turi jvaldyti Zmogus
(Long ir Magerko, 2020; Ng ir kt., 2021; Casal-Otero ir kt., 2023; Chiu, 2024; Chee ir kt., 2024;
Pinski ir Benlian, 2024). Pagal Long ir Magerko (2020), DI raStingumas yra Ziniy visuma,
leidzianti asmenims kritiSkai vertinti DI technologijas, efektyviai su jomis sgveikauti bei pritaikyti
savo naudai darbe, namie ir virtualioje aplinkoje. Autoriai siiilo atsiriboti nuo id¢jos, kad DI yra
susijes su programavimu — terminas reiSkia platesnés logikos supratimg apie DI, jrankiy
panaudojimo etika ir sgveika su zmonémis. Panasiai terming apibiidina ir Casal-Otero ir kt. (2023),
teigiantys, kad DI raStingumg galima suprasti suprantant dirbtinj intelektg per tris prioritetines
kryptis: mokymasi apie DI, mokymasi apie tai, kaip veikia DI ir mokymasi gyventi su DI, o
Cardon ir kt. (2023), tyrimu siekiantys nustatyti verslo komunikacijos déstytojy poziir 1 DI
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pagalbg ir raStingumo ugdyma, formuluoja dirbtinio intelekto rastingumo model;, sudarytg i$
keturiy elementy, kurie formuoja holisting DI raStingumo sampratg: DI taikymas, autentiSkumas,
atsakomyb¢ ir atstovavimas (arba veikimo laisveé). Ng ir kt. (2021) termino kompleksiSkuma
papildo ir netgi pasiiilo DI rastingumo kodavimo sistemg teigdami, kad dirbtinio intelekto

raStingumas apima:

e pagrindiniy DI funkcijy Zinojimg ir supratima,

e DI jrankiy naudojimg ir praktinj taikymg skirtinguose kontekstuose,

e DI technologijy vertinimg ir sprendimy kiirima, pasitelkus DI,

e samoningg, etiSka DI naudojima, atsizvelgiant | skaidruma, privatumo aspektus ir galimg

atsakomybe.

Chiu ir kt. (2024) nuomone, biitina skirti DI rastinguma nuo DI kompetencijy — dirbtinio intelekto
raStingumu apibiidinti asmens gebé¢jimg paaiskinti, kaip veikia dirbtinis intelektas, koks yra
poveikis visuomenei, kaip naudotis DI jrankiais atsakingai bei veiksmingai bendradarbiauti su DI
bet kokiame kontekste, tuo tarpu DI kompetencijomis suprasti asmens gebéjima atlikti DI
raStingumo veiklas ir, be to, permastyti turimas zinias ir jas tobulinti. Pasinaudojus autoriy
i$sakytomis idéjomis, Siame darbe dirbtinio intelekto rastingumas suprantamas kaip Ziniy, jgiidziy
ir etinio sgmoningumo visuma, kuriy reikia norint suprasti, kaip veikia dirbtinio intelekto sistemos,
veiksmingai jas pritaikyti skirtinguose kontekstuose ir kritiSkai vertinti galimg DI poveikj,

iskaitant skaidrumg ir atskaitomybe, naudojant DI jrankius.

Autoriy Wang, Rau ir Yuan (2022) atlikta literatiiros analizé apibendrina DI raStingumo

vertinimo tikslus:

1. dirbtinio intelekto raStingumo skatinimas padeda geriau suprasti Zmogaus ir dirbtinio
intelekto sgveika ir atlikti mokslinius tyrimus, nes Zzmogaus dirbtinio intelekto technologijy
supratimui didele jtaka daro jy pazinimo lygis,

2. dirbtinio intelekto raStingumas yra labiau pagrista metrika, leidZianti jvertinti Zmoniy
kompetencija naudoti dirbtinj intelekta. Nors ankstesniuose DI ir zmogaus sgveikos srities
tyrimuose daugiausia buvo remiamasi tokiais rodikliais kaip ankstesnis susidiirimas su
dirbtiniu intelektu ar naudojimo daZznumas, Sie rodikliai visapusiSkai neatspindi asmens
funkcinio ir konceptualaus DI sistemy supratimo,

3. dirbtinio intelekto rastingumo ugdymas padeda tobulinti su dirbtiniu intelektu susijusias
Svietimo iniciatyvas, palengvina sistemingos ir moksliSkai pagristos mokymo programy

kiirimo sistemos kiirimg.
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Reziumuojant, DI raStingumas lemia, kaip zmonés protiskai modeliuoja ir interpretuoja DI
sistemas. Sie modeliai turi tiesioginés jtakos tam, kaip darbuotojai supranta dirbtinio intelekto
technologijas, jais pasitiki ir naudojasi jomis darbo vietoje. Dirbtinio intelekto raStingumui
matuoti galima pasitelkti tiek bendrines, tiek pakankamai specifines skales, priklausomai nuo to,
kokius duomenis organizacija nori identifikuoti. Pastebéta, kad analizuojama tema dazniau tiriama
mokiniy, mokymosi jstaigy, mokytojy kontekste; daroma prielaida, kad tai susij¢ su tuo, kad
dirbtinio intelekto jrankiy pritaikymas tampa kasdienybés dalimi, tod¢l DI raStingumo ugdymas
turi biiti skatinamas nuo ankstyvy mety. Literatiiros apie dirbtinio intelekto rastingumo vertinimo
metodus organizacijy kontekste randama reikSmingai maziau nei apie DI taikyma apskritai. Long
ir Magerko (2020), apibendrine kity autoriy id¢jas, iSskiria 6 kompetencijas, kurias pasitelkus

galima atlikti DI raStingumo vertinima (zr. 10 lentele):

10 lentelé

6 DI rastingumo vertinimo kriterijai

1 kompetencija — dirbtinio intelekto atpazinimas

2 kompetencija — suprasti, kas yra intelektas

atskirti, kurie

sprendimai naudoja DI, o kurie ne

Gebéjimas technologiniai

Gebé¢jimas kritiSkai mastyti apie tai, kg reiskia buti
»protingu®“. Tai apima zinojimg, kuo skiriasi
Zmogaus, gyviino ir masinos intelektai

3 kompetencija - tarpdiscipliniSkumas

4 kompetencija — siaurasis ir bendrasis DI

Suvokimas, kad DI apjungia skirtingas sritis, tokias
kaip kognityvinis mokslas, robotika, maSininis
mokymasis

Gebéjimas atskirti, kada siaurasis DI jrankis
atliecka vieng konkrety veiksma, arba yra
»protingas® vienoje srityje, o kada technologija
galéty konkuruoti su zmogaus protu keliose ar, net,
visose srityse (bendrasis DI).

5 kompetencija — DI stiprybés ir silpnybés

6 kompetencija — DI ateities jsivaizdavimas

Gebéjimas atpazinti, kur DI yra pranasesnis ir kur
ribotas

Gebéjimas jsivaizduoti DI ateities scenarijus, t.y.

panaudojimo  galimybes ir galimg jtaka

visuomenei, darbui
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Long ir Magerko, 2020

ISvardintos kompetencijos gali biiti naudingos panaudojimui organizacijoje kai norima jvertinti,
ar darbuotojas supranta, kada sgveikauja su DI, kiek supranta technologijy ,,iSminties* lygmeny,
taip pat pamatyti, kiek darbuotojai pasikliauja DI ir kiek kritiskai masto naudodamiesi jrankiais
darbo procesuose. Minimas metodas neturi sudaryto konkretaus klausimyno, tad vertinimo
rezultatai gali parodyti tik bendras tendencijas apie imonés darbuotojy ir DI sgveika. Mughari ir
kt., (2024) atlikdami DI rastingumo vertinimg ir jtakg darbuotojy darbo rezultatams pasitelke DI
raStingumo vertinimo skalg, kurig autoré¢ Kennedy (2023), adaptavusi turin; i§ UNESCO
pasaulinés skaitmeninio raStingumo programos (Law ir kt., 2018), pritaiké dirbtinio intelekto
raStingumo vertinimui, i§skyrusi 7 dimensijas, 22 tezes ir parenge DI rastingumo sistema, kuria

remiantis atliekamas vertinimas (11 lentel¢):
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11 lentelé

DI rastingumo matavimo dimensijos

Technologinés Zinios

Supratimas, kuris jrankis tinka kokiam tikslui
*Gebéjimas naudoti DI jrankius jvairiuose jrenginiuose

Informacijos ir *Gebé¢jimas vertinti DI pateiktus rezultatus ir juos tobulinti
duomeny rastingumas *Gebg¢jimas naudoti DI informacijai gauti ir duomenims organizuoti

Supratimas, kada ir kaip nurodyti DI naudojima
» Gebéjimas bendrauti su DI sistemomis

Bendravimas ir
bendradarbiavimas

AN

*Gebéjimas kurti ir pritaikyti turinj naudojant DI

Turinio kuirimas . L. R
«Supratimas apie teisines ir etines problemas

* AtpaZzinti pavojus ir rizikas, susijusias su DI

Saugumas ir etika * Gebéjimas naudotis DI etiskai, saugoti privatuma, vertinti poveikj
aplinkai
+ Nuolatinis mokymasis ir jgiidziy tobulinimas
Problemy sprendimas * Geb¢jimas analizuoti DI veikla, spresti technines ar logines
problemas
. *Geb¢jimas derinti profesines zinias su DI analize ir sprendimy
Karjeros .
.. pricmimu
kompetencijos

* DI pritaikymas konkre¢ioje profesinéje srityje

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Law ir kt., 2018; Kennedy, 2023; Mughari ir kt., 2024

Skal¢je pateikiamas iSsamus DI raStingumo jvertinimas, apimantis techninius jgidzius, kritinj
mastyma, etinj sgmoningumg ir geb¢jimg taikyti dirbtinj intelekta profesinéje veikloje. Tuo paciu
UNESCO saltiniu remdamiesi Chee ir kt., (2024) apraso DI rastingumo kompetencijy sistema su
18 sub-kompetencijomis, tac¢iau Siame modelyje figliruoja ir astunta dimensija — emocinés
kompetencijos, pvz. pasitikéjimas savimi dirbant su dirbtinio intelekto jrankiais. Svarbu paminéti,
kad tyrimu parodoma, jog DI raStingumo reikalavimai skiriasi priklausomai nuo auditorijos, tad
minimos dimensijos vienos grupés atveju bus labiau svarbios, kitos visiSkai nereik§mingos;
organizacijy kontekste labiausiai reikSmingos yra informacijos ir duomeny rastingumo, problemy

sprendimo ir karjeros kompetencijos.

Auksciau pateiktos skalés suteikia teorinj pagrindg DI raStingumo komponentams
apibrézti, o praktiniu lygmeniu naudojami skirtingi kiekybiniai instrumentai. Nong ir kt., (2024)

sitilo penkiy dimensijy skalg. Tai yra:

1. gebé¢jimas taikyti dirbtinio intelekto jrankius darbe ir gyvenime, pasirenkant tinkamiausius
Jrankius,

2. kognityviniai gebéjimai suprasti DI pagrindus ir atpaZinti dirbtinio intelekto sistemas bei
suprasti poveikj aplinkiniams,

3. moralé suprasti informacijos etikg ir saziningai bei atsakingai naudoti DI jrankius,

4. kritinis mastymas DI sukurto turinio patikimumui vertinti,
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5. savarankiSkumas naudojant DI jrankius bei geb¢&jimas prisitaikyti prie naujoviy.

Si skalé yra ganétinai universali, leidZianti papildomai nustatyti naudotojy supratimo apie dirbtinj

intelekta spragas bei galimybes.

Siekiant jvertinti darbuotojy geb¢jima naudoti DI technologijas, sukurta ir daznai
socialiniuose tyrimuose naudojama Dirbtinio intelekto saviveiksmingumo skalé (angl. A7 Self-
Efficacy Scale — AISES). AISES gali papildyti tradicinius darbo naSumo vertinimus, suteikiant
izvalgy apie tai, kaip technologijy integracija veikia darbuotojy rezultatus ir prisitaikymg prie
darbo pokyc¢iy. Pateikiamas struktiiruotas metodas, leidziantis jvertinti darbuotojy pasitikéjima
savo gebéjimais suprasti, mokytis sgveikauti ir panaudoti DI technologijas verslo aplinkoje (Wang
ir Chuang, 2024). AISES naudojama darbuotojy suvokiamiems gebéjimams jvertinti keturiose

pagrindinése srityse:

1. pagalba. Elementas vertina, kiek Zmogus supranta dirbtinio intelekto technologijos yra
naudingos ir vertingos padéti atlikti jo uzduotis,

2. antropomorfiné sgveika. Susijusi su laipsniu, kuriuo asmuo bendradarbiauja su DI,

3. patogumas dirbtinio intelekto atzvilgiu. Matmuo rodo asmens emocinj sagmoningumag
sgveikaujant su dirbtinio intelekto technologijomis ir (arba) produktais,

4. technologiniai jgidziai. Dimensija vertina Zmogaus zinias ir pasitikéjimo lygi naudojant DI

technologijas.

Tikétina, kad didesnis DI saviveiksmingumas koreliuoja su didesniu produktyvumu, inovacijomis
ir pasitenkinimu darbu. Darbuotojai, labiau pasitikintys dirbtinio intelekto jrankiy naudojimu, gali
rodyti didesnj produktyvuma, maZesnj pasiprieSinimg technologijy diegimui ir geresnj gebéjima
prisitaikyti prie kintanciy darbo reikalavimy. Taikydamos DI saviveiksmingumo skale
organizaciniuose tyrimuose, jmonés gali nustatyti jgidZiy spragas ir sritis, kuriose darbuotojams
reikia tikslinio mokymo ir kvalifikacijos kelimo. AISES suteikia Zmogiskuyjy iStekliy specialistams
ir jmoniy vadovams jzvalgy apie mokymy poreikius darbuotojams, poky¢iy valdymo strategijas

ir darbo viety restruktiirizavimg (Wang ir Chuang, 2024).

Placiai kiekybiniuose tyrimuose taikytina ir kita — dirbtinio intelekto rastingumo — skalé (angl.
Artificial Intelligence Literacy Scale, AILS), siekiant empiriSkai jvertinti vartotojy zinias, jgiidzius

ir pozitrj j DI (Wang, Rau ir Yuan, 2022). Si skalé yra pagrista keturiy dimensijy modeliu:

1. suvokimas autoriy aiSkinamas kaip geb¢jimas atpazinti ir suprasti DI technologijas naudojant
su dirbtiniu intelektu susijusias programas. Papildant, suvokimas Siame kontekste yra

pazinimo procesas, jvykstantis prie pradedant naudoti technologija, o kai kurie tyrimai parodo

38



glaudy rysj tarp suvokimo ir pozitirio ] DI — geresnis suvokimas lemia labiau teigiamg poziiirj
1 DI ir aktyvesn] jrankiy panaudojima,

2. naudojimas dirbtinio intelekto raStingumo kontekste reiskia geb¢jima veiksmingai taikyti ir
naudoti DI technologijas vykdant uzduotis. Si dimensija pirmiausia susijusi su gebéjimu
lengvai pasiekti dirbtinio intelekto priemones, parodyti techninius jgiidZius jas naudojant ir
integruoti jvairias dirbtinio intelekto sistemas | darbo procesus. Naudojimas atspindi jprastg
naudotojy jsitraukimg j dirbtinio intelekto valdomas priemones ir programas, o skirtingy
tyrimy iSvados rodo reikSmingg ry$j tarp naudojimo ir poziiirio j skaitmenines sistemas,

3. vertinimas reiskia gebéjima kritiSkai analizuoti, vertinti ir priimti pagrjstus sprendimus dél DI
programy funkcionalumo. Atsizvelgiant | DI sistemoms biidingg sudétinguma, naudotojai,
interpretuodami dirbtinio intelekto generuojamus rezultatus, turi gebéti kritiSkai vertinti
gaunamg turinj. Autoriai taip pat pabrézia, kad dirbtinio intelekto rastingumo kontekste
vertinimo funkcija neapsiriboja vien informacijos tikrinimu, bet apima ir naudotojo gebéjima
susidaryti pagrista nuomone apie dirbtinio intelekto technologijy ir jy rezultaty patikimuma,
tinkamuma ir etines pasekmes, o tam reikia gerai suprasti ir praktiskai naudoti DI jrankius,

4. etika dirbtinio intelekto raStingumo srityje reiskia naudotojo gebéjima atpaZinti ir kritiSkai
vertinti atsakomybe ir galimg rizika, susijusig su dirbtinio intelekto technologijy kiirimu ir
naudojimu. Nors dirbtinio intelekto sistemos suteikia reikSmingy funkciniy pranasumy, jos
kartu reikalauja giliau perklausti, kas yra etiSkas intelektas ir atsakingas technologijy
naudojimas. Tyrimai rodo, kad asmenys, turintys daugiau sgveikos su skaitmeninémis

technologijomis, gali biiti jautresni etiniams klausimams.

ISvardinti elementai kartu formuoja bendrg naudotojy poziiirj j dirbtinio intelekto rastingumg ir
klausimynas aktyviai taikomas jvertinti bendraja DI kompetencija, konkre¢iy programy
raStingumui vertinti minéta skalé nebiity tinkama. Dirbtinio intelekto rastingumo matavimo
instrumenty apibendrinimg galima tikslingai atlikti papildant Koch ir kt., (2024) atlikto tyrimo
rezultatais apie vertinimo jrankius. Mokslininkai, jverting Karaca ir kt., (2021), Wang ir kt.,
(2022), Carolus ir kt., (2023), Pinski ir Benlian, (2023), Laupichler ir kt., (2023a), Ng ir kt., (2023),
Celebi ir kt., (2023), Yilmaz ir Karaoglan Yilmaz, (2023) ir kity autoriy DI rastingumo vertinimo

skales, i$skiria pagrindines dimensijas, bendras visy instrumenty elementams (Zr. 12 lentelg):
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12 lentelé

DI rastingumo matavimo elementai

DI rastingumo
matavimo elementai

Gebéjimas Kurti Gebéjimas atlikti Gebéjimas atpazinti
\ .. : . sudétingesnes ' DI, atskirti jj nuo
Gebejimas naudofi ir (programuoti) DI bei kognit)flgvines Zmogaus beiJ\I/aldyti
saveikauti su DI turéti technines operacijas, susijusias asmening
Zinias su DI informacija

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Koch ir kt., 2024

Literatiiros analiz¢ parodo, kad dirbtinio intelekto rastingumas, visy pirma, susij¢s su kognityvine
asmens sgveikg su DI, gebéjimu priimti technologines naujoves, jas kritiSkai vertinti, pritaikyti
darbe ir asmeniniame gyvenime bei gebéti atsiriboti ir naudoti nepazeidziant etikos normy. Tik
tuomet kalbama apie techninius DI panaudojimo elementus, kuriems jvertinti taikytini kiti

matavimo modeliai.

1.7 Dirbtinio intelekto integracijos versle jtaka darbuotojuy darbo rezultatams:
darbuotojy jsitraukimo medijuojantis ir DI raStingumo moderuojantis rySiai

Siame skyriuje sickiama suprasti ir apibendrinti, kaip dirbtinio intelekto skatinama darbo
vietos dinamika keiCia arba 1§ naujo apibrézia darbo struktiiras, darbuotojy kompetencijas,
kognityvine adaptacija bei su tuo susijusius darbo rezultatus. Kadangi dirbtinis intelektas ir toliau
vystosi, jo poveikis neapsiriboja vien automatizavimu — jis keicia sprendimy priémimo procesus,
bendravimo modelius ir jveda naujus Zmogaus ir DI bendradarbiavimo modelius. Darbuotojai
tampa ne tik galutiniai dirbtinio intelekto jrankiy naudotojai, kalbama apie DI ir Zmogaus kaip
bendrakirejy santykj. Taciau, remiantis iSanalizuota literatiira, tam reikalingos aukstesnio lygio
pazintinés ir sociotechninés kompetencijos, jskaitant darbuotojy motyvacija mokytis, kuri stipréja

darbuotojui esant jsitraukus j veiklos procesus.

1.7.1  Darbuotojo ir dirbtinio intelekto bendradarbiavimas ir naujy igtidziy poreikis

Uzuot pakeites zmogy kai kuriuose mechaniniuose darbuose, dirbtinis intelektas vis

daZzniau naudojamas kaip bendradarbiavimo priemoné, papildanti Zmogaus geb¢jimus ir
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optimizuojanti darbo procesus. Zmogaus ir DI bendradarbiavimas atitinka socialiniy ir techniniy
sistemy (STS) teorija, kurioje pabréziama zmogaus ir masinos intelekto sinergija. Veiksminga
dirbtinio intelekto integracija turéty biiti orientuota | Zmogaus pastangy papildyma, o ne jy
pakeitimg, uztikrinant, kad darbuotojai ir toliau islikty aktyviis sprendimy priéméjai dirbtinio
intelekto padedamuose procesuose. Tradicinés darbo funkcijos gali buti automatizuotos,
pertvarkytos, arba apskritai pakeistos, taCiau skaitmeninés technologijos reikalauja naujy
kompetencijy zmogaus ir kompiuterio sgveikai gerinti, atsiranda naujy pareigybiy, susijusiy su
skaitmenine transformacija, tokiy kaip programavimas, duomeny gavyba, masininis mokymasis,
didziyjy duomeny analiz¢, skaitmeniné rinkodara bei daugelis kity (Javaid ir kt., 2024; Rahayu ir
kt., 2024). Automatizuojant pasikartojancias uzduotis, mazéja rankinio darbo poreikis, taciau
atsiranda didesné paklausa aukstos kvalifikacijos specialistams, gebantiems dirbti su DI pagrindu
veikianCiomis sistemomis. Dél S$ios priezasties vis daZzniau pabréziamas darbuotojy
perkvalifikavimo, nuolatinio mokymosi ir organizacijy strateginio prisitaikymo prie technologiniy
poky¢iy poreikis. McKinsey Global Institute (2018)3 atlikto tyrimo duomenimis, apie 30% veiklos
rasiy ir 60% visy profesijy galéty biiti automatizuotos dar iki 2030 mety, todél darbuotojai turés
prisitaikyti prie besikeifiancios darbo aplinkos. Altmann ir Kabalisa (2021) nustaté pramonés
Sakas, kurioms DI diegimas jau daro ekonominj poveikj: valdymas, maZzosios ir vidutinés jmonés,
gérimy pramong, telekomunikacijos, naftos ir dujy grezimas, automobiliy pramoné, chemija,
imoniy organizaciné struktiira, vyriausyb¢, telekomunikacijos, gamyba, aukstosios technologijos,
zemes iikis, gamybos pramong, Svietimas, transportas, platinimas, apskaita, hidrologija, sveikatos
prieziiira, bankininkyste ir turizmas. Tai rodo, kad dirbtinis intelektas perspektyvoje turés jtakos

praktiskai visoms ekonominéms rasims.

Procesy automatizavimas pasitelkus DI padidina darbo rezultaty efektyvuma, ta patvirtina
ir vienas naujausiy autoriy Kassa ir Worku (2025) atliktas tyrimas, kurio rezultatai parodé¢ DI
daroma reikSmingg teigiamg poveik] tiek darbuotojy produktyvumui, kas itin glaudziai susij¢ su
darbo rezultatais, tiek organizacijos veiklos rezultatams. Lentel¢je pateikiami populiariy sriciy
pavyzdziai, kuriose dirbtinis intelektas bendradarbiauja su darbuotojais, siekdamas pagerinti

darbo procesus (zr. 13 lentele):

3 Al automation, and the future of work: Ten things to solve for (Tech4Good) | McKinsey. (2018). Gauta 2025 m.
sausio 27 d. IS: https://www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work/ai-automation-and-the-future-of-work-
ten-things-to-solve-for
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13 lentelé

Dirbtinio intelekto bendradarbiavimo automatizuojant procesus pavyzdziai

Automatizacijos sritis

Dirbtinio intelekto vaidmuo
bendradarbiaujant

Zmogaus priezilira

Autoriai ir
metai

Klienty aptarnavimas

Dirbtinio intelekto pokalbiy
robotai tvarko jprastas
uzklausas, atlaisvindami
zmones, kad jie galéty spresti
sudétingus klausimus

Darbuotojas jsitraukia
esant nestandartinei arba
sudétingai situacijai su
klientu

Xu ir kt., 2020;
Banerjee ir kt.,
2023

Projekty valdymas

DI numato projekty terminus ir
priskiria uzduotis remdamasis
ankstesniais duomenimis

Darbuotojas perziiiri
prioritetus ir keiCia
aplinkybes esant
faktiniams pokyciams

Nabeel, 2024;
Hossain ir kt.,
2024

Sveikatos priezitira

individualizuoja gydymo

interpretuoja dirbtinio

. . Analitikai tikrina Pan, 2024
. . DI automatizuoja saskaity ..
Apskaita ir finansai _ programy paZymétas
fakttiry tvarkyma e
neatitiktis
Dirbtinis intelektas padeda Gvdvtoiai patvirtina ir Devi ir kt.,
o o o v
atlikti diagnostika ir YEYIJELP 2023;

Akinola, S.A,

kiarimas

optimizuoti koda

pritaiko DI sukurtg koda

rekomendacijas intelekto pasialymus 2024
Zmogiskuyjy istekliy Roy ir kt., 2020
Zmogiskyjy istekliy DI tikrina gyvenimo apraSymus | darbuotojai priima
valdymas ir planuoja pokalbius galutinius sprendimus
dél jdarbinimo
Programinés jrangos | DI padeda kurti, derinti ir Karéjai tobulina ir Qiu ir kt., 2024

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais

I Zmogy orientuoto dirbtinio intelekto (angl. Human—centered artificial intelligence,
HCAI) modelyje (Mazarakis ir kt., 2023) pabréziama biitinybé suderinti technologine pazangg su
7mogaus gebéjimais. Siame modelyje akcentuojama zmogaus kontrolé ir sprendimy priémimas,
kartu integruojant dirbtinio intelekto valdomg efektyvuma. Be to, sinerginés Zmogaus ir dirbtinio
intelekto simbiozés teorija (angl. Synergistic Human—AIl Symbiosis Theory, SHAST) pabrézia
pasitikéjimo, skaidrumo ir naudotojy kompetencijos svarbg diegiant DI jrankius. PasiprieSinimas
dirbtiniam intelektui daZznai kyla dél Siy technologijy nesupratimo ar pasitikéjimo jomis stokos,
todel labai svarbus Svietimas ir aiskiai apibréztos veiklos sistemos. Autoriai Jarrahi ir kt. (2023)
teigia, kad esant tinkamai parengtoms aplinkybéms, organizacijos ir jos darbuotojai prasmingai
iSnaudos DI jrankius, pasiekdami tikétinos naudos, taciau kitais atvejais, susidiirus su DI
sistemomis, prieSinsis ir gali nukentéti nuo jy. Autoriy nuomone, dirbtinio intelekto pasekmes
darbuotojo darbo rezultatams galima suprasti tik tada, kai Sio proceso tikslas jtraukiamas j rySius
tarp duomeny, darbo praktikos ir DI modeliy. Todél dirbtinio intelekto veikimas yra sudétingas ir

pasiekiamas tik supratus kaip dirbtinis intelektas sgveikauja su Siais konstruktais. Jarrahi ir kt.
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(2023) nurodo keleta tarpusavyje susijusiy veiksniy, kurie lemia rysj tarp dirbtinio intelekto versle,

zmoniy darbo praktikos ir organizacijos istekliy. Sig dinamikg iliustruoja 14 lentelé:

14 lentelé

Pagrindiniai veiksniai, darantys jtakg zmogaus ir DI bendradarbiavimui

Veiksnys ApraSymas
Zmogaus formuojamas dirbtinio DI modeliai remiasi zmogaus sukurtais duomenimis, mokosi i§
intelekto mokymasis istorinés darbo praktikos

Evoliucionuojantys darbo procesai | Keiciantis verslo operacijoms, DI valdomus procesus reikia
nuolat atnaujinti

Nykstancios ribos Tampa sunku atskirti, ar DI daro jtakg zmogaus sprendimy
priémimui, ar atvirksciai

DI raidos ribotumai DI modeliai mokosi i$ ankstesniy duomeny, kartais jtvirtindami
pasenusia praktika

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Jarrahi ir kt. (2023)

Taip pat ir Agrawal, Gans ir Goldfarb (2019) apibrézia keturis pagrindinius DI poveikio darbo

vietoms ir zmogaus bei DI bendradarbiavimo vertinimo aspektus (15 lentel¢):

15 lentelé

DI poveikio darbo vietoms ir zmogaus bei DI bendradarbiavimo vertinimo aspektai

Aspektas Aprasymas

Darbo jégos pakeitimas kapitalu Dirbtinis intelektas gali automatizuoti tam tikras darbo
funkcijas, todél darbo jéga gali biti restruktirizuojama

Automatizuotas sprendimy DI vis dazniau prisideda prie strateginiy sprendimy priémimo,

priémimas todél biitina aiski Zzmogaus priezitira

Didesnis produktyvumas DI racionalizuoja pasikartojancias uzduotis, todél darbuotojai
gali sutelkti démesj | didesnés vertés veikla

Naujy darbo viety kiirimas Dirbtinis intelektas skatina naujy ] sprendimus orientuoty
pareigy, kurioms reikia specializuoty jgidziy, atsiradima

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Agrawal, Gans ir Goldfarb (2019)

Sie aspektai pabrézia, kad dirbtinis intelektas yra ne tik darbo pakeitimo jrankis, bet ir sprendimy
priémimo skatinimo bei naujy darbo rinkos galimybiy kiirimo mechanizmas. Vadinasi, efektyvus
zmogaus ir DI bendradarbiavimas priklauso nuo to, kaip organizacijos integruoja dirbtinio
intelekto strategijas, uztikrindamos darbuotojy jsitraukimg j technologijy diegimo ir valdymo

procesus.
Remiantis iSanalizuota literatiira, formuluojama pirma §io tyrimo hipotezé:

H1: dirbtinio intelekto integracija daro tiesioging teigiama jtakg darbuotojy darbo rezultatams.
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1.7.2  Dirbtinio intelekto integracijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

Svarbus Sio tyrimo iSplétimas yra darbuotojy jsitraukimo, kaip mediatoriaus, jtraukimas.
Literatiiroje patvirtinama, kad isitraukimas vaidina lemiamg vaidmenj formuojant darbuotojy
reakcijas ] organizacinius pokycius, jskaitant dirbtinio intelekto sukeltas transformacijas. Kadangi
dirbtinio intelekto jdiegimas gali sukelti struktiirinius ir psichologinius pokyc¢ius darbo vietoje,
empiriniai darbuotojy jsitraukimo tyrimai suteikia vertingy ziniy apie tai, kaip ir kodél darbuotojai
gali iSlaikyti arba pakeisti savo veiklos rezultatus, kai dirbtinis intelektas integruojamas i jy
kasdienes uzduotis. AnkscCiau aptartas technologijy priémimo modelis (Davis, 1989) rodo, kad
naujy technologijy diegimas gali skatinti darbuotojy jsitraukimg, kai Sios palengvina darbo
procesus ir didina efektyvuma, arba prieSingai, jei darbuotojai suvokia, kad dirbtinis intelektas
kelia grésme jy profesinéms funkcijoms, gali sumazéti pasitikéjimas darbdaviu, sutrikti abipusiai
darbdavio ir darbuotojo santykiai ir dél to sumazéti jsitraukimas ir motyvacija (Braganza ir kt.,
2021). Empiriniuose tyrimuose pabréziama, kad DI didina produktyvuma automatizuojant
uzduotis, iSpleciant sprendimy priémimo procesus ir realiuoju laiku pateikiant duomenimis
pagristas jzvalgas, taip sumazinant kognityvines pastangas ir vykdymo laikg (Russell ir Norvig,
2022; Jarrahi, 2023; Rahayu ir kt., 2024). Pavyzdziui, dirbtinio intelekto valdomos priemonés,
tokios kaip iSmanusis darbo eigos automatizavimas, prognozavimo analizé ir personalizuotos
rekomendacijy sistemos, didina veiklos efektyvuma, mazina darbuotojy perdegima, nes perskirsto
Zmogaus pastangas prasmingesnéms uzduotims, todél darbuotojai gali sutelkti démesj j didesnés
vertés strategines ir kiirybines uzduotis (Huang ir Rust, 2018; Agrawal, Gans ir Goldfarb, 2019;
Khan, Luhana ir Memon, 2023). Rahayu ir kiti (2024) taip pat atskleidZia DI pranaSuma greitai
apdorojant didZiulius duomeny rinkinius, atskleidZiant jZzvalgas, kurias Zmonéms nustatyti
prireikty gerokai daugiau laiko. Be to, dirbtinis intelektas veikia be nuovargio, uztikrindamas
nuoseklumg ilgesnj laika, o tai mazina Zmogaus klaidy skaiciy, didina efektyvuma ir optimizuoja
iStekliy paskirstymg. Venkatesh ir kt. (2003) parode, kad paZangiy technologijy taikymas gali
padidinti darbuotojy motyvacija ir pasitenkinima darbu, o Gusti ir kt. (2024) nustaté, kad dirbtinis
intelektas gerokai padidina darbuotojy jsitraukimg ir produktyvuma, taciau tada kai DI integracija
1 darbo procesus yra sklandi ir laipsniSka. Malik (2024) tyrimas jrode¢, kad tinkamai praktiskai
funkcionuojanti DI pagrista veikla verslo procesuose prisidé¢jo prie pageréjusiy darbuotojy
rezultaty ir jy jsitraukimu j darbus. Aravala ir kiti (2020) teigia, kad dirbtinio intelekto sistemos
didina darbuotojy produktyvuma, nes suteikia galimybe¢ realiuoju laiku analizuoti duomenis,
nustatyti neefektyvuma ir sumazinti prastovas. Be individualaus efektyvumo, dirbtinis intelektas
prisideda prie bendradarbiavimo darbo aplinkoje skatinimo (Przegalinska ir kt., 2025). Be su

uzduotimis susijusiy veiklos rezultaty gerinimo, dirbtinis intelektas vis daZniau naudojamas
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darbuotojy ugdymo ir vertinimo sistemose. Siuolaikiniame kontekste DI vaidmuo darbo jégos
valdyme iSsivysté ir apima adaptyvias veiklos vertinimo sistemas, apimancias emocinj DI, kad
buty galima jvertinti darbuotojy jsitraukimg ir numatyti veiksmus iSlaikyti jsitraukimg (Ganesh,
Govindasamy ir Ramesh, 2023). Galiausiai nustatyta, kad DI palengvinti grjztamojo rysio
mechanizmai didina pasitenkinimg darbu, nes darbuotojams naudinga laiku gauti duomenimis

pagristus savo veiklos jvertinimus (Tong ir kt., 2021).
Remiantis pateikta literatiiros apzvalga, formuluojama antroji §io tyrimo hipotezé:

H2: dirbtinio intelekto integracija j verslo procesus daro teigiamg jtaka darbuotojy isitraukimui.

1.7.3 Isitraukimo medijuojantis poveikis rySiui tarp dirbtinio intelekto integracijos ir
darbuotojy darbo rezultaty

Dirbtinio intelekto integravimas j verslo procesus reiskia pokycius, su kuriais darbuotojai
taip pat sgveikauja. Todél naudinga pazyméti, jog organizaciniy pokyciy kontekste darbuotojy
jsitraukimas apibréziamas kaip aktyvus ir entuziastingas darbuotojy fizinis, psichologinis ir
emocinis dalyvavimas organizacijos transformacijos procese (Islam ir kt., 2021). Pasak autoriy,
poky¢iy jmonéje laikotarpiu jsitrauke darbuotojai noriau atlieka pavestas uzduotis, aktyviai
prisideda prie pokyc¢iy jmonéje jgyvendinimo, tad, autoriy teigimu, jsitrauke darbuotojai yra
vienas i§ pagrindiniy veiksmingo organizaciniy poky¢iy valdymo sékmés veiksniy. Pasak Vance
(2006, cit. i§ Ahmed ir kt., 2020), darbuotojy jsitraukimas ir organizacinis jsipareigojimas daro
tiesioging ir reikSmingg itaka individualiems darbo rezultatams, o §ie — bendriems organizacijos
veiklos rodikliams. Tarp Siy dviejy veiksniy egzistuoja dvikryptis sarySis: Hanaysha (2016)
tyrimas atskleidé, kad didesnis darbuotojy jsitraukimo lygis reikSmingai prisideda prie
organizacinio jsipareigojimo stiprinimo. Pastarasis veiksnys glaudZiai siejamas su jvairiais
teigiamais rezultatais, tokiais kaip darbuotojy i§laikymas, darbo kokybé bei tiek individualis, tiek
organizaciniai veiklos rezultatai. Autoriy Ahmed ir kt., (2020) pateikta schema parodo darbdavio
taikytiny praktiky jtaka darbuotojy rezultatams, darbuotojy jsitraukimui ir atsidavimui bei Siy
elementy rySio poveiki verslo rezultatams. Isitraukimo veiksnys Siame darbe vertinamas kaip
didesnis lojalumas, didesnés pastangos i§ darbuotojy, kurios prisideda tiek prie individualiy

darbuotojo darbo rezultaty, tiek organizacinés s€kmes (zr. 5 paveiksla):
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5 paveikslas

Rysys tarp Darbdaviy praktiky, jsitraukimo, darbo rezultaty ir organizacijos rezultaty

Darbo rezultatai

A

Darbdavio prakiikos Verslo rezultatai

h 4

Darbuotojo
isitraukimas ir
isipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Ahmed ir kt., 2020

Sungmala ir Verawat (2021) atliktas tyrimas parodé reikSmingg darbuotojy isitraukimo jtaka
keturiems individualiy veiklos rezultaty kriterijams: augimui, pasiekimams, indéliui ir klienty
pasitenkinimui. Sios i§vados atitinka ankstesniy tyrimy rezultatus: pavyzdziui, Harter ir kiti (2002)
irodé, kad isitrauke darbuotojai prisideda prie didesnio produktyvumo, pelningumo ir klienty
pasitenkinimo. Bedarkar ir Pandita (2014) pabréz¢é isitraukimo vaidmenj skatinant inovacijas ir
organizacijos konkurencinguma, o Anitha (2014) teigeé, kad jsitrauke darbuotojai geriau atlieka
reikiamas uzduotis ir rodo daugiau diskreciniy pastangy. Be to, Chi ir Gursoy (2009) pabrézé rysj
tarp darbuotojy jsitraukimo ir didesnio klienty pasitenkinimo lygio (cit. i§ Sungmala ir Verawat,

2021).
Remiantis pateikta literatiros apzvalga, formuluojama trecioji $io tyrimo hipoteze:
H3: Darbuotojy jsitraukimas daro tiesioging teigiamg jtakg darbuotojy darbo rezultatams.

Dirbtinio intelekto integravimas j organizacijy valdymo praktika sukelé susidoméjimag dél
jo poveikio darbuotojy jsitraukimui ir veiklos rezultatams. Malik (2024) atliko tyrima, kuriame
nagrin¢jo ry$j tarp dirbtinio intelekto taikymo ZmogisSkyjy istekliy srityje ir trijy pagrindiniy
konstrukty: darbuotojy jsitraukimo, darbo vietos saugumo ir darbuotojy veiklos rezultaty. Tyrimo
rezultatai parodé, kad DI integravimas tur¢jo reikSmingg teigiamg ry$j darbuotojy jsitraukimui ir
darbuotojy veiklos rezultatams. Darbuotojy jsitraukimas taip pat teigiamai koreliavo su veiklos
rezultatais, iSrySkinant poveiki, kuriuo dirbtinis intelektas per isitraukimg netiesiogiai didina
veiklos rezultatus. Khan, Soomro ir Pitafi (2024), sieke iSnagrinéti kaip dirbtinio intelekto

integracija gerina darbuotojy darbo rezultatus per jsitraukima j darbg ir dalijimgsi Ziniomis nustate,
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kad dirbtinio intelekto technologijos didina darbuotojy jsitraukima j darbg per padidéjusj
skaidruma, bendradarbiavima, vadovavima ir asmeninj grjZztamajj ry$j, kuriuos suteikia tinkamas
DI integravimas versle, o labiau jsitrauke darbuotojai yra energingesni, labiau patenkinti ir labiau
siekia tiksly, o tai tiesiogiai gerina jy darbo rezultatus. Vienas naujausiy tyrimy, atliktas Alateeg,
Almutairi ir Diab (2025), siekusiy iSanalizuoti, kaip dirbtinio intelekto integracija veikia veiklos
rezultatus per lyderyst¢ ir darbuotojy jsitraukimg parodé teigiamg DI integracijos poveikij
darbuotojy jsitraukimui, kadangi DI versle padéjo sumazinti pasikartojanciy uzduociy skaiciy.
Taip pat DI versle parodé¢ galintis skatinti skaidrumo ir bendradarbiavimo kultiirg jmon¢je, nes
suteikia darbuotojams galimybe realiuoju laiku naudotis duomenimis ir jzvalgomis; toks
skaidrumas gali sustiprinti darbuotojy dalyvavimo jausmga ir jsipareigojima siekti organizacijos
tiksly. Tyrimas taip pat atskleidé, kad jsitraukimas didina veiklos efektyvuma, nes jsitrauke
darbuotojai demonstravo didesnj entuziazma, kiirybiSkuma, pasitenkinimg darbu, lemianciu

geresnius darbo rezultatus.
Remiantis pateikta literatiros apzvalga, formuluojama ketvirta $io tyrimo hipotezé:

H4: Darbuotojy jsitraukimas medijuoja ry$j tarp dirbtinio intelekto integracijos ir darbuotojy

darbo rezultaty.

1.7.4 Dirbtinio intelekto raStingumo moderuojantis poveikis ryS$iui tarp dirbtinio intelekto
integracijos ir darbuotojy darbo rezultaty

Siame tyrime dirbtinio intelekto rastingumas jvestas kaip moderuojantis kintamasis,
atspindintis, kaip darbuotojy supratimas ir geb¢jimas sgveikauti su dirbtiniu intelektu daro jtaka
DI integracijos veiksmingumui darbo rezultatams. Dirbtinio intelekto raStingumas neapsiriboja
techniniais jgtidziais, bet apima Zinias, kritinj sgmoningumg ir etinj supratima, reikalingus
bendradarbiavimui su DI sistemomis. Toks platesnis supratimas grindZziamas Long ir Magerko
(2020), Ng ir kt. (2021) ir Casal-Otero ir kt. (2023) darbais, kurie DI raStinguma konceptualizuoja
kaip ziniy, jgiidZiy ir etiniy principy rinkinj, leidZiantj asmenims vertinti, taikyti ir sugyventi su
DI jvairiuose darbo kontekstuose. Teigiama, kad auksStas DI rasStingumas suSvelninty galima
neigiamg dirbtinio intelekto diegimo poveikj, pavyzdziui, pasiprieSinima, baime¢ ar netinkamg
naudojima, nes leidzia darbuotojams geriau suprasti DI jrankiy panaudojimo logika, pasekmes ir
apribojimus. Atliekant literatiiros analiz¢ pastebéta, kad, kadangi DI rastingumo tyrimai dar tik
jgauna pagreitj ir tyrimy, lyginant su kitais §io tyrimo konstruktai, yra maziau, dirbtinio intelekto
raStingumo kaip moderatoriaus vaidmuo mazai tyrinétas, daugiau tyrimy atlikta per pastaruosius
kelis metus panasiuose kontekstuose. Pavyzdziui, Ramadian ir kt. (2025) atlikto tyrimo metu

nustatyta, kad darbuotojai, turintys geresnes dirbtinio intelekto kompetencijas, jauciasi labiau
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pasitikintys savimi, inovatyvis ir efektyvis, todél darbe labiau emociskai jsitraukia ir pasiekia
geresniy rezultaty. Panasiai Chen, Zhao ir Wang (2024) parod¢, kad integruojant dirbtinj intelekta
1 verslo procesus, didéja darbuotojy su dirbtiniu intelektu susijusiy jgudziy, technologinio
prisitaikymo ir zmogaus ir masinos bendradarbiavimo geb¢jimy reikalavimai, tad darbuotojai,
turintys geresniy jgudziy ir gebé&jimy, geriau dirba j dirbtinj intelekta integruotoje darbo aplinkoje.
Nors buvo tiriamas technologinis nerimas, tyrimo i$vady logika gali buti tiesiogiai taikytina DI
rastingumui — darbuotojai, turintys aukstesnj dirbtinio intelekto raStinguma, maziau nerimauja dél
technologijy pritaikymo darbe ir gali DI jrankius lengviau pritaikyti efektyviau pasiekti geresniy
darbo rezultaty. Autoriy iSvadose taip pat rekomenduojama mokyti darbuotojus tobulinti savo DI
igiidzius, kad buty maksimaliai padidinta DI jrankiy nauda veiklos rezultatams ir sumazintas
neigiamas poveikis. Siam teiginiui sustiprinti neseniai atliktas Alzaghal, Salah ir Ayyash (2024)
tyrimas patvirtino, kad skaitmeninis raStingumas reikSmingai moderuoja rys§j tarp DI integracijos
ir organizacijos rezultaty. Jy iSvados rodo, kad aukstesnj skaitmeninj rastinguma turintys vadovai
geba geriau integruoti DI  verslo operacijas, o tai lemia didesn;j tvary konkurencinj pranasuma.
Nors Nguyen ir kt. (2024) tyrime daugiausia démesio skiriama skaitmeniniam verslumui, jo
iSvados svarbios darbuotojy veiklos rezultaty kontekste. Tyrime pabréziama, kad aukstesnis
dirbtinio intelekto rastingumo lygis prisideda prie stipresnio kontrolés suvokimo ir efektyvesnio
dirbtinio intelekto technologijy naudojimo. Konkreciai tyrime nagriné¢jamas DI rastingumo
vaidmuo platesnéje finansiniy technologijy rastingumo sistemoje, apimancioje bloky granding,
sutelktinj finansavima ir DI raStingumg studenty skaitmeninio verslumo ketinimams. Rezultatai
rodo, kad dirbtinio intelekto raStingumas daro teigiama jtaka suvokiamai elgesio kontrolei, kuri

yra labai svarbi, didinanti asmeny pasitikéjima savimi ir jy geb&jima jsitraukti j skaitmeninj versla.
Remiantis pateikta literatiiros apZvalga, formuluojama penkta Sio tyrimo hipotezé:

HS: Darbuotojy dirbtinio intelekto rastingumas moderuoja rysj tarp DI integracijos ir darbuotojy

darbo rezultaty.

1.7.5 Teorinis modelis

Apibendrinant literatiiros analiz¢ daroma iSvada, kad dirbtinio intelekto integravimas i
verslo procesus keicia tradicines darbo viety struktiiras ir neabejotinai daro poveikj darbo
rezultatams, nes skatinamas automatizavimas, gerinamas bendradarbiavimas ir kuriami nauji
vaidmenys. Organizacijos, kurios veiksmingai suderina dirbtinio intelekto diegima su Zmogaus
priezitra, gali panaudoti Sias technologijas ilgalaikéms inovacijoms ir konkurenciniam
pranasumui uztikrinti. Did¢jantis moksliniy tyrimy skaicius pabrézia biitinybe pritaikyti valdymo

Vv —
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kaip darbuotojy perkvalifikavimas, darbuotojy produktyvumas ir emociniai aspektai. Pastarajai
disciplinai, vertinant tyrimy kiekj, skiriama maziau démesio negu ry$iui tarp DI verslo procesuose
ir jmones strateginiy rezultaty. Nors dirbtinis intelektas didina efektyvuma, vis dar islieka i§Sukiy,
ypac susijusiy su veiksmingos komandinés dinamikos skatinimu (You ir Robert, 2023). Autoriai
pabrézia, kad organizacijos turéty jgyvendinti tokias strategijas kaip komandos formavimo
mokymai, efektyvi komunikacijos praktika, kad gerinty Zzmogaus ir dirbtinio intelekto
bendradarbiavimg ir spresty galimus isStikius. HCAI (Garibay ir kt., 2023, cit.is Mazarakis ir kt.,
2023) modelyje pripazjstama DI svarba, taciau taip pat pabréziami Sesi didieji | zmogy orientuoto

DI uzdaviniai, kuriuos turi jgyvendinti jmonés, diegdamos DI jrankius:

1. Zmoniy gerove — uztikrinti, kad dirbtinis intelektas didinty pasitenkinimg darbu;
atsakingas dirbtinio intelekto kiirimas — etiSky ir SaliSky DI sistemy kiirimas;
privatumo aspektai — darbuotojy ir klienty duomeny apsauga;

vertinimo sistemos — nustatyti DI poveikio vertinimo kriterijus;

reguliaciné priezitira — vyriausybés ir pramonés atitikimo reikalavimams uZztikrinimas;

AN O i

1 zmogy orientuota dirbtinio intelekto sgveika — intuityvaus ir bendradarbiaujancio

dirbtinio intelekto projektavimo prioritetas.

Galiausiai, teigiama, kad dirbtinio intelekto poveikis darbo rezultatams priklauso tiek nuo jo
igyvendinimo strategijos, tiek nuo psichologinio ir kognityvinio darbuotojy pasirengimo. Tikétina,
kad organizacijos, kurios sékmingai integruoja dirbtinj intelekta j darbuotojy darbo procesus, gali
1Snaudoti §] potencialg pasiekti nustatyty tiksly, ta¢iau DI diegimo rezultaty sekmé priklauso nuo
strateginio suderinimo su organizacijos tikslais, investicijy j darbuotojy mokyma, jsitraukimo
praktika, rastingumo ugdyma bei darbuotojo ir dirbtinio intelekto bendradarbiavimo. Galima
teigti, kad DI integravimas ] verslo procesus yra dvipusis pokytis — nors jis suteikia reikSmingo
efektyvumo padidéjimo, taip pat reikalauja veiksmingy strategijy, skirty sumazinti galimg rizikg
darbuotojy darbo rezultatams, nejsitraukimui, technologiniam nerimui arba netinkamam jgudziy

suderinimui.

Tyrime analizuojami teoriniai modeliai ir sistemos leidZia strukttiriSkai suprasti $ig
dinamika. Tyrimas grindziamas Technologinio pasirengimo indeksu (TRI 2.0), matuojanciu
zmoniy polinkj priimti ir naudoti naujas technologijas, pritaikyti TRI prie Siuolaikiniy
technologijy, individualaus darbo nasumo klausimynu (IWPQ), kuris pateikia struktiirizuotg
poziiirj ] darbuotojy darbo rezultaty vertinima, Utrechto jsitraukimo j darbg sutrumpinta skale
(UWES), galincia padéti tiksliai jvertinti darbuotojy darbo jsitraukimg jvairiose organizacijose ir

kulttrose per jsitraukimo, atsidavimo ir energijos dimensijas bei dirbtinio intelekto rastingumo
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skale (AILS), siekiant empiriskai jvertinti vartotojy Zinias, jgiidzius ir poziiirj j DI per suvokima,

naudojima, vertinimg ir etikg (zr. 6 paveiksla):

6 paveikslas

Teorinis modelis

Darbuotoju
isitraukimas (M)

Dirbtinio intelekto
integracija (X)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir kt. (2002), Koopmans ir kt. (2014),
Parasuraman ir Colby (2015), Wang, Rau ir Yuan (2022)

H4 (mediacija)

Darbuotojy darbo
rezultatai (')

Darbuotoju dirbtinio
intelekto rastingumas
(W)

Dirbtinio intelekto integravimas j verslo procesus negali biiti vertinamas tik per technologinio

efektyvumo prizme. Tarpininkaujantis darbuotojy jsitraukimo vaidmuo ir moderuojantis DI

raStingumo vaidmuo leidzia geriau suprasti, kaip DI veikia darbuotojy darbo rezultatus. Ateityje

atliekant mokslinius tyrimus reikéty toliau tobulinti DI pagrjstus veiklos vertinimo modelius ir

kurti adaptyvias strategijas, kurios leisty darbuotojams sékmingai dirbti vis labiau DI pazangos

veikiamoje aplinkoje, taip pat aktualtis DI rastingumo vertinimo skirtingose mokslo disciplinose

tyrimai, Siandien $is konstruktas dar néra pakankamai iStirtas.
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2 TYRIMO METODOLOGIJA

2.1 Tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés

Tyrimo tikslas: Ivertinti dirbtinio intelekto integracijos i verslo procesus poveikj
darbuotojy darbo rezultatams Lietuvoje, atsizvelgiant j darbuotojy jsitraukimo kaip mediatoriaus

ir dirbtinio intelekto raStingumo kaip moderatorius vaidmen;.

Tyrimo klausimas: Kaip dirbtinio intelekto integracija j verslo procesus veikia darbuotojy
darbo rezultatus, kai §j ry$j medijuoja darbuotojy isitraukimas ir moderuoja dirbtinio intelekto

raStingumas?

Tyrimo modelis: Siame darbe dirbtinio intelekto integracija j verslo procesus
(nepriklausomas kintamasis — X) vertinama naudojant Technologinio pasirengimo indeksa,
patobulintg autoriy Parasuraman ir Colby (2015). Darbuotojy darbo rezultatai (priklausomas
kintamasis — Y) matuojami pasitelkus sutrumpintg patvirtinta individualaus darbo naSumo
klausimyng (IWPQ) i§ Koopmans ir kt. (2014). Darbuotojy jsitraukimas (mediatorius — M)
vertinamas naudojant sutrumpintg patvirtintg Utrechto jsitraukimo j darba skale sukurta Schaufeli
ir kt. (2002), o darbuotojy dirbtinio intelekto rastingumas (moderatorius — W) nustatomas
remiantis dirbtinio intelekto rastingumo skale, sukurta Wang, Rau ir Yuan (2022). Konceptualus

tyrimo modelis pateiktas 7 paveiksle.

ISsikeltos tyrimo hipotezés sudarytos tyrimo autorés, remiantis moksliniais straipsniais,
hipoteziy pagrindimas atlikitas teorin¢je Sio tyrimo 1 dalyje 1.7 skyriuje ir sudarytu tyrimo

modeliu (7 paveikslas).

Tyrimo hipotezés:

H1: dirbtinio intelekto integracija daro tiesioging teigiamg jtakg darbuotojy darbo rezultatams.
H2: dirbtinio intelekto integracija i verslo procesus daro teigiamg itaka darbuotojy isitraukimui.
H3: Darbuotojy jsitraukimas daro tiesioging teigiama jtakg darbuotojy darbo rezultatams.

H4: Darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp dirbtinio intelekto integracijos ir darbuotojy

darbo rezultaty.

HS: Darbuotojy dirbtinio intelekto raStingumas moderuoja rysj tarp DI integracijos ir darbuotojy

darbo rezultaty.



7 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Darbuotojy jsitraukimas (M)

Energija Atsidavimas
H3
H2
DI intel:s'kf‘o Iniegraces () Darbuotoju darbo rezultatai ()
Diskomfortas | Optimizmas ;
- x UZduodiy atlikimas
Inovatyvumas Mesaugumas .
"""""""""""""""""""""""""""" ™ Kontekstinia
H4 .
................. rezutatai

H5

Darbuotoju dirbtinio intelekto rastingumas (W)

Suvokimas Vertinimas

Maudojimas Etika

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir kt. (2002), Koopmans ir kt. (2014),
Parasuraman ir Colby (2015), Wang, Rau ir Yuan (2022)

2.2  Tyrimo eiga, metodai, klausimynas ir jo pagrindimas

Tyrimo eiga pavaizduota tyrimo eigos schemoje (Zr. 8 paveiksla):



8 paveikslas

Tyrimo eigos schema

1 1
i IVADAS i

Temos aktualumas, naujumas, 1$tryrimo lygis, tikslas, vzdavinial,
problema, struktfira, darbo metodai

¥

1. Dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus poveikio
darbuotoju darbo rezultatams, medijuojant jsitrankimmi ir

moderuojant dirbtinio intelekto rastingumui teoriniai aspektai
= 1
iy ¥ Y v
= - -
Z Verslo Dirbtinio w g :
= . . ) ) Darbuotoju isitraukimo
Z procesu valdymo samprata, mtelekto integravimas 1 verslo L - !
2 . . .. ) . mediacija, DI raétingumo
=] skaitmeniné transformacija procesus, DI ftaka darbuotojy e
= o moderacija
= VPV darbo rezultatams
- Dirbtinio intelekto integracijos 1 verslo procesus poveikio darbuotojy
| darbo rezultatams, medijuojant sitraukimui ir moderuojant dirbtinio
: intelekto rastingumui_ tvrimo hipotezes ir teorinis modelis ;
=
2 2. Tyrimo tikslas. konceptualus tyrimo modelis, hipotezas .
2 Tyrimo eiga, metodai, klausimynas ir jo pagrindimas
b=
= Y
ks Tyrimo imtis ir charakteristikos
T i
- 3. Kiekybinio tyrimo duomeny rinkimas
: I
=y o
35
He . ; :
2z Gautu tyrimo duomenu analizé naudojant SPSS programa
=45 Y
o
= Tyrimo rezultaty vertinimas, hipoteziu tikrinimas ir 1§vady formulavimas
cw: l

Saltinis: sudaryta autorés

Duomeny surinkimo metodas:

ISVADOS IR
PASIULYMAI

atsizvelgta | ankscCiau atlikty panasiy tyrimy atlikimo metodus (zr. 16 lentele):

16 lentelé

Autoriy taikyti tyrimo metodai

siekiant pasirinkti tinkamiausig metoda atlikti tyrima,

Tyréjai Tyrimo tikslas Tyrimo metodas Imtis
Schaufeli ir kt. Patikrinti naujo jrankio, skirto Kiekybinis tyrimas — | 314 studenty —
(2002) darbo jsitraukimui matuoti, anketiné apklausa pirmoji imtis, 619
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struktiirg ir patikimuma bei
nustatyti jo santykj su perdegimu

darbuotojy i§ 12
Imoniy — antroji imtis

Koopmans ir kt.
(2014)

Sukurti standartizuotg ir trumpg
individualaus darbo nasumo
(IWPQ) vertinimo jrankj, pagrista
uzduociy atlikimu, kontekstiniu
atlikimu ir neproduktyviu elgesiu

Literatiiros apzvalga,
esamy darbo nasumo
klausimyny analize,
16 eksperty interviu.
Rodikliy atranka —
eksperty vertinimas

253 ekspertai
(mokslininkai,
vadovai, Zzmogiskyjy
iStekliy specialistai,
darbo sveikatos
ekspertai)

Parasuraman ir
Colby (2015)

Atnaujinti ir supaprastinti
Technologinio pasirengimo
indeksg kuris matuoja zmoniy
polinkj priimti ir naudoti naujas
technologijas, pritaikyti TRI prie
Siuolaikiniy technologijy

Kokybiné analiz¢ —
diskusija,
kiekybiné analiz¢ —
anketiné apklausa

878 respondentai, nuo
18 iki 65+

Braganza ir kt.
(2021)

Ivertinti, kaip DI diegimas daro
itaka psichologinei biisenai,

Kiekybinis tyrimas —
anketiné apklausa

232 darbuotojai i$
skirtingy jmoniy, nuo

(2023)

integruojamas DI raStingumas }
K-12 (ikimokyklinio, pradinio ir
vidurinio) ugdyma.

sistematiné
literatiiros apZvalga

jsitraukimui, pasitikéjimui 18 mety iki 65+
darbdaviu
Casal-Otero ir kt. | Suprasti, kaip pasaulyje Kokybinis tyrimas — | Pirma — 750

dokumenty. Po
atrankos — 179
dokumentai

Malik (2024) I8analizuoti, kaip dirbtinio Kiekybinis tyrimas — | 310 IT sektoriaus
intelekto technologijos gali anketiné apklausa darbuotojy, kurie
pagerinti zmogiskyjy istekliy naudoja DI jrankius
procesus ir turéti jtakos savo darbe
jsitraukimui

Shettigar ir Ivertinti darbuotojy isitraukimo Kiekybinis tyrimas — | 145 darbuotojy i$

Shankar (2024) poveikj organizacijy efektyvumui | anketiné apklausa skirtingy jmoniy

Wang ir kt. Sukurti ir patikrinti DI Kiekybinis tyrimas — | Pirma imtis — 601

(2024) rastingumo skalg, skirtg jvertinti | anketinés apklausos | respondentai
vartotojy gebéjimg naudotis DI Antra imtis — 325
technologijomis respondentai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis iSvardintais autoriais lenteléje

Nagrin¢jant anksciau atlikty tyrimy praktikas, pastebima, kad dauguma tyrimy taiké kiekybinj
tyrimo metoda — anketing apklausa. Anketinés apklausos pasirinkimag lémé ir tai, kad pasirinktas
tyrimo objektas yra Lietuvoje veikianciy jmoniy specialistai, komandos lyderiai ir viduriniosios
grandies darbuotojai, kurie savo darbe sgveikauja su dirbtinio intelekto jrankiais verslo
procesuose, neapsiribojant imties sektoriumi, jmonés dydziu ar kitais kriterijais. Anketiné

apklausa vykdyta elektroniniu biidu per apklausa.lt platforma.

Tyrimo laikas ir duomeny surinkimo sklaida: duomeny surinkimas vykdytas 2025 mety
kovo 26 — balandzio 18 dienomis. Anketa buvo patalpinta www.apklausa.lt internetiniame
puslapyje ir nuoroda pasidalinta socialinése platformose Facebook, Linkedin bei jmoniy,
atitinkanCiy tyrimo objekta bendrais elektroniniais pastais (pvz., info@jmonéspavadinimas.lt),
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taip pat asmeniskai kreiptasi | Linkedin vartotojus Lietuvoje, kuriy darbo patirtis susijusi su
dirbtiniu intelektu: per raktinius zodzius ,,Al*, ,,DI* , Dirbtinis intelektas®, ,,Artificial intelligence*
rasti potenciallis respondentai ir i$siystos asmeninés zinutés atsiradusiems paieskos rezultate

(atitikusiems kriterijy, kad dirba Lietuvoje).

Duomeny analizés metodai: Statistinei duomeny analizei atlikti naudojama statistinés
analizés programa ,,SPSS*. Tyrime taikyta aprasomoji statistika, naudojant daznio pasiskirstymo
analizg, siekiant pristatyti respondenty organizacines ir demografines charakteristikas. Pries§
atliekant koreliacijos ir regresing analizes, siekiant jvertinti duomeny patikimuma, atlikti skaliy
patikimumo testai (Cronbacho alfa), duomeny normalumo pasiskirstymas atlickant Kolmagorov-
Smirnov ir Shapiro-Wilk testus, Stjudento kriterijus ir ANOVA analizés. Tikrinamos tyrime
iSkeltos hipotezes, atliekant koreliacijos analizg, regresing analiz¢, mediatoriaus ir moderatoriaus
analizes. Metodai pasirinkti atsizvelgiant j tyrimo pobudj ir klausimyno struktiirg. Klausimyna
sudarée 4 skirtingi konstruktai su dinamiskais teiginiais. Aprasomoji ir lyginamoji duomeny analiz¢
leidzia jvertinti skirtumus tarp konstrukty, nustatyti vyraujancias tendencijas ir iSanalizuoti

priezastinius rysius.

Tyrimo klausimynas ir jo pagrindimas: Kiekybinio tyrimo klausimyna i§ viso sudaro 13
klausimy: 1 klausimas filtruojantis, kuris pasirinktas tam, kad tyrime dalyvauty tik su
analizuojama tema susijusi tikslin¢ auditorija — darbuotojai, dirbantys jmong¢je, kurioje DI jrankiai
jau idiegti arba yra testavimo, diegimo etape (zr. 1 prieda); tai reiskia, kad jeigu respondentas
pasirenka, kad DI jrankiy nenaudoja, toliau klausimyno nebetgsia, o jeigu anketg pabaigty pildyti,
jo atsakymai nebus vertinami. 2-5 klausimai sudaryti i$ teiginiy bloky — 51 teiginys, matuojamas
pagal Likerto skalg — konstruktas dirbtinio intelekto integravimas (X), konstruktas darbo rezultatai
(YY), mediatorius darbuotojy jsitraukimas (M), moderatorius darbuotojy DI rastingumas (W). 6-9
klausimai susij¢ su respondento organizacinémis charakteristikomis, o 10-13 klausimai siekiama
i§siaiSkinti demografinius duomenis. Anketa sudaryta pasinaudojant kity autoriy tyrimuose
naudotus konstruktus, kuriy patikimumas jau buvo tikrintas. 17 lentel¢je pateikta klausimyno
struktiira, kurioje nurodyta, kokie konstruktai buvo matuojami, naudotos skalés, jy autoriai,
dimensijos, teiginiy skaicius ir vertinimo skalé. Taip pat, siekiant jvertinti klausimyne naudojamy
skaliy patikimuma, atsizvelgta j originaliy skaliy patikimumo testus (Cronbacho alfa ir Person

Separation Index (PSI)). Visas klausimynas pateiktas 1 Sio darbo priede.
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17 lentelé

Klausimyno sandara

Konstruktas | Skalés Autorius (- Dimensijos Teiginiy | Vertinimo | Chronbach
pavadinimas iai) skaicius | skalé alfa arba
PSI
reikSmes
Dirbtinio Technologinio | Parasuraman | Optimizmas 4 Likerto a=0,80
intelekto pasirengimo ir Colby Inovatyvumas | 4 skale (1 - | a=0,83
integracija indeksas (TRI | (2015) Diskomfortas | 4 visiSkai a=0,70
2.0) Nesaugumas | 4 nesutinku, | o =0,71
5—
visiSkai
sutinku)
Darbo Individualaus | Koopmans ir | Uzduociy 6 Likerto PSI=0,72
rezultatai darbo nasumo | kt. (2012; atlikimas skale (1 -
klausimynas 2014) Kontekstiniai | 8 mazai, 5 — | PSI=0,83
(IWPQ) rezultatai labai daug
(+adaptyvus 1-
veikimas) niekada, 5
— visada)
Darbuotojy | Utrechto Bakker ir Isitraukimas 9 Likerto a=0,89—
jsitraukimas | jsitraukimo j Schaufeli skalé (0— | 0,97
darbg skalé (2022; 2003; niekada, 6
(UWES) 2004) — visada)
DI Dirbtinio Wang, Rau ir | Suvokimas 3 Likerto a=0,83
raStingumas | intelekto Yuan (2022) | Naudojimas 3 skalé, (1 —
rastingumo Vertinimas 3 visiskai
skalé (AILS) Eiika 3 nesutinku,
o7-
visiskai
sutinku)

Pirmasis konstruktas yra dirbtinio intelekto integracija verslo procesuose. Konstruktui iSmatuoti,
tyrime pritaikytas Parasuraman ir Colby (2015) atnaujintas Technologinio pasirengimo indeksas
(angl. Technology Readiness Index, TRI 2.0 ), siekiant jvertinti darbuotojy suvokima, pozitrj ir
pasirengimg integruoti dirbtin} intelekta j verslo procesus bei poveikj darbuotojy darbo
rezultatams. Derinami motyvatoriai (optimizmas, inovatyvumas) ir stabdantys veiksniai
(diskomfortas, nesaugumas). Kiekvienai sub-skalei apskai¢iuoti Cronbacho alfa koeficientai.
Gauti rezultatai rodo auksta arba pakankamg patikimuma: optimizmas (a = 0,80), inovatyvumas
0,83), diskomfortas (o =

(a = 0,70) ir nesaugumas (a = 0,71). Sie rezultatai atitinka

rekomenduojamg patikimumo lygj, priimtina laikoma didesné nei 0,7 reikSme (DeVellis, 2016,
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cit. 1§ Wang, Rau ir Yuan, 2022). Adaptuojant klausimyng Siam tyrimui, buvo laikomasi
nusistoveéjusios skalés modifikavimo praktikos, iSlaikant originalig keturiy dimensijy struktiirg —
optimizmas, inovatyvumas, diskomfortas ir nesaugumas, o elementy formuluotes pritaikant prie
verslo ir konkreciai dirbtinio intelekto konteksto. Respondentai turéjo jvertinti tokius teiginius
kaip ,,DI technologijos gerina mano bendrg profesine patirt] darbe®, ,,Manau, kad darbuotojai
pernelyg pasikliauja DI jrankiais, kurie atlieka uz juos tam tikras darbo uzduotis“. Diskomforto ir
nesaugumo dimensijy teiginiai yra neigiami, tod¢l buvo perkuoduoti, siekiant uztikrinti vienoda
teiginiy kryptingumga ir interpretavimo logika analizés metu. Siekiant uztikrinti, kad adaptuota

skalé Siam tyrimui iSlaikyty patikimuma, atliktas skalés patikimumo testas.

Kitas konstruktas yra darbo rezultatai (Y). Pasirinkti klausimai leidzia tyrimo respondentui
jvertinti darbo rezultatus pagal uzduociy atlikimo ir kontekstiniy rezultaty pozymius. Darbuotojy
darbo rezultatams vertinti Siame tyrime naudojamas sutrumpintas patvirtintas individualaus darbo
nasumo klausimynas i§ 19 teiginiy, kurj i§ naujo jvertino ir dalinai modifikavo tie patys pirmine
versija sukiir¢ Koopmans ir kt. (2014). IWPQ sudaro trys dimensijos: uzduoties atlikimas,
kontekstiniai rezultatai ir neproduktyvus darbo elgesys. Pasak autoriy, $is klausimynas yra
universalesnis ir gali biti taikomas jvairesnei darbuotojy auditorijai, siekiant standartizuotai ir
patikimai jvertinti darbuotojy darbing veiklg. Neproduktyvus elgesys darbe nebuvo jtrauktas }
tyrimg, nes tyrimas yra apie tikéting teigiamg dirbtinio intelekto poveikj darbuotojy darbo
rezultatams, o neproduktyvaus elgesio skal¢ labiau tinka situacijoms, kai siekiama iSsiaiskinti
zalinga ar probleminj darbuotojy elgesi. Be to, kaip nurodo klausimyno autoriai, neproduktyvaus
elgesio klausimai ne visada tinka vertinant bendrg darbuotojy imtj, nes rimto elgesio teiginiai
daznai rodo silpnus rezultatus — darbuotojai arba i$ tiesy taip nesielgia, arba nenori to pripaZinti
deél socialinio lukes¢io (Koopmans ir kt., 2014). Tod¢l $i klausimy dalis buvo praleista. Kadangi
klausimynas buvo vertintas Rasch modelio pagrindu, patikimumas nustatytas pagal Person
Separation Index (PSI), kuris yra lygiavertis Cronbacho alfa koeficientui. Uzduociy atlikimo
skalées PSI buvo 0,72, o kontekstinio elgesio — 0,83, kas rodo pakankamg ir aukSta vidinj
nuoseklumg, priimtina laikoma didesné¢ nei 0,7 reik§mé. Klausimyno teiginiai matuojami
naudojantis Likerto penkiabale skale, remiantis pirmine Koopmans ir kt. (2012) klausimyno skale
ir dalinai pakeiciant vertinimo formuluot¢ (autoriy klausimai buvo vertinami ,,mazai-labai daug*
ir ,niekada-visada®), Siame tyrime 1 yra ,visiSkai nesutinku”, o 5 — ,visiSkai sutinku”.
Respondentai tur¢jo atsakyti j tokius klausimus kaip ,,Darbe sugebu atskirti pagrindinius

klausimus nuo Salutiniy®, ,,Sugebu planuoti savo darba taip, kad jis biity atliktas laiku®.

Treciasis konstruktas yra tyrimo mediatorius darbuotojy jsitraukimas. Konstruktui

iSmatuoti, tyrime pritaikyta patvirtinta trumpoji Utrechto jsitraukimo ] darbg skalé, sukurta
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Schaufeli ir kt. (2002) (Bakker ir Schaufeli, 2003). Teiginiai matuoja kaip darbuotojas gali jaustis
darbe. Sutrumpinto klausimyno Cronbacho alfa bendras vidinis patikimumas darbuotojy imtyje
buvo aukstas — 0,89 — 0,97, tai rodo auksta klausimyno patikimumg (Schaufeli ir kt., 2002).
Siekiant iSlaikyti skalés validuma, naudojama septynbalé Likerto skalé, matuojanti teiginius nuo
1 iki 7, kur 1 — ,,niekada®, o 7 — ,,visada‘“. Respondentai tur¢jo jvertinti tokius teiginius kaip ,,Savo

darbe a$ jauciuosi kupinas energijos® ir ,,Mano darbas mane jkvepia“.

Paskutinis konstruktas yra tyrimo moderatorius darbuotojy dirbtinio intelekto raStingumas.
Konstruktui iSmatuoti remiamasi autoriy Wang, Rau ir Yuan (2022) dirbtinio intelekto raStingumo
skale. Autoriy darbe nagriné¢jamas vartotojy kompetencijos naudotis dirbtinio intelekto
technologijomis vertinimas ir sukurtas klausimynas leidzia jvertinti asmeny DI rastinguma bei jo
poveikj zmogaus ir DI saveikai, todé¢l klausimynas yra tinkamas i§ Siam tyrimui. Cronbacho alfa
koeficientai kiekvienai dimensijai svyravo nuo 0,73 iki 0,78, o visai skalei sieké 0,83, kas rodo
auksta patikimuma. Klausimai matuojami septynbale Likerto skale, kur 1 — ,,visiS§kai nesutinku®,
o 7 — ,visiskai sutinku“. Respondentai turéjo atsakyti j tokius klausimus kaip ,,Galiu atskirti
iSmaniuosius jrenginius nuo neiSmaniyjy jrenginiy®, ,,Man dazniausiai sunku iSmokti naudotis
nauja DI programa ar produktu®. Klausimyno pabaigoje keliami klausimai susij¢ su
organizacinémis ir sociodemografinémis charakteristikomis. Tokie klausimai padeda lengviau

palyginti skirtingas grupes, jie skirti surinkti informacijg apie patj respondenta.

2.3  Tyrimo imtis ir charakteristikos

Tyrimo imtis: apklausiami Lietuvos jmoniy darbuotojai — skyriaus arba padalinio vadovai,
projekty/procesy vadovai/koordinatoriai, komandos lyderiai, srities specialistai, uzduociy

vykdytojai ir kiti, i§skirtai kategorijai nepriskirti, darbuotojai.

Tyrimo imties pasirinkimo pagrindimas: Atsizvelgiant j tai, kad Siam tyrimui atlikti
pasirinkta netikimybiné tiriamoji grup€, patogioji atranka, imties dydis nustatytas remiantis
apklausos anketoje esanciy teiginiy, matuojamy Likerto skal¢je, skaiciumi. Remiantis Hair ir kt.
(2019), socialiniuose moksluose faktorinés analizés ar kity daugiamatés analizés formy atveju
rekomenduojamas minimaliy stebéjimy ir kintamyjy santykis yra nuo 5:1 iki 10:1. Siam tyrimui
pasirinktas 5:1 santykis, leidziantis uztikrinti pakankama duomeny reprezentatyvuma. Kadangi
tyrime yra 51 Likerto skalés teiginys, apskai¢iuojama minimus respondenty skaicius
reprezentatyviai analizei, kuris yra: 51 x 5 = 255 respondentai. Siame tyrime naudojami 309

respondenty atsakymai.
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2.4 Tyrimo apribojimai

Respondenty atranka. Analizuojant gautus duomenis pastebéta, kad didzioji dalis
respondenty dirba informaciniy technologijy sektoriuje, tai sektorius, kuriame DI integracija
paprastai yra labiau pazengusi nei kitose verslo Sakose. Todé¢l tyrimo rezultatai ir jy
pritaikymas kity sektoriy kontekste gali biiti ribotas ir reikéty papildomy tyrimy skirtinguose
verslo kontekstuose.

Geografiné tyrimo apreéptis. Tyrimas atliktas Lietuvoje, tad rezultatai atspindi tik Lietuvoje
dirbanc¢iy darbuotojy rezultatus.

Tyrimo konstruktas. Darbuotojy darbo rezultaty konstruktas, daugelio autoriy teigimu,
iskaitant ir Schaufeli ir kt. (2002), kuriy klausimynas buvo panaudotas tyrimui, yra
subjektyvus savo prigimtimi, grindziamas paciy darbuotojy saviverte apie jy darbo rezultatus.
Jeigu organizacijoje, kurioje dirba respondentas, néra darbo rezultaty vertinimo sistemy (pvz.,
KPI, nasumo rodikliy), darbuotojo atsakymai remiasi vien jo subjektyvia nuomone. Taip pat
atsakymus galéjo veikti situaciniai veiksniai — nuotaika, tuometiné motyvacija ar jsitraukimo
lygis anketos pildymo metu.

Tyrimo i§tyrimo gylis. Tyrime analizuoti konstruktai turi dimensijas, kuriy tarpusavio rysiai
galéty atskleisti papildomy jzvalgy. Taciau iSsamesnei analizei reikéty platesnés tyrimo

apimties, ilgesnio duomeny rinkimo laikotarpio ir sudétingesniy analitiniy metody.
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3 DIRBTINIO INTELEKTO INTEGRACIJOS I VERSLO
PROCESUS POVEIKIO DARBUOTOJU DARBO REZULTATAMS,
MEDIJUOJANT DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IR MODERUOJANT
DIRBTINIO INTELEKTO RASTINGUMUI, TYRIMAS

3.1 Tyrimo imties ir respondentu charakteristiky apraSymas

Kiekybinio tyrimo duomenys buvo renkami 2025 m. kovo-balandZio ménesiais. IS viso
buvo gauta 390 respondenty atsakymy, taciau 81 atsakymas (20%) buvo atmestas, kadangi
respondentai | filtruojantj klausimg atsaké nesinaudojantys dirbtiniu intelektu darbo procesuose

arba negalintys atsakyti i §] klausima, tad galutinis tinkamas atsakymy skaicius gautas 309.

9 paveikslas

Filtruojancio klausimo rezultatai

@ 79% Taip, yra jdiegti arba diegimo/testavimo etape
@ 14% Ne
6% Negaliu atsakyti

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Respondentai turé¢jo atsakyti j klausimus, susijusius su organizacijos, kurioje respondentai dirba,

charakteristikomis ir j demografinius klausimus, kaip matoma 18 lenteléje.

18 lentelé

Respondenty organizacinés charakteristikos

Organizacinés charakteristikos Respondenty Procentas (%)
skaicius
6. Kokioje srityje dirbate?
IT 104 33,7
Finansai ir draudimas 73 23,6
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Klienty aptarnavimas / pardavimai 32 10,4

Rysiai su visuomene, komunikacija, marketingas | 27 8,7
Statyba 15 4,9
Medicina 4 1,3
Gamyba ir pramong 15 4,9
Logistika / transportas 7 2,3
Svietimas 7 2,3
Teisé / administravimas 8 2,6
Kita 17 5,5

7.0rganizacijos, kurioje dirbate, dydis
(darbuotojy skaicius)?

Labai maza (1-9 darbuotojai) 13 4,2

Maza (1049 darbuotojai) 65 21,0
Vidutiné (50-249 darbuotojai) 94 30,4
Didelé (250+ darbuotojy) 137 44,3

8.Koks Jiisy atsakomybés lygis imonéje
(pasirinkite artimiausig Jiisy pareigoms
variantg) ?

Imonés, skyriaus ar padalinio vadovas 28 9,1
Projekty / procesy vadovas / koordinatorius 57 18,4
Komandos lyderis 35 11,3
Srities specialistas 115 37,2
Uzduociy vykdytojas 67 21,7
Kita 7 2,3

9.Ar organizacijoje, kurioje dirbate, turite
sau tiesiogiai pavaldziy darbuotoju?

Taip 125 40,5
Ne 184 59,5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Tyrimo duomenimis, didZiausia dalis respondenty dirba informaciniy technologijy (IT) sektoriuje
—33,7% (n = 104). Dominuoja aukStos pridétinés vertés ir inovatyvios industrijos (IT, finansai),
kuriose dirbtinio intelekto diegimas, tikétina, lengvesnis dél DI ir industrijy giminiSkumo.
Dauguma respondenty dirba didelése organizacijose — 44,3% (n = 137). Imties sudétis rodo, kad
tyrime dominuoja didesnés jmonés, kurios, remiantis literatiira (Parasuraman ir Colby, 2015),
dazniau turi galimybiy ir iStekliy investuoti i dirbtinio intelekto sprendimus verslo procesuose.
DidZziausig dalj respondenty sudaré srities specialistai — 37,2% (n = 115), kurie yra atsakingi uz
tam tikras funkcines veiklas. Tai rodo, kad tyrime dominavo operacinio ir zemesnio vadybinio
lygio darbuotojai, kurie gali tiesiogiai patirti pokycius, susijusius su DI integracija | verslo
procesus. Dauguma respondenty neturi tiesiogiai pavaldziy darbuotojy — 59,5% (n = 184). Toliau

respondenty buvo klausiama apie jy demografines charakteristikas ( 19 lentele):
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19 lentelé

Respondenty demografinés charakteristikos

Demografinés charakteristikos Respondenty Procentas (%)
skaicius

10. Jusy darbo stazas imonéje, metais?
Maziau nei 1 metai 53 17,2
1-5 metai 154 498
6—10 metai 66 21,4
11-15 metai 26 8,4
Daugiau nei 15 mety 10 3,2
11. Jisy amZius, metais?
18-24 metai 38 12,3
25-34 metai 127 41,1
35-44 metai 97 31,4
45-54 metai 43 13,9
55-64 metai 4 1,3
12. Jiisy lytis?
Vyras 161 52,1
Moteris 148 479
13. Koks yra Jiisy i$silavinimas?
Pagrindinis 2 0,6
Vidurinis 7 2,3
Profesinis / specialusis vidurinis 12 3.9
Aukstesnysis / aukstasis neuniversitetinis 37 12,0
Nebaigtas aukstasis 21 6,8
Aukstasis universitetinis 228 73,8
Kita 2 0,6

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Dauguma tyrimo dalyviy imong¢je dirba nuo 1 iki 5 mety — 49,8% (n = 154). Didzioji dalis
respondenty priklauso 25-34 mety amziaus grupei — 41,1% (n = 127). Respondenty amziaus
rezultatai rodo, kad respondentai yra aktyviai darbo rinkoje dalyvaujantys, brandis,
technologijoms imlis darbuotojai. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj yra pakankamai lygus,
taciau Siek tiek dominuoja vyrai — 52,1% (n = 161), motery buvo 47,9% (n = 148). Absoliuti
dauguma respondenty turi aukstaj] universitetinj iSsilavinimg — 73,8% (n = 228). Aukstas aukstojo
iSsilavinimo lygis gali parodyti, kad tiriamieji turi pakankamg pasirengima vertinti technologinius
sprendimus jmongje, tokius kaip dirbtinio intelekto taikymas verslo procesuose. Respondenty
savybés gal¢jo tureti jtakos kintamyjy vertinimui, todél toliau analizuojami jy jtakos skirtumai

Stjudento kriterijumi ir ANOVA testu.
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3.2 Konstrukty patikimumo ir normalumo analizés

Pries atliekant skaliy patikimumo testus, visi neigiamai suformuluoti anketos klausimai
buvo perkoduoti, siekiant suvienodinti visy skalés teiginiy kryptj. Perkoduoti buvo tie klausimai,
kuriy aukstesnés baly reikSmés reiské neigiamg ar priesingg tyrimo konstrukto prasme. Perkoduoti

buvo S$ie klausimai:

o Dirbtinio intelekto integracijos konstruktas: klausimai 9-16 (diskomforto ir nesaugumo

dimensijos),

o DI rastingumo konstruktas: klausimas 44 (,,Man dazniausiai sunku iSmokti naudotis nauja

DI programa ar produktu®).

Perkoduoti klausimai buvo Zymimi REV galiine ir tolesnése analizése buvo naudojamos tik

perkoduotos klausimy versijos vidurkiy skai¢iavimui ir patikimumo analizéms.

Siekiant atlikti kokybiska kiekybiniy duomeny analiz¢, buvo jvertintas konstrukty

patikimumas naudojant skaliy patikimumo testus (Cronbacho alfa statistika) (zr. 20 lentele):

20 lentelé

Tyrimo konstrukty patikimumo testai

Konstruktas Cronbacho alfa reikSme
Dirbtinio intelekto integracija a=0,890
Darbuotojy darbo rezultatai a=0,842
Darbuotojy jsitraukimas a=0,905
Dirbtinio intelekto rastingumas a=0,899

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Atlikus atskiry tyrime naudoty konstrukty patikimumo analiz¢ nustatyta, kad Zemiausia
Cronbacho alfa reikSmeé siekia 0,842, kas vir§ija minimalig priimtinumo ribg (o> 0,70), nurodoma
socialiniy moksly literatiiroje (Tamasevicius, 2015). Tokie rezultatai leidzia teigti, kad visi

konstrukto matavimai pasizymi auks$tu vidiniu nuoseklumu ir yra empiriSkai patikimi.

Siekiant uZztikrinti tinkamy analizés metody pasirinkima, vertinamas duomeny
pasiskirstymo normalumas. Duomeny normalumas buvo vertintas naudojant Kolmogorov—
Smirnov ir Shapiro—Wilk testus. Visy keturiy pagrindiniy konstrukty atveju Shapiro—Wilk
reik§meés buvo statistiSkai reikSmingos (p < 0,001), kas statistiniu poZiiiriu leisty atmesti hipoteze

apie normaly pasiskirstyma (21 lentel¢):
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21 lentelé

Konstrukty pasiskirstymo normalumas

Konstruktas Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistika ReikSmingumas Statistika ReikSmingumas
() ()

Dirbtinio intelekto 0,087 <0,001 0,964 <0,001
integracija
Darbuotojy darbo 0,089 <0,001 0,936 <0,001
rezultatai
Darbuotojy jsitraukimas 0,079 <0,001 0,969 <0,001
Dirbtinio intelekto 0,100 <0,001 0,941 <0,001
raStingumas

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Tagiau, kaip pazymi Cekanaviius ir Murauskas (2014), kai imtis yra didel¢, Shapiro—Wilk testas
gali nepagristai atmesti normalumo hipoteze, todel papildomai buvo jvertintos Skewness ir
Kurtosis reikSmes, kurios, pasak George ir Mallery (2010), turi bati tarp -1 ir +1, kad
pasiskirstymas bty laikomas pakankamai artimu normaliam. Visy keturiy tyrimo konstrukty

pasiskirstymo Skewness ir Kurtosis buvo:

o Dirbtinio intelekto integracija — Skewness = —0,724; Kurtosis = 0,627
e Darbuotojy jsitraukimas — Skewness = —0,666; Kurtosis = 0,560

o Dirbtinio intelekto rastingumas — Skewness = —0,885; Kurtosis = 0,573
e Darbo rezultatai — Skewness = —1,000; Kurtosis = 2,212

Trijy konstrukty Skewness ir Kurtosis rodikliai atitiko nustatytas ribas, o vienas darbo rezultaty
konstruktas nezymiai virSijo Skewness (—1,000) ir Kurtosis normg (2,212). Atsizvelgiant ] imties
dydj (N =309) ir tai, kad nukrypimas néra zenklus, Sis rezultatas nebuvo laikomas esmine klititimi.
Todél priimtas sprendimas taikyti parametrinius statistinés analizés metodus tolesniai duomeny

analizei.

3.3 Dirbtinio intelekto integracijos, darbo rezultaty, jsitraukimo ir dirbtinio intelekto
raStingumo vertinimy skirtumai skirtingose darbuotoju grupése

Siekiant jvertinti, ar tirlamy konstrukty vertinimai statistiSkai skiriasi tarp skirtingy
demografiniy ir organizaciniy grupiy, toliau atliekami parametriniai testai. Stjudento kriterijus
naudotas lyginant vidurkius tarp dviejy grupiy, ANOVA analiz¢ taikyta, kai buvo lyginamos trys
ar daugiau grupiy. Duomeny pasiskirstymas buvo pakankamai artimas normaliam, todél pasirinkty

metody taikymas yra statistiSkai pagristas. Tyrime buvo analizuojama, ar respondenty lytis lemia
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reikSmingus skirtumus tiriamy konstrukty vertinimuose (22 lentel¢). Atlikus Stjudento kriterijy
nustatyta, kad tik darbo rezultaty konstrukto vertinimai skyrési tarp lyCiy, taciau skirtumas buvo
ties reikSmingumo riba (p = 0,051). Kity konstrukty atzvilgiu skirtumy tarp vyry ir motery nebuvo
nustatyta. Tai rodo, kad darbuotojy pozitris j DI integracija, jsitraukimg ir rastinguma nepriklauso

nuo lyties, tatiau moterys gali kiek palankiau vertinti savo darbo rezultatus.

22 lentelé

Stjudento kriterijus lyties reikSmingumui

Konstruktas Vidurkiai (M) ReikSmingumas
Vyrai Moterys (p) (2 tailed)

Dirbtinio intelekto 3,37 3,33 0,698
integracija
Darbuotojy darbo 4,01 4,13 0,051
rezultatai
Darbuotojy jsitraukimas 5,30 5,34 0,727
Dirbtinio intelekto 5,38 5,47 0,409
raStingumas

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Toliau norima suprasti, ar darbuotojy, turinéiy ir neturiniy tiesiogiai pavaldziy darbuotojy,
vertinimai skiriasi tiriamyjy konstrukty atzvilgiu (23 lentel¢). Rezultatai parodé¢, kad dirbtinio
intelekto integracijos j verslo procesus konstrukto vertinimai statistiSkai reikSmingai nesiskyré
tarp tiriamyjy (p=0,168). Darbo rezultaty konstrukto atveju skirtumas pasirodé statistiskai
reikSmingas: turintys pavaldziy darbuotojy vidutiniSkai jvertino savo darbo rezultatus auk$¢iau
(M =4,14) nei neturintys (M = 4,02). Panasi tendencija pastebéta ir jsitraukimo j darbg konstrukte,
pavaldziy turintys respondentai jsitraukima vertino auks¢iau (M = 5,47) nei neturintys (M =5,22).
Dirbtinio statistiSkai
(p=0,405).

intelekto rastingumo konstrukto vertinimai reikSmingai nesiskyre

23 lentelé

Stjudento kriterijus pavaldumo reiksmingumui

Konstruktas Vidurkiai (M) ReikSmingumas
Turinys pavaldziy | Neturinys pavaldziy (p) (2 tailed)
darbuotojy darbuotojy
Dirbtinio intelekto 3,42 3,30 0,168
integracija
Darbuotojy darbo 4,14 4,02 0,042
rezultatai
Darbuotojy jsitraukimas 5,47 5,22 0,021
Dirbtinio intelekto 5,48 5,38 0,405
raStingumas

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa
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Kelioms grupéms tirti toliau naudojamas ANOVA testas su Tukey post hoc analize, siekiant
jvertinti, ar konstrukto vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp respondenty, priklausanciy
skirtingoms darbo stazo grupéms. Tyrime buvo i$skirtos §ios grupés: maziau nei 1 m., 1-5 m., 6—

10 m., 11-15 m., daugiau nei 15 m. (24 lentelé¢).

24 lentelé

ANOVA testas darbo stazo reiksmingumui

Konstruktas Skirtumai tarp | ReikSmingumas
grupiy (p) (su tukey)
Dirbtinio intelekto integracija | Visos grupés > 0,05

Darbuotojy darbo rezultatai <Im.ir I-5m. | 0,099 (ribinis)
(-0,21 balo)
Visos grupés > 0,05

Visos grupés > 0,05

Darbuotojy jsitraukimas
Dirbtinio intelekto
raStingumas

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Dirbtinio intelekto integracijos 1 verslo procesus konstrukto atveju statistiSkai reikSmingy
skirtumy tarp darbo stazo grupiy nenustatyta (p > 0,05 visoms poroms). Tai rodo, kad respondenty
pozitris j DI integracija nepriklauso nuo jy patirties laikotarpio organizacijoje. Darbo rezultaty
konstrukto atveju buvo pastebéta tendencija, jog darbuotojai, turintys maziau nei 1 m. stazg, savo
darbo rezultatus vertino Siek tiek Zemiau nei kiti (M diff = 0,21 lyginant su 1-5 m. grupe, p =
0,099), taciau $is skirtumas nepasieke statistinio reikSmingumo ribos (p > 0,05). Isitraukimo i
darbg ir DI rastingumo konstruktuose taip pat nenustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
jokiy darbo stazo grupiy (visos p > 0,05), nors kai kuriose porose fiksuoti skirtumai buvo vizualiai
pastebimi, ypa¢ tarp 1-5 m. ir 11-15 m. darbo stazo turinCiy respondenty, taiau intervaly

pasikliautinumas kirtosi.

Toliau siekiama jvertinti, ar tiriamyjy konstrukty vertinimai skiriasi tarp skirtingo amziaus

respondenty (25 lentelé).

25 lentelé

ANOVA testas darbo amzZiaus reikSmingumui

Konstruktas Skirtumai tarp grupiy | ReikSmingumas (p)
(su tukey)
Dirbtinio intelekto integracija | 55-64 > 18-24 0,011
55-64 > 25-34 <0,001
55-64 >35-44 <0,001
55-64 > 45-54 0,011
Darbuotojy darbo rezultatai 25-34>18-24 0,017
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35-44>18-24 0,045
Darbuotojy jsitraukimas - > 0,05
Dirbtinio intelekto 55-64 > visos <0,001-0,005
raStingumas jaunesnés grupés

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus konstrukte nustatyta, kad 55-64 mety amziaus
grupé reikSmingai auksciau vertino DI integracija nei visos jaunesnés grupés. StatistiSkai
reikSmingi skirtumai nustatyti lyginant su 18-24 m. (p =0,011), 25-34 m. (p <0,001), 3544 m.
(p<0,001)ir45-54 m. (p =0,011) respondentais. Tai leidzia daryti iSvada, kad vyresni darbuotojai
palankiau vertina DI taikyma verslo procesuose. Darbo rezultaty konstrukto atveju reikSmingi
skirtumai taip pat fiksuoti tarp amziaus grupiy. 18—-24 m. respondentai darbo rezultatus vertino
reik§mingai Zemiau nei 25-34 m. (p = 0,017) ir 3544 m. (p = 0,045) grupés. Sie duomenys
atspindi galimg mazesnj savivertés ar produktyvumo suvokimg tarp jaunesniy darbuotojy.
Darbuotojy jsitraukimo j darbg konstrukte statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp amziaus grupiy
nenustatyta (visos p > 0,05), nors buvo stebimos tam tikros tendencijos — vyresni respondentai
dazniau pateiké aukstesnius jsitraukimo vertinimus. Dirbtinio intelekto rastingumo konstrukte 55—
64 m. grupé statistiskai reikSmingai auksc¢iau jvertino savo DI raStinguma nei visos jaunesnés
grupés: 18-24 m. (p <0,001), 25-34 m. (p <0,001), 3544 m. (p <0,001) ir 45-54 m. (p = 0,005).
Tokie rezultatai gali buti aiSkinami didesne darbo patirtimi, platesniu funkciniu matymu ar

aukstesniu pasitikéjimu technologijy valdymu.

Toliau vertinama, ar respondenty atsakymai reikSmingai skiriasi priklausomai nuo jy
i8silavinimo lygio.
26 lentelé

ANOVA testas issilavinimo reiksmingumui

Konstruktas Skirtumai tarp grupiy ReikSmingumas
(p) (su tukey)
Dirbtinio intelekto integracija | Aukst. neuniv. > Profesinis / spec. 0.010
vidurinis ’
N'eba%g‘.[as aukst. > Profesinis / spec. 0,020
vidurinis
U'mv.'agkstasm > Profesinis / spec. <0,001
vidurinis
Darbuotojy darbo rezultatai Univ. aukstasis > Profesinis / spec. 0.027
vidurinis ’
Darbuotojy jsitraukimas Univ. aukstasis > Profesinis / spec. 0.049
vidurinis ’
Dirbtinio intelekto Vidurinis > Profesinis / spec. 0.003
rastingumas vidurinis ’
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Aukstesn. neuniv. > Profesinis / spec.

. 0,005
vidurinis
Nebaigtas aukstasis > Profesinis /

gtas au 0,004

spec. vidurinis
Univ. aukstasis > Profesinis / .

.mv.a}l Stasis > Profesinis / spec <0,001
vidurinis

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus konstrukte nustatyta, kad respondentai, turintys
profesinj ar specialyjj vidurinj iSsilavinima, §] konstruktg vertino statistiSkai reikSmingai Zemiau
nei tie, kurie turi aukstesnjjj / aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima (p = 0,010), nebaigta aukstajj
(p = 0,020), aukstaji universitetinj (p < 0,001). Tai leidzia daryti prielaida, kad aukstesnis
iSsilavinimas gali buti susijgs su pozityvesniu dirbtinio intelekto integracijos vertinimu. Darbo
rezultaty konstrukte taip pat pastebéta reikSminga tendencija: aukstajj universitetinj iSsilavinima
turintys respondentai vertino savo darbo rezultatus reikSmingai auks¢iau nei tie, kurie turi
profesinj / spec. vidurinj i$silavinimg (p = 0,027). Darbuotojy jsitraukimo j darbg konstrukte
reikSmingas skirtumas fiksuotas tarp auksStojo universitetinio ir profesinio / spec. vidurinio
i$silavinimo grupiy — pirmieji jsitraukima vertino auksciau (p = 0,049). Kity pory skirtumai
nepasieké statistinio reikSmingumo. Dirbtinio intelekto raStingumo konstrukte taip pat fiksuoti
keli reik§Smingi skirtumai. Profesinj / spec. vidurinj i$silavinimg turintys respondentai jvertino DI
raStinguma zemiau nei vidurinj (p = 0,003), aukStesnjji / neuniversitetinj (p = 0,005), nebaigta
aukstajj (p = 0,004), aukstajj universitetinj (p < 0,001). Sie rezultatai rodo aiskia tendencija, jog

aukStesnis iSsilavinimas yra susijgs su geresniu DI rastingumo vertinimu.
Kitas vertinimas susijes su respondenty darbo sritimi ir jtaka konstrukty vertinimui.

27 lentelé

ANOVA testas respondento darbo srities reiksmingumui

Konstruktas Skirtumai tarp grupiy ReikSmingumas
(p) (su tukey)
Dirbtinio intelekto integracija | IT > Klienty aptarnavimas / pardavimai <0,001
IT > Gamyba ir pramoné <0,001
IT > Statyba 0,003
IT > Finansai ir draudimas <0,001
Darbuotojy darbo rezultatai IT > Klienty aptarnavimas / pardavimai 0,004
Teise / a(.lmlmstrawmas > Klienty 0,045
aptarnavimas
Darbuotojy jsitraukimas IT > Gamyba ir pramoné 0,007
Dirbtinio intelekto IT > Klienty aptarnavimas / pardavimai <0,001
rastingumas IT > Gamyba ir pramoné <0,001
IT > Statyba <0,001
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IT > Kita 0,010

IT > Rysiai su visuomene 0,009
IT > Logistika / transportas 0,024
IT > Finansai ir draudimas <0,001
Klientq aptarnavimas > Rysiai su 0.021
visuomene

Teisé / administravimas > Klienty 0,022

aptarnavimas
Rysiai su visuomene > Gamyba ir pramoné | 0,045
Teis¢ / administravimas > Gamyba ir
pramoné

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

0,024

Ryskiausi skirtumai atsiskleidé dirbtinio intelekto integracijos ir DI rastingumo vertinimuose,
ypac lyginant IT sritj su kitomis. Darbuotojai i§ IT sektoriaus reikSmingai auksciau vertino DI
integracija ] verslo procesus nei darbuotojai i§ klienty aptarnavimo / pardavimy, statybos ar
gamybos ir pramonés sri¢iy. Panasi tendencija matoma ir DI raStingumo vertinime, kur IT
darbuotojai pasizymi reikSmingai auksStesniu savo DI kompetencijy vertinimu lyginant su
dauguma kity sriciy atstovy. Analizuojant darbo rezultaty vertinima, pastebéta, kad IT darbuotojai
reikSmingai auks$ciau jvertino savo darbo rezultatus nei dirbantys klienty aptarnavimo srityje, o Si
grupé reikSmingai Zemiau nei darbuotojai 1§ teisés / administravimo. IT sektoriaus darbuotojai
jvertino savo jsitraukimg ] darbg statistiSkai reikSmingai aukSCiau nei gamybos ir pramoneés
darbuotojai. Analizuojant darbuotojy DI rastingumo vertinimus, rezultatai parodé, kad skirtingose
profesinése srityse Sie vertinimai statistiSkai reikSmingai skyrési (p < 0,05). ReikSmingiausi
skirtumai identifikuoti tarp IT srities darbuotojy ir beveik visy kity profesiniy grupiy. IT srities
darbuotojai zymiai auks$¢iau jvertino savo DI rastinguma. Be IT srities, taip pat buvo identifikuoti
statistiskai reik§mingi skirtumai tarp kity sri¢iy. Sie rezultatai leidzia teigti, kad technologinéms
ir administracinéms sritims buidingas aukstesnis dirbtinio intelekto raStingumo lygis, o Zemesni

rodikliai fiksuoti gamybos, logistikos ir klienty aptarnavimo srityse.

Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad organizacijos dydis turéjo statistiSkai reikSmingg
itakg darbuotojy vertinimams dél dirbtinio intelekto integracijos i verslo procesus bei DI
raStingumo (28 lentelé¢):
28 lentelé

ANOVA testas respondento organizacijos dydZio reikSmingumui

Konstruktas Skirtumai tarp grupiy | ReikSmingumas (p)
(su tukey)

Dirbtinio intelekto integracija | Didel¢ jmoné > Maza | 0,030
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Dirbtinio intelekto Didelé jmoné > Maza | 0,034
raStingumas
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Tukey post hoc testas parodé kelis statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp organizacijy pagal jy
dydj. Palyginus darbuotojy vertinimus skirtingo dydzio organizacijose, nustatyta, kad didelés
organizacijos (250+ darbuotojy) darbuotojai zymiai palankiau vertino DI integracija nei mazy
organizacijy (10-49 darbuotojy) darbuotojai (p = 0,030). Tai leidzia teigti, kad didelése
organizacijose DI sprendimai yra labiau matomi, labiau integruoti j kasdienius procesus, o
darbuotojai dazniau susiduria su jy taikymu. Taip pat nustatyta, kad dideliy organizacijy
darbuotojai jvertino savo DI raStinguma reikSmingai auk$¢iau nei mazy organizacijy (10—49
darbuotojy) darbuotojai (p = 0,034). Sis skirtumas gali biti siejamas su platesnémis mokymuy,
technologiniy iStekliy ir skaitmeniniy kompetencijy ugdymo galimybémis didelése

organizacijose. Darbo rezultatai ir jsitraukimas reikSmingai nesiskyre.

Atsakomybiy lygmens organizacijoje kintamasis atskleidé reikSmingus skirtumus keliuose

konstruktuose (29 lentelé):

29 lentelé

ANOVA testas respondento atsakomybés lygmens reiksmingumui

Konstruktas Skirtumai tarp grupiy ReikSmingumas
(p) (su tukey)
Dirbtinio intelekto integracija | Vadovas > Uzduo€iy vykdytojas <0,001

Projekty vadovas > Uzduoc¢iy vykdytojas <0,001

Komandos lyderis > Uzduociy vykdytojas 0,025

Srities specialistas > UzduoCiy vykdytojas <0,001

Darbuotojy darbo rezultatai Vadovas > Uzduociy vykdytojas <0,001
Vadovas > Projekty vadovas 0,042
Komandos lyderis > Uzduociy vykdytojas 0,028

Srities specialistas > UzduoCiy vykdytojas <0,001

Darbuotojy jsitraukimas Vadovas > Uzduociy vykdytojas 0,017

Projekty vadovas > Uzduociy vykdytojas 0,045

Srities specialistas > Uzduoc¢iy vykdytojas | 0,032
Dirbtinio intelekto Vadovas > Uzduociy vykdytojas 0,004
raStingumas Projekty vadovas > Uzduoc¢iy vykdytojas 0,013

Komandos lyderis > Uzduociy vykdytojas 0,004

Srities specialistas > Uzduociy vykdytojas <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Rezultatai rodo aiskig tendencija, kad darbuotojai, einantys auksStesnes pareigas (vadovai, projekty
vadovai, komandos lyderiai), reikSmingai auks¢iau vertina tiek dirbtinio intelekto integracijg, tiek

savo darbo rezultatus, jsitraukima ir DI rastinguma, lyginant su uzduociy vykdytojais. Tai leidzia
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daryti prielaida, kad aukStesnio lygio darbuotojai ne tik geriau supranta DI diegimo verte, bet ir
labiau jaucia asmeninj jgalinima, galimybe prisitaikyti ir atsakomybés lygij, prisidedantj prie

produktyvumo bei jsitraukimo augimo.

Atlikti testai leido identifikuoti reikSmingus respondenty vertinimy skirtumus tarp
skirtingy demografiniy ir organizaciniy grupiy. Si analizé parodé, kad darbuotojy poziris j DI
integracijg, raStinguma, jsitraukimg ir darbo rezultatus skiriasi priklausomai nuo organizacinio

konteksto, amziaus, i$silavinimo bei uzimamos pozicijos. Svarbiausi rezultatai:

e Darbo sritis: Respondentai i8 IT sektoriaus (33,7% imtis) nuosekliai reikSmingai auksciau
vertino visus keturis tirtus konstruktus nei dauguma kity sektoriy atstovy. Tai patvirtina
literatiiroje daznai aptariamg technologiniy sri¢iy darbuotojy aukStesnj DI raStinguma ir

geresnj DI integracijos jvertinimg (Parasuraman ir Colby, 2015);

e Organizacijos dydis: Didesnése jmonése (250+ darbuotojy, 44,3% imtis) dirbantys
respondentai reikSmingai palankiau vertino DI integracija ir DI rastinguma nei mazy

organizacijy darbuotojai (10—49 darbuotojy);

o Atsakomybés lygis: Darbuotojai, einantys aukStesnes pareigas (vadovai, projekty vadovai,
komandos lyderiai), reikSmingai aukS$c¢iau nei uzduociy vykdytojai vertino tiek DI
integracija, tiek savo darbo rezultatus, jsitraukima ir DI rastinguma. Sie rezultatai
patvirtina teorines prielaidas apie jgalinimo, kontrolés ir kompetencijy lygio poveikj

(Aithal ir Aithal, 2023);

o ISsilavinimas: Respondentai, turintys aukStesnj nei profesinis/specialusis vidurinis
i8silavinima, reikSmingai palankiau vertino DI integracija, DI rastinguma bei savo darbo
rezultatus. Ypac auksti rodikliai fiksuoti tarp turin€iy universitetinj iSsilavinima (73,8%
imtis);

e Amzius: 55-64 mety amziaus respondentai nuosekliai reik§mingai auk$¢iau jvertino visus
konstrukto aspektus nei jaunesni, o jauniausia grup¢ (18-24 m.) pateiké zemiausius
vertinimus. Sie skirtumai gali biiti susije su patirties, kompetencijy ir atsakomybés

skirtumais;

o Pavaldumas: Tie respondentai, kurie turéjo tiesiogiai pavaldziy darbuotojy (40,5% imtis),
vertino savo darbo rezultatus ir jsitraukimg statistiSkai reikSmingai auk§¢iau nei tie, kurie
neturéjo pavaldiniy. Daroma prielaida, kad atsakomybés tur¢jimas gali didinti jsitraukima

ir produktyvumo suvokima;
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Toliau analizéje siekiama jvertinti, kaip tyrimo konstruktai yra tarpusavyje susije. Atsizvelgiant |
Jy teorinj ir empirinj pagrindima, koreliacin¢ analizé leis nustatyti, ar tarp jy egzistuoja tiesioginiai

rysSiai ir kokia jy stiprumo bei krypties priklausomybé.

Darbo stazas: Nors skirtumai daugeliu atvejy nebuvo statistiSkai reikSmingi, pastebéta
tendencija, kad maziau nei metus dirbantys darbuotojai nuosekliai Zemiau vertino savo

darbo rezultatus. Tai leidzia daryti prielaida, jog darbo patirtis susijusi su didesniu

pasitikéjimu savo produktyvumu.

3.4 Koreliaciné analizé tarp pagrindiniy tyrimo konstrukty

intelekto integracijos | verslo procesus, darbuotojy darbo rezultaty, jsitraukimo i darbg ir DI

ratingumo — egzistuoja tarpusavio rysiai. Siems santykiams jvertinti taikyta Pearson koreliacija

Atliekant empirinj tyrimg buvo siekiama istirti, ar tarp pagrindiniy konstrukty — dirbtinio

ir Spearman rho testas (30 lentel¢).

30 lentele

Pearson koreliacija ir Spearman’s rho testas

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Koreliacinés analizés rezultatai atskleidé reikSmingus rySius tarp visy tiriamyjy konstrukty.
Stipriausias rySys nustatytas tarp dirbtinio intelekto integracijos ir DI raStingumo (r = 0,754; p =
0,682). Tai laikytina stipria koreliacija ir $is rezultatas leidZia teigti, kad darbuotojai, kurie
pasizymi aukstesnémis DI kompetencijomis, lengviau priima dirbtinj intelekta verslo procesuose,
kaip rodé ir Chen, Zhao ir Wang (2024) tyrimo rezultatai. Darbuotojy jsitraukimo ir darbo rezultaty

rySys (r = 0,633) taip pat priskirtinas stipriai teigiamai koreliacijai. Tai patvirtina anks¢iau tyrimy

Konstrukty rysys Pearson r Spearman p ReikSmingumas
(p) (2-tailed)

DI integracija — DI 0,754** 0,682+ <0,001
raStingumas

DI integracija — 0,440%* 0,460%* <0,001
Isitraukimas

DI integracija — Darbo | 0,386** 0,393** <0,001
rezultatai

Isitraukimas — Darbo 0,633** 0,572** <0,001
rezultatai

Isitraukimas — DI 0,477** 0,435%* <0,001
raStingumas

DI rastingumas — 0,531%** 0,464** <0,001

Darbo rezultatai

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygiu (2-tailed reikSme)




(pvz., Saks, 2006) nustatytg teze, jog jsitraukimas j darbg yra vienas i§ stipriausiy produktyvumo
faktoriy. Dirbtinio intelekto integracijos rySys su jsitraukimu (r = 0,440) yra vidutinio stiprumo,
bet statistiSkai reikSmingas, galima manyti, kad DI taikymas versle gali buti suvokiamas ir kaip
technologinis, ir motyvacinis veiksnys, galintis prisidéti prie didesnio darbuotojy jsitraukimo.
Koreliacijos tarp DI rastingumo ir jsitraukimo (r = 0,477) bei darbo rezultaty (r = 0,531) taip pat
rodo vidutinj stipruma, taciau nuosekliai teigiamas sgsajas. Tai parodo, kad DI rastingumas gali
buti tiesiogiai susijusios tiek su darbuotojy produktyvumu, tiek su jy emociniu ir kognityviniu
jsitraukimu ] veiklg. Visos koreliacijos yra statistiSkai reikSmingos (p < 0,001, 2-tailed testas), tai
reiSkia, kad tikimybe¢, jog stebimi rySiai atsirado atsitiktinai, yra mazesné nei 1%. Apibendrinant,
galima teigti, kad tarp keturiy tiriamyjy konstrukty egzistuoja nuosekliis, vidutinio arba stipraus
intensyvumo ir empiriskai pagristi rysiai, kurie patvirtina tyrimo koncepcinj modelj. Si analizé
sudaro pagrinda toliau vertinti prieZastinius rysius, atliekant regresing analize.

3.5 Regresiné analizé: dirbtinio intelekto integracijos, jsitraukimo ir darbo rezultaty
sgasajos

Toliau atliekama regresiné analizé, kurios tikslas — jvertinti dirbtinio intelekto integracijos
1 verslo procesus (X) poveikj darbuotojy darbo rezultatams (Y). Regresijos modeliu siekiama
atsakyti i klausimg, ar DI integracijos lygis organizacijoje statistiS8kai reikSmingai prognozuoja
darbuotojy darbo rezultatus. Kadangi pirmaja hipoteze H1 tikrinamas nepriklausomo kintamojo —
DI integracijos } verslo procesus poveikis priklausomam kintamajam — darbo rezultatams, o
treCigja hipoteze H3 tikrinamas mediatoriaus jsitraukimo poveikis priklausomam kintamajam

darbo rezultatams, atliekama daugialypé regresijos analize.

31 lentelé

Daugialypés regresinés analizés modelio santrauka: dirbtinio intelekto integracijos ir
darbuotojy jsitraukimo bendras poveikis darbuotojy darbo rezultatams

Modelio santrauka
Modelis Koreliacijos Determinacijos Koreguotas Standartiné
koeficientas R koeficientas R? R? paklaida
1 0,645° 0,415 0,412 0,41522

a. Kintamieji (konstanta): Dirbtinio intelekto integracija, jsitraukimas
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programga

Koreliacijos koeficientas R = 0,645, o determinacijos koeficientas R* = 0,415 rodo, kad abu
nepriklausomi kintamieji kartu paaiSkina apie 41,5% darbuotojy darbo rezultaty dispersijos.

Modelio pritaikymas laikomas tinkamu, nes R? virSija metodologine ribg (R?> > 0,02)
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(Cekanavi¢ius, Murauskas, 2014). Toliau buvo atlickama regresiné¢ analizé ir koeficienty

reik§meés, siekiant nustatyti koreliacijas tarp kintamyjy.

32 lentelé

ANOVA rezultatai: DI integracijos ir jsitraukimo jtakos darbo rezultatams vertinimas

ANOVA?
Modelis Kvadraty Laisvés Vidurkiy F reikSmeé ReikSmingumas
suma laipsniai (df) kvadratas (p)
Regresija | 37,493 2 18,745 108,735 <0,001°
Liekana 52,756 306 0,172
I§ viso 90,248 308

a. Priklausomas kintamasis: Darbo rezultatai

b. Kintamieji (konstanta): Dirbtinio intelekto integracija, jsitraukimas
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

ANOVA analizeés rezultatai parodé, kad regresinis modelis yra statistiSkai reikSmingas, F(2, 306)
= 108,735, p < 0,001, tai reiskia, kad bent vienas nepriklausomas kintamasis turi reikSminga

poveikj darbo rezultaty prognozei.

33 lentelé

Regresijos koeficientai: DI integracijos ir jsitraukimo jtakos darbuotojy darbo rezultatams
jvertinimas

Koeficientai®
Multikolinearumo
rodikliai
Modelis | Nestandart. | Standartiné Standart. t Reiksmé | Tolerancija | VIF
koef. B paklaida koef. Beta reikSmé (p)
B)

(Konstanta) | 1,945 0,148 - 13,166 < 0,001
Isitraukimas | 0,339 0,029 0,575 11,818 <0,001 | 0,806 1,240
Dirbtinio 0,095 0,035 0,132 2,720 0,007 0,806 1,240
intelekto
integracija

a.

Priklausomas kintamasis: Darbo rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Tiek dirbtinio intelekto integracija, tiek darbuotojy jsitraukimas turi statistiSkai reikSminga

teigiamg poveik] darbo rezultatams:

e darbuotojy isitraukimas (M): nestandartizuotas koeficientas B = 0,339, standartizuotas f} =

0,575,t=11,818, p <0,001. Tai reiskia, kad vieno balo padidé¢jimas jsitraukimo vertinime

74



susijes su 0,339 balo padidé¢jimu darbo rezultaty vertinime. Tai reikSmingai patvirtina H3

hipoteze — darbuotojy isitraukimas daro teigiamg poveiki jy darbo rezultatams.

e Dirbtinio intelekto integracija (X): nestandartizuotas koeficientas B = 0,095,
standartizuotas = 0,132, t = 2,720, p = 0,007. Tai rodo, kad vieno balo padidéjimas DI
integracijos vertinime susijes su 0,095 balo padid¢jimu darbo rezultaty vertinime,
patvirtinant H1 hipoteze — dirbtinio intelekto integracija j verslo procesus darbo teigiamg

poveikj darbuotojy darbo rezultatams.

Multikolinearumo analizés metu (33 lentel¢) gauti VIF rodikliai: (VIF = 1,240) tiek darbuotojy
jsitraukimui, tiek DI integracijai. Tolerancijos reikSmé — 0,806. Kadangi visos VIF reikSmés
(1,240) yra Zemesnés nei taikoma kritiné¢ riba (VIF < 5), o tolerancijos reiksmeés (0,806) —

auksStesnés nei 0,2, galima teigti, kad multikolinearumo tarp nepriklausomy kintamyjy néra.

34 lentelé

Multikolinearumo diagnostika

Multikolinearumo diagnostika®

Modelis | Dimensija | Savybiné Salygos Dispersijos proporcijos
reikSme indeksas (Konstanta) | Isitraukimas Dirbtinio
intelekto
integracija

1 1 2,959 1,000 0,00 0,00 0,00

2 0,026 10,614 0,23 0,10 0,97

3 0,014 14,339 0,77 0,90 0,02

a. Priklausomas kintamasis: Darbo rezultatai
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Multikolinearumo diagnostika (34 lentel¢) buvo atlikta, vertinant saglygos indekso ir dispersijos
proporcijy rodiklius. Didziausia sglygos indekso reikSmé modelyje sieke 14,339 ir nevir$ijo
kritinés 15 ribos, o tai rodo, kad regresijos modelis yra stabilus. Nors kai kuriose dimensijose
pavieniai kintamieji (pvz., darbuotojy jsitraukimas ar DI integracija) turéjo aukstas dispersijos
proporcijas, jos nebuvo didelés vienu metu toje pacioje dimensijoje. Todé¢l galima teigti, kad

multikolinearumo tarp nepriklausomy kintamyjy modelyje nenustatyta.

Antraja regresine analize jvertinama, dirbtinio intelekto integracijos i verslo procesus (X)
poveik] jsitraukimui (M). Siekiant patikrinti antrg tyrimo hipotez¢ H2, atlickama paprasta linijine
regresijos analizé, kur priklausomas kintamasis — darbuotojy jsitraukimas, o nepriklausomas

kintamasis — DI integracija j verslo procesus.
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35 lentelé

Regresinés analizés modelio santrauka: Dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus
poveikis darbuotojy jsitraukimui

Modelio santrauka
Modelis Koreliacijos Determinacijos Koreguotas Standartiné
koeficientas R koeficientas R? R? paklaida
1 0,440° 0,194 0,191 0,82612

a. Kintamieji (konstanta): Dirbtinio intelekto integracija
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Determinacijos koeficientas R* = 0,194 rodo, kad DI integracija paaiskina apie 20% darbuotojy
jsitraukimo dispersijos, rezultatas laikomas vidutinio stiprumo ir empiriskai pagrindzia, kad DI
integracija daro reik§mingg jtakg jsitraukimui, modelis tinkamas duomenims (R?> 0,02). Toliau

atlickama regresiné analiz¢é ir koeficienty reikSmés.

36 lentelé

ANOVA rezultatai: Dirbtinio intelekto integracijos jtakos darbuotojy jsitraukimui vertinimas

ANOVA?
Modelis Kvadraty Laisvés Vidurkiy F reikSmé ReikSmingumas
suma laipsniai (df) kvadratas (p)
1 Regresija | 50,301 1 50,301 73,705 <0,001°
Liekana 209,518 307 0,682
I8 viso 259,819 308

a. Priklausomas kintamasis: [sitraukimas

b. Kintamieji (konstanta): Dirbtinio intelekto integracija
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

37 lentelé

Regresijos koeficientai: Dirbtinio intelekto integracijos jtakos darbuotojy jsitraukimui
jvertinimas

Koeficientai®
Modelis Nestandartizuotas | Standartiné | Standartizuotas | treikSmé | ReikSmingumas
koef. B paklaida koef. Beta (p) (p)
(Konstanta) 3,525 0,214 - 16,446 < 0,001
Dirbtinio 0,536 0,062 0,440 8,585 < 0,001
intelekto
integracija

a. Priklausomas kintamasis: [sitraukimas

%

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa
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Atlikus regresing analize, paaiSkéjo, kad modelis, kuriame darbuotojy jsitraukimas
prognozuojamas pagal dirbtinio intelekto integracijos lygj, yra statistiskai reikSmingas (F(1, 307)
= 73,71; p < 0,001). Nepriklausomo kintamojo koeficientas B = 0,536 (SE = 0,062), o
standartizuotas = 0,440. Abu rodikliai yra statistiSkai reikSmingi (t = 8,59; p <0,001). Tai reiskia,
kad kiekvienas vieneto padidé¢jimas DI integracijos vertinime susijes su 0,536 balo padidéjimu
darbuotojy jsitraukimo jvertinime. Sie rezultatai patvirtina H2 hipoteze — dirbtinio intelekto

integracija i verslo procesus daro teigiamg poveiki darbuotojy jsitraukimui.

3.6 Mediacijos ir moderacijos analizé: darbuotojy jsitraukimas ir dirbtinio intelekto
rastingumas

Atsizvelgiant  tyrimo koncepcinj modelj, Siame etape atlickama mediacijos ir moderacijos
analize, siekiant jvertinti darbuotojy isitraukimo (M) kaip mediatoriaus ir dirbtinio intelekto
rastingumo (W) kaip moderatoriaus veiksniy vaidmenis. Tiriama, ar darbuotojy jsitraukimas
paaiskina rysj tarp DI integracijos ir darbo rezultaty (mediacija, H4) ir ar DI rastingumas keicia

Sio rysio stiprumg (moderacija, HS).

3.6.1 Mediacijos analiz¢

Siekiant jvertinti, ar darbuotojy isitraukimas j darba medijuoja rysj tarp dirbtinio intelekto
integracijos ir darbuotojy darbo rezultaty, buvo atlikta mediacijos analiz¢ taikant PROCESS
modelj Nr. 4 (Hayes, 2022). Pirmiausia jvertintas nepriklausomo kintamojo poveikis mediatoriui.
38 lentelé

Mediacijos analizé: Dirbtinio intelekto integracijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

Modelis Determinacijos Koeficientas | ReikSmingumas t LLCI | ULCI
koef. R? (B) (p) reikSmeé
DI integracija 0,194 0,5355 0,000 8,585 0,4128 | 0,6583
XxX)—M
(jsitraukimas)

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Kaip matyti i§ 38 lenteles, dirbtinio intelekto integracija statistiSkai reik§mingai prognozuoja
darbuotojy jsitraukima j darbg (B = 0,5355; t= 8,585; p <0,001), o pasikliovimo intervalai (LLCI
=0,4128; ULCI = 0,6583) neapima nulio, kas leidzia teigti apie reikSmingg teigiamg tiesinj rysj

tarp kintamyjy. Didelé t reikSme ir Zema p reikSme rodo, kad gautas rySys yra patikimas statistiniu
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pozitriu. Toliau buvo jvertintas tiek nepriklausomo kintamojo, tiek mediatoriaus poveikis

priklausomam kintamajam — darbuotojy darbo rezultatams.

39 lentelé

Mediacijos analizé: DI integracijos ir jsitraukimo poveikis darbo rezultatams

Modelis Koeficientas (B) | Determinacijos | ReikSmingumas | LLCI ULCI
koef. R? (p)
DI integracija (X) — | 0,0950 0,4154 0,0069 0,0263 | 0,1637
Darbo rezultatai (Y)
Isitraukimas (M) — | 0,3390 0,4154 0,0000 0,2826 | 0,3955
Darbo rezultatai (Y)

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

39 lentelé rodo, kad tiek dirbtinio intelekto integracija (X), tiek darbuotojy jsitraukimas i darbg

(M) statistiSkai reikSmingai prognozuoja darbuotojy darbo rezultatus (Y). ISlieka reikSmingas ir

tiesioginis dirbtinio intelekto integracijos poveikis darbo rezultatams (B = 0,0950; p < 0,01), kas

leidzia teigti apie daling medijacija, o pasikliautinieji intervalai (LLCI = 0,0263; ULCI = 0,1637)

neapima nulio, kas rodo reik§mingg efekta. Tuo tarpu mediatoriaus — jsitraukimo j darba — poveikis

darbo rezultatams yra dar stipresnis, su aukstu statistiniu reik§mingumu (B = 0,3390; p < 0,001),

taip pat pasikliautinieji intervalai (LLCI = 0,2826; ULCI = 0,3955) neapima nulio. Bendras

modelio determinacijos koeficientas R? = 0,4154 rodo, kad abu veiksniai kartu paaiSkina apie

41,5% darbo rezultaty dispersijos. Tai atitinka vidutinio—stipraus poveikio lygj. Galiausiai buvo

jvertinti bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikiai, apskai¢iuoti naudojant bootstrap metodu

(5000 imé&iy, 95% PI).

40 lentelé
Mediacijos analizé: Tiesioginis, netiesioginis ir bendras DI integracijos poveikis darbo
rezultatams
Efekto tipas Koeficientas (B) | Determinacijos | ReikSmingumas | LLCI ULCI
koef. R? (p)
DI integracija (X) — 0,0950 0,4154 0,0069 0,0263 | 0,1637
Darbo rezultatai (Y)
(tiesioginis)
Isitraukimas (M) — 0,3390 - 0,0000 0,2826 | 0,3955
Darbo rezultatai (Y)
(netiesioginis)
DI integracija (X) — 0,2765 0,1486 0,0000 0,2022 | 0,3508
Darbo rezultatai (Y)
(bendras)
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Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Kaip rodo 40 lenteléje pateikti rezultatai, netiesioginis poveikis per mediatoriy (jsitraukimag j
darbg) yra statistiSkai reikSmingas — jo pasikliautinio intervalo ribos (LLCI = 0,2826; ULCI =
0,3955) neapima nulio. Tai reiSkia, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg i§ dalies medijuoja rysj
tarp dirbtinio intelekto integracijos ir darbo rezultaty. Tiesioginis poveikis taip pat iSlieka
reikSmingas (B = 0,0950; p = 0,0069), o pasikliautinio intervalo ribos (LLCI = 0,0263; ULCI =
0,1637) patvirtina, kad poveikis néra atsitiktinis. Tod¢l galima daryti iSvadg, jog mediacija yra
daliné (partial mediation), nes abu poveikiai — tiek tiesioginis, tiek netiesioginis — yra reikSmingi
(Hayes, 2022). Bendras poveikis (B = 0,2765) parodo DI integracijos visuminj poveikj darbo

rezultatams, jskaitant tiesioginj ir netiesioginj rysj. Hipotezé H4 yra patvirtinta.

3.6.2 Moderacijos analizé

Moderacijos analizé buvo atlikta siekiant jvertinti, ar dirbtinio intelekto raStingumas (W)
keicia dirbtinio intelekto integracijos i verslo procesus (X) poveikio darbuotojy darbo rezultatams

(Y) stipruma. Mediacijos analiz¢ atlikta taikant PROCESS modelj Nr. 1 (Hayes, 2022).

41 lentelé

Dirbtinio intelekto rastingumo (W) moderuojantis poveikis DI integracijos (X) ir darbo rezultaty
(Y) sqrysiui: modelio suvestiné

Modelio santrauka
Modelis Koreliacijos Determinacijos F reikSme Standartiné | ReikSmingumas
koeficientas R koeficientas R? paklaida (p)
1 0,534* 0,2852 40,57 (3,305) | 0,2115 0,000

a. Kintamieji (konstanta): Dirbtinio intelekto integracija (X), DI raStingumas (W), X ir W

sgveika

42 lentelé

DI rastingumo moderuojantis poveikis DI integracijos ir darbo rezultaty rySiui

Modelis Koeficientas | Determinacijos | ReikSmingumas t LLCI ULCI
(B) koef. R? (p) reikSmeé

Pastovioji 4,0493 0,000 132,63 | 3,9892 | 4,1093
reik§mé
(konstanta)
DI integracija -0,0157 0,7695 -0,2933 | -0,1210 | 0,0896
(X) — Darbo
rezultatai (Y)
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DI rastingumas | 0,2972 0,0000 7,5884 | 0,2201 0,3742
(W) — Darbo
rezultatai (Y)

Saveika XxW 0,0293 0,285 0,2660 1,1143 -0,0225 | 0,0811
(moderacija) —
Darbo rezultatai

(Y)

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS programa

Modelio determinacijos koeficientas R* = 0,2852 rodo, kad regresijos modelis paaiskina 28,5 %
darbuotojy darbo rezultaty dispersijos, o0 modelio tinkamumo testas yra statistiSkai reik§Smingas
(F(3,305)=40,57; p <0,001), t. y. modelis tinkamas prognozei. Kaip rodo 42 lentelés rezultatai,
dirbtinio intelekto raStingumas (W) yra statistiskai reikSmingas veiksnys (B = 0,2972; p <0,001),
o0 jo poveikio pasikliautinio intervalo ribos (LLCI = 0,2201; ULCI = 0,3742) neapima nulio. Tai
reiSkia, kad aukstesnis darbuotojo DI rastingumo lygis susijes su geresniu darbo rezultaty
vertinimu. Tuo tarpu tiesioginis DI integracijos 1 verslo procesus (X) poveikis darbo rezultatams
néra statistiSkai reikSmingas (B = —-0,0157; p = 0,7695), nes 95 % pasikliautinio intervalo ribos
(LLCI=-0,1210; ULCI =0,0896) apima nulj. Sgveikos terminas X x W, kuris rodo DI rastingumo
moderuojantj poveik], taip pat néra statistiSkai reikSmingas (B = 0,0293; p = 0,2660), o jo
pasikliautinio intervalo ribos (LLCI = —-0,0225; ULCI = 0,0811) apima nulj. Atsizvelgiant i S§iuos
rezultatus, galima teigti, kad dirbtinio intelekto raStingumas neturi statistiSkai reikSmingo
moderuojancio poveikio tarp DI integracijos ir darbo rezultaty — sgveikos efektas yra per silpnas,
todel hipotezé HS nepasitvirtino. Vis délto, reikSmingas tiesioginis DI rastingumo poveikis darbo
rezultatams leidzia daryti iSvada, kad DI raStingumas veikia kaip savarankiskas (ne moderuojantis)
reik§mingas veiksnys, kuris gali buti svarbus gerinant darbuotojy veiklos rezultatus DI

technologijy integracijos kontekste.

3.7 Tyrimo apibendrinimas

Atlikto tyrimo tikslas buvo jvertinti dirbtinio intelekto integracijos i verslo procesus
poveikj darbuotojy darbo rezultatams Lietuvoje, atsizvelgiant i darbuotojy isitraukimo kaip
mediatoriaus ir dirbtinio intelekto rastingumo kaip moderatorius vaidmenj. Tyrimo metu buvo
iStirtas respondenty pasiskirstymas pagal demografinius ir organizacinius klausimus, nustatytas
tyrimo konstrukty patikimumas. Vertintas dirbtinio intelekto integracijos i verslo procesus
poveikis darbuotojy darbo rezultatams, jsitraukimui, taip pat jsitraukimo poveikis darbuotojy
darbo rezultatams. Atliktos mediatoriy (jsitraukimas) ir moderatoriy (dirbtinio intelekto

raStingumas) analizés, patikrintos i$sikeltos tyrimo hipotezés, kuriy gauti rezultatai pateikiami 10
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paveiksle (zr. 10 paveikslg). Rezultatai atskleidé statistiSkai reikSmingus rySius tarp tiriamyjy
konstrukty ir leidzia geriau suprasti darbuotojy poziiirius, emocinj klimatg, bei psichologinius
atsakus ] dirbtinio intelekto (DI) integracijg organizaciniame kontekste.

10 paveikslas

Tyrimo modelis su pasitvirtinusiomis/nepasitvirtinusiomis hipotezémis

Darbuotoju
isitraukimas (M)

H3 - patvirtinta
B = 0,575, p < 0,001

R3(H1irH3) =0.415

Dirbtinio intelekto
imegracia (X)) |----cemsnawansnsummany

Darbuotoju darbo
rezultatai (Y)

H5 -
nepatvirtinta

2

Pl :C-.‘IZ»SE-. 0,2409]

O omom
ety & T

Q

Darbuotoju dirbtinio
intelekto rastingumas
(W)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Demografiniai ir organizaciniai kintamieji paaiSkina respondenty vertinimy skirtumus.
Vyresni, labiau patyrg, aukStesnése pareigose dirbantys ar aukStesnj iSsilavinimg turintys
darbuotojai dazniau pateiké pozityvesnj DI vertinimg. Tai patvirtina teorines jzvalgas, kad DI
priémimas priklauso nuo saviveiksmingumo, suvokto naudingumo bei atsakomybés lygio (Davis,
1989; Aithal ir Aithal, 2023; Wang ir Chuang, 2024). DidZioji dalis respondenty — i§
technologijoms artimy sektoriy (IT, finansai) — tai leidzia daryti prielaida, kad Sie darbuotojai jau
turi bazinj supratimg apie DI, tod¢l jy vertinimai yra labiau susiformave. Respondentai gali
reflektuoti dirbtinio intelekto versle poveik; jy kasdieniam darbui — per automatizacijg, sprendimy
greit], veikly optimizavimg. Daugialypés regresijos analizé parod¢, kad darbuotojy jsitraukimas
i8liko svarbiausiu darbo rezultaty prognozuotoju, jo standartizuotas regresijos koeficientas (f =
0,575) buvo reikSmingai didesnis nei dirbtinio intelekto integracijos koeficientas (f = 0,132), tod¢l
daroma iSvada, kad darbuotojy jsitraukimas turi didesne¢ jtaka darbuotojy darbo rezultatams. Tai

patvirtino daugelio autoriy mintis (Saks, 2006; Ahmed ir kt., 2020; Islam ir kt., 2021), kad darbo

81



rezultatai néra salygoti vien kiekybiniy aspekty — jj stipriai lemia psichologinis rySys su darbu. DI
integracija vidutiniSkai koreliuoja su darbuotojy jsitraukimu (R = 0,440), kas rodo, kad dirbtinis
intelektas gali buti ne tik technologiné naujové, bet ir motyvacinis veiksnys. Organizacijose,
kuriose DI jgyvendinamas jtraukianciai, darbuotojai labiau jsitraukia. Gauti rezultatai patvirtino
tyréjy Braganza ir kt., (2021), Venkatesh ir kt., (2003) Gusti ir kt., (2024), Malik (2024) ir kity
idéjas, aptartas teorinéje tyrimo dalyje. Taip pat gauti tyrimo rezultatai gali rodyti, kad DI daznai
traktuojamas kaip ,,darbo modernumo* Zenklas — tai sustiprina saves suvokima kaip Siuolaikinio,
kompetentingo specialisto, dirban¢io j inovatyvumg ir progresa orientuotoje jmongje. Stiprus
rySys tarp dirbtinio intelekto integracijos ir DI rastingumo (R = 0,754) leidzia daryti iSvada, kad
suvokimas apie DI taikymg yra labai susijes su darbuotojo kompetencijy lygiu. Darbuotojai,
turintys aukstesnj raStingumo lygj, grei¢iausiai yra geriau informuoti apie DI prakting nauda verslo
procesuose, todél patiria maziau neapibréztumo ir yra maziau prieStaraujantys. Tyrimo rezultatai
patvirtina autoriy Chen, Zhao ir Wang (2024), Alzaghal, Salah ir Ayyash (2024) ir kity teorijos

dalyje aptarty autoriy teorinius ir empirinius tyrimy rezultatus.

Mediacijos analizé patvirtino, kad jsitraukimas perteikia DI integracijos poveiki darbo
rezultatams: tiesioginis poveikis tarp DI integracijos ir darbo rezultaty sumazéja nuo B = 0,2765
(bendras poveikis) iki B = 0,0950 (tiesioginis poveikis), kai | analiz¢ jtraukiamas jsitraukimo
mediatorius, o netiesioginis poveikis per jsitraukima siekia B=0,1815 (bootstrap 95% PI: [0,1255;
0,2499]). Kai dirbtinis intelektas laikomas resursu, jis padidina jsitraukimag (B = 0,5355; p <
0,001), kuris savo ruoztu didina produktyvuma ir gerina darbo rezultatus (B = 0,3390; p <0,001).
Sie rezultatai rodo, kad darbuotojai ne visada tiesiogiai reaguoja j technologine naujove — jiems
svarbu, kaip ji veikia jy motyvacija, darbo prasme ir savarankiSkumo pojutj. Rezultatai patvirtina
autoriy Malik (2024), Khan, Soomro ir Pitafi (2024), Alateeg, Almutairi ir Diab (2025) tyrimy

rezultatus.

Moderacijos analizé rodo, kad DI integracijos ] verslo procesus poveikis darbo rezultatams
nereikSmingai priklausomas nuo darbuotojy DI raStingumo lygio, taciau jo tiesioginis poveikis
darbo rezultatams isliko stiprus (B =0,2972; p <0,001). Galima manyti, kad DI rastingumas veikia
kaip savarankiSka kompetencija, skatinanti pasitikéjima, darbo kontrolés jausma bei efektyvuma.
Taip pat galima daryti prielaida, kad vien darbuotojy geb¢jimas suprasti ar naudoti DI
technologijas neuZztikrina, kad S$ios technologijos bus idiegtos taip, jog paveikty jy darbo
rezultatus. Svarbesnj vaidmenj ¢ia gali atlikti organizaciniai veiksniai, tokie kaip vadovy parama,
darbo organizavimas ar pacios technologijos pobidis, ne vien individualus DI rastingumas.
Galiausiai, kaip buvo atskleista teoringje $io tyrimo dalyje, pats DI raStingumo konceptas dar yra

gana naujas, daznai tapatinamas su DI kompetencijomis ir nevienareikSmis (Long ir Magerko,
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2020; Ng ir kt., 2021; Casal-Otero ir kt., 2023; Chiu, 2024; Chee ir kt., 2024; Pinski ir Benlian,
2024) bei tyrime naudota dirbtinio intelekto raStingumo skal¢ (Wang, Rau ir Yuan, 2022) yra
salyginai nauja, nepatikrinta laike, todel, tikétina, galéty bati tobulintina — konstrukto ,,stiprumas*

galéjo turéti jtakos nepasitvirtinusiam moderaciniam rysiui.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Literatiiros analizé atskleidé, kad DI integravimas ] verslo procesus keicia
technologine ir organizacing jmoniy aplinkas. Automatizavimas, bendradarbiavimo stiprinimas
bei naujy vaidmeny kiirimas daro tiesioginj poveikj darbo rezultatams ir transformuoja tradicines
darbo viety struktiiras. Verslo procesy valdymo pozitiriu, organizacijos turi gebéti vertinti savo
veiklg kaip dinamiSky, tarpusavyje susijusiy procesy visumg, todé¢l DI diegimas turi biiti
suplanuotas taip, kad prisitaikyty prie nuolat besikeifianCios skaitmeninés aplinkos.
Organizacijos, kurios geba veiksmingai suderinti technologing pazanga su zmogaus prieziiira ir
prisitaikymu, gali ne tik padidinti efektyvuma, bet ir uzsitikrinti ilgalaikj konkurencinj pranasuma
bei inovacijy plétra. Vis délto, organizacijos turi atsakingai pasirinkti tinkamiausius technologiniy
pokyc¢iy sprendimus ir juos diegti palaipsniui, nes nejvertinus vieno pokyc¢io poveikio visiems
organizacijos procesams, gali kilti prieSingi rezultatai, neigiamai veikiantys materialius,
finansinius ir nematerialius iSteklius.

Teorinis pagrindas taip pat rodo, kad didZiausia DI pazanga pasiekta suvokimo ir pazinimo
srityse: dirbtinis intelektas imituoja Zmogaus pazinimg, mokymasi ir sprendimy priémima, o jo
pranasumas — gebéjimas mokantis tobuléti. Nepaisant to, pagrindiniai DI potencialo ribojimai kyla
dél DI valdymo verslo procesuose i$Sukiy bei organizacijy geb¢jimo kirybiskai integruoti DI
jrankius praktikoje ir apmokyti darbuotojus. Socialiniy ir techniniy sistemy (STS) teorija,
Technologijy prié¢mimo modelis (TAM), Technologijos-organizacijos-aplinkos teorija (TOE) ir
kitos pabrézia technologijy bei darbuotojy sgveika, darbuotojy prisitaikymg ir jsitraukima, darbo
vietos pokydius, istekliy valdyma, inovacijy sklaida bei organizacijos pasirengima keistis. Sios
teorijos sudaro pagrinda suprasti DI poveikj darbo dinamikai ir akcentuoja biitinybe suderinti visus
susijusius procesus pries strateginj pokyc¢iy igyvendinimg.

2. Darbuotojai dirbtinio intelekto veikiamoje aplinkoje nebéra tik Siy jrankiy
naudotojai, kalbama apie darbuotojo ir DI kaip bendrakiiréjy santykj versle. Literattiroje teigiama,
kad tam butinas aukstesnis DI rastingumo lygis, motyvacija mokytis. PasiprieSinimas DI daZnai
kyla del technologijy nesupratimo ar pasitikéjimo stokos, todél Svietimas, aiSkiai apibréztos
veiklos sistemos ir darbuotojy jtraukimas tampa labai svarbiais veiksniais. Literatiira pabréZia, kad
DI poveikis darbo rezultatams priklauso technologijos jgyvendinimo strategijos bei nuo
darbuotojy kognityvinio pasirengimo.

Isitraukimas pasirodé esantis reik§mingas veiksnys, per kurj DI veikia darbo rezultatus. Sis
tarpininkavimo vaidmuo leidzia suprasti, kad DI poveikis yra ne tik technologinis, bet ir
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psichosocialinis. Nors dabartiniai tyrimai daugiausia démesio skiria DI rySiui su verslo procesais
ir organizacijos strateginiais rezultatais, dar nepakankamai iSnagrinéta, kaip vertinti darbuotojy DI
rastingumg bei jo jtaka skirtingose mokslo ir praktikos srityse. Tarpininkaujantis darbuotojy
jsitraukimo vaidmuo ir moderuojantis DI rastingumo poveikis leidzia geriau suprasti, kaip Sios
technologijos veikia darbo rezultatus. Todé¢l ateityje biitina tobulinti DI pagrjstus veiklos vertinimo
modelius ir kurti strategijas, kurios leisty darbuotojams sé¢kmingai veikti vis labiau DI pazangos
veikiamoje aplinkoje. Sios kryptys svarbios tick akademiniu, tiek praktiniu poziiiriu, nes jos
padéty uztikrinti, kad DI integracija biity ne tik technologiné, bet ir lengvai priimama darbuotojy,
kurie adaptuojasi prie pokyc¢iy.

3. Atlikus empirinj tyrimg gauta iSvada, kad dirbtinio intelekto integracija i verslo
procesus daro poveiki darbuotojy darbo rezultatams, tik procesas neapsiriboja vien technologiniu
efektyvumu, bet daro jtakg darbuotojy jsitraukimui, suvokimui apie savo darbg ir motyvacijai.
Tyrimas patvirtino ir tai, kad DI diegimas organizacijoje prisideda prie didesnio darbuotojy
jsitraukimo j darbg. Isitraukimas pasirodé¢ kaip vienas svarbiausiy veiksniy, per kurj DI daro jtaka
darbo rezultatams. Galima teigti, kad darbuotojai reaguoja j DI versle ne tik per technologing
prizme, darbuotojams svarbu, kaip $i technologija veikia jy darbo rezultatus ir prasme¢ darbe. Tai
patvirtina teorines jzvalgas, kad organizacijoms, ketinan¢ioms j VPV jtraukti dirbtinj intelekta
reikia orientacijos j darbuotoja.

Tuo tarpu DI rastingumo moderacinis poveikis nepasitvirtino empiriSkai — tai leidzia teigti,
kad darbuotojy rezultatai labiau priklauso nuo darbo aplinkos nei nuo vien Ziniy apie dirbtinj
intelekta. DI raStingumas yra svarbi, bet nepakankama salyga aukStiems darbo rezultatams.
Tyrimas parodé, kad svarbesnj vaidmen; atlieka kontekstiniai veiksniai: organizaciné kultira,
pareigy lygis, darbuotojy patirtis bei vadovy palaikymas. Todél DI raStingumas turéty biiti
integruotas j platesne organizacinio ugdymo strategija. Ateityje biitina kurti vertinimo modelius,
kurie apimty ne tik technologinj aspekta, bet ir darbuotojo geb&jima prisitaikyti bei kurti verte DI
aplinkoje.

4. Pasitlymai tyr¢jams:

a. Tyrimas parodé, kad dirbtinio intelekto raStingumas veikia kaip savarankiska
kompetencija, bet jo vaidmuo kaip moderatoriaus buvo nepatvirtintas. Tai rodo, kad pats DI
rastingumo konceptas vis dar vystomas ir neiSgrynintas, tai buvo pastebéta atliekant ir literatiiros
analize. Ateities tyrimuose galima biity sukurti aiSkesne DI raStingumo tipologija, apibréZzima bei
patikimas, laiko patikrintas matavimo skales, paremtas zmogaus bei dirbtinio intelekto sgveikos ir
mokymosi moksly teorijomis. Tokia akademiné plétra padéty geriau suprasti, kokie DI rastingumo
aspektai svarbiausi jvairiose organizacijose ir sektoriuose bei kaip tikslingai jvertinti darbuotojy

dirbtinio intelekto rastinguma organizacijos kontekste.
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b. Empiriné tyrimo dalis atlikta su keturiais pagrindiniais konstruktais (DI integracija, darbo
rezultatai, jsitraukimas ir DI raStingumas), taciau kiekvienas i$ §iy konstrukty susideda is
dimensijy, tad verta atlikti gilesn¢ analiz¢ identifikuojant rySius ir tarp dimensijy, gali biti, kad
egzistuoja stipresni rySiai ne tarp konstrukty, o atskiry elementy. Taip pat galima bty patikrinti,
ar atskiri DI rastingumo elementai taip pat nemoderuoja rySio tarp dirbtinio intelekto integracijos
ir darbo rezultaty, ar rysSys egzistuoja.

c. Kadangi tyrimas atliktas patogiaja respondenty atranka, gautais rezultatais dauguma
tyrimo respondenty dirbo IT sektoriuje, todél ateityje verta atlikti tyrimus tose srityse, kur DI
diegimas ne tiek pazenggs, pavyzdziui, sveikatos priezitros, Svietimo ar vieSojo sektoriaus
organizacijose. Tai leisty suprasti, ar darbuotojy jsitraukimo, rastingumo ir darbo rezultaty sgsajos
yra universalios, ar priklauso nuo konkretaus sektoriaus ir darbo pobtidzio.

5. Pasitlymai organizacijoms:

a. Tyrimo duomenys atskleide, kad dirbtinio intelekto integracija i verslo procesus tiesiogiai
prisideda prie geresniy darbuotojy darbo rezultaty. Tai reiSkia, kad kuo labiau darbuotojai suvokia,
jog DI sprendimai yra jdiegti ir veikia jy darbo aplinkoje, tuo labiau jie linkg vertinti savo veiklos
rezultatus kaip aukStesnius ir reikSmingesnius. Organizacijoms rekomenduojama atsizvelgti i §j
aspekta svarstant investicijas j DI sprendimus.

b. Tyrimas taip pat parodé, kad sékminga dirbtinio intelekto integracija j verslo procesus
reikSmingai priklauso nuo to, kaip i pokycius jtraukiami darbuotojai. Todél organizacijoms
rekomenduojama neapsiriboti technologiniy sprendimy jdiegimu, pasitilymas jtraukti darbuotojus
] poky¢iy planavimg ir jgyvendinima, organizuoti nuoseklius mokymus, ugdanéius techninius,
pazintinius gebéjimus ir svarbiausia, ugdyti pozitrj j DI versle kaip j galimybe stiprinti savo darbo
vaidmenj ir gerinti darbo rezultatus.

c. DI raStingumas veikia kaip savarankiSkas elementas, nenulemiantis geresnio DI
integracijos jsisavinimo ar poveikio rezultatams efektyvumo. Praktikoje tai reiskia, kad
organizacijos, kurios nori pasinaudoti DI technologijomis sieckdamos pagerinti veiklos rezultatus,
turéty démes; skirti tiek individualiam rastingumo ugdymui, tiek ir darbo aplinkos adaptavimui
taip, kad ji skatinty darbuotojo autonomija atliekant darbus. DI sprendimai turi biti susieti su
aiSkiais, darbuotojams suprantamais tikslais bei jtraukti darbuotojui suprantamu biidu, sudarytos
galimybés eksperimentuoti ir teikti griztamajj rysj reaguojant j savo technologinio darbo patirtis.

Esant tokioms aplinkybéms DI raStingumas gali atnesti matoma prakting nauda.
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DIRBTINIO INTELEKTO INTEGRACIJOS I VERSLO PROCESUS POVEIKIS
DARBUOTOJU DARBO REZULTATAMS, MEDIJUOJANT DARBUOTOJU
ISITRAUKIMUI IR MODERUOJANT DIRBTINIO INTELEKTO RASTINGUMUI

JUVITA STASILO
Magistro baigiamasis darbas

Verslo procesy valdymo studijy programa

Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadové — Doc. dr. Aurelija Ulbinaité
Vilnius, 2025

SANTRAUKA

101 puslapis, 42 lentelés, 10 paveiksly, 148 literatiiros Saltiniai.

Siame magistro darbe nagrinéjamas dirbtinio intelekto (DI) integracijos j verslo procesus poveikis
darbuotojy darbo rezultatams, medijuojant jsitraukimui ir moderuojant dirbtinio intelekto
raStingumui. Tyrimo aktualumas grindziamas spartéjanciy procesy skaitmenizavimu, kelianciu
klausimy dél technologiniy pokyc¢iy poveikio darbuotojy motyvacijai, produktyvumui ir darbo
rezultatams. Darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: literatiiros analizés, tyrimo metodologijos

ir empiriniy rezultaty analizés.

Literatiiros analiz¢ leidzia daryti iSvada, kad DI integracija neiSvengiamai daro poveikj darbuotojy
darbo rezultatams, skatindama automatizavimg, uzduoc¢iy optimizavima ir bendradarbiavima.
Taciau Sio poveikio stiprumas priklauso ne tik nuo techninio jgyvendinimo organizacijose, bet ir
nuo organizacijy strateginio suderinamumo, darbuotojy mokymy, DI rastingumo ugdymo bei
motyvaciniy veiksniy. DI integracija | verslo procesus negali biiti vertinama vien per technologinio
efektyvumo aspekta. Darbuotojy jsitraukimo tarpininkaujantis vaidmuo ir DI rastingumo

moderuojantis vaidmuo leidZia giliau suprasti, kaip DI daro jtaka darbuotojy veiklos rezultatams.

Empiriniame tyrime dalyvavo 309 respondentai i$ jvairiy Lietuvos sektoriy (IT, finansy, gamybos,
paslaugy ir kt.). Tyrimas vertino keturis pagrindinius konstruktus: DI integracija, darbuotojy
isitraukimg, DI rastingumg ir darbo rezultatus. Rezultatai parodé, kad DI integracija statistiSkai

reikSmingai prognozuoja tiek darbuotojy jsitraukimg, tiek darbo rezultatus, o jsitraukimas
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reikSmingai tarpininkauja Siam poveikiui. Moderacijos analizé neatskleidé statistiSkai reikSmingo
sgveikos poveikio tarp DI raStingumo ir kity konstrukty, nors DI rastingumas tur¢jo stipry

tiesioginj poveikj darbo rezultatams.

Rezultatai turi tiek teoring, tiek prakting reikSme: jie patvirtina, kad technologijy diegimas turi
jitakos ne tiesiogiai darbuotojy ir visos organizacijos veiklos rezultatams, bet veikia per
psichologinius veiksnius, tokius kaip jsitraukimas. Praktiniu poziiiriu organizacijos turéty démesj
skirti ne tik techniniy geb&jimy ugdymui, bet ir darbuotojy emocinei adaptacijai. Tyrimo ribotumai
apima imties apribojima (viena $alis, specifinés industrijos) ir skerspjivio tyrimo dizaing, kuris
riboja galimyb¢ daryti priezastines iSvadas. Ateities tyrimuose rekomenduojama Kurti
sudétingesnius modelius su dirbtiniu intelektu susijusiai veiklai matuoti, analizuoti ilgalaikius
pokycius bei gilinti supratimg apie DI rastingumo dimensijas jvairiose disciplinose, nes Sis

konstruktas vis dar nepakankamai iStirtas.
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THE IMPACT OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE INTEGRATION INTO BUSINESS
PROCESSES ON EMPLOYEE JOB PERFORMANCE WITH THE MEDIATING ROLE
OF EMPLOYEE ENGAGEMENT AND THE MODERATING ROLE OF ARTIFICIAL
INTELLIGENCE LITERACY

JUVITA STASILO
Master thesis

Business Process Management master study programme

Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — Assoc. Prof. Aurelija Ulbinaité

Vilnius, 2025

SUMMARY

101 pages, 42 charts, 10 pictures, 148 references

This master thesis examines the impact of integrating artificial intelligence (Al) into business
processes on employee performance, focusing on the mediating role of employee engagement and
the moderating role of Al literacy. The relevance of the study lies in the acceleration of
digitalisation, which raises questions about how technological advances affect employee
motivation, productivity and job results. The thesis consists of three main parts: a literature review,

a research methodology and an analysis of the empirical results.

The literature review concludes that the integration of artificial intelligence inevitably has an
impact on productivity by promoting automation, optimising tasks and enhancing collaboration.
However, the strength of this impact depends not only on the technical implementation, but also
on the strategic alignment of organisations, employee training, Al literacy development and
motivational factors. The integration of Al into business processes cannot be seen only through
the prism of technological efficiency. The mediating role of employee engagement and the
moderating role of Al literacy provide deeper insights into how Al affects employee performance.
The empirical study involved 309 respondents from various sectors in Lithuania (IT, finance,
manufacturing, services, etc.). It measured four main constructs: Al integration, employee
engagement, Al literacy and job performance. The results showed that Al integration significantly
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predicts both employee engagement and job performance, while engagement mediates a
significant part of this effect. The moderation analysis did not show a statistically significant

interaction effect of Al literacy, although Al literacy had a strong direct effect job performance.

The results have both theoretical and practical implications: they confirm that technology adoption
does not directly affect employees and, in general, organisational performance, but rather through
psychological pathways such as engagement. In practice, organisations should not only focus on
technical skills, but also on the emotional adaptation of employees. Limitations of the study
include: the limitation of the sample (single country, specific industries) and the cross-sectional
study design, which restricts the possibility of drawing causal inferences. Future research is
recommended to develop more sophisticated models to measure Al-related activities, to study
long-term changes and to strengthen the understanding of the dimensions of Al literacy across

disciplines, as this construct is still insufficiently researched.
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PRIEDAI

1 Priedas. Apklausos anketa

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Vilniaus Universiteto Verslo procesy valdymo studijy programos magistranté. Siuo metu
rengiu baigiamgjj darbg tema ,,Dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus poveikis
darbuotojy darbo rezultatams, medijuojant darbuotojy jsitraukimui ir moderuojant DI

rastingumui".

Kvieciu uzpildyti tyrimo anketa imoniy darbuotojus apie dirbtinio intelekto (DI) naudojima verslo
procesuose. Sio tyrimo tikslas — jvertinti, kaip DI veikia darbuotojy darbo rezultatus ir kokia yra

darbuotojy isitraukimo j darbg ir darbuotojy DI rastingumo jtaka Siam rysiui.

Siame tyrime dirbtinis intelektas reikia technologijas, naudojamas automatizavimo, duomeny
apdorojimo ir analizés, sprendimy priémimo ir pagalbos darbuotojams priemonése (pokalbiy
robotai, robotizuotas procesy automatizavimas, virtualiis asistentai, generatyviis i§ anksto
apmokyti transformatoriai (GPT), testavimo sistemos, klienty valdymas, DI pagristas dizainy

kiirimas, iSmaniyjy sprendimy priémimo sistemos ir pan.).
Anketa yra anoniminé.

Aciu uz Jusy atsakymus!

1. Ar jmonéje, kurioje dirbate, yra jdiegtos arba testuojamos dirbtinio intelekto priemonés
(pavyzdziui, automatizuotos analizé€s ar testavimo sistemos, pokalbiy robotai, prognozavimo
modeliai, DI valdomas klienty segmentavimas, DI pagristas dizainy kiirimas, DI kontroliuojamas
kokybés valdymas, DI pagristas riziky vertinimas/valdymas, tiekéjy naSumo analize,
automatizuoti pirkimai, virtualiis asistentai, DI valdomas CRM, DI pagrjsta marSruty optimizacija,

automatizuotas klaidy/gedimy aptikimas, Power BI Al Insights, Tableau Al ar panaSios, LinkedIn

Recruiter Al ar panasios, GPT ir pan.)? &

Pasirinkus atsakymus "Ne" arba "Negaliu atsakyti” , tolesni klausimai neberodomi, respondento
apklausa baigta.

e Taip, yra jdiegti arba diegimo/testavimo etape
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e Ne

e Negaliu atsakyti

2. Ivertinkite dirbtinio intelekto integracijos j verslo procesus tolimesnius teiginius penkiabaléje

skaléje. 1 - visiskai nesutinku, 2 - i§ dalies nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 - i§ dalies

sutinku, 5 - visiSkai sutinku &

Konstruktas

Tiriamasis
pozymis
(dimensija)

Klausimai

Autoriai

Dirbtinio
intelekto
integracija i
verslo
procesus

Optimizmas

. DI technologijos gerina mano bendra profesing

patirtj darbe
DI jrankiai suteikia laisvés atlikti uzduotis man
patogiu bidu

. DI suteikia daugiau galimybiy kontroliuoti savo

darbo uzduotis
DI jrankiai padeda man produktyviau dirbti

Inovatyvumas

Kolegos kreipiasi | mane patarimo dél DI
technologijy panaudojimo

Apskritai kolegy rate esu vienas pirmyjy,
taikanCiy DI ar kitas technologijas, kai jos
atsiranda darbo procesuose

Paprastai jauciuosi patogiai naudodamas DI
technologijas darbe be kity pagalbos

Esu nuolat informuotas apie naujausius DI
pasiekimus ir jy taikyma verslo procesuose

Diskomfortas

Kreipdamasis j techning pagalba dél DI jrankio
panaudojimo jauciuosi maziau suprantantis uz
kitus

10. Manau, kad techniné pagalba darbe néra

naudinga, nes nepaaiskina dalyky, susijusiy su
DI panaudojimu, man suprantama kalba

11.Man atrodo, kad jdiegtos (diegiamos) DI

technologijos darbe néra sukurtos naudoti
paprastiems Zmonéms

12. Manau, kad néra aiskiy ir suprantamai parasyty

vadovy, kurie padéty darbuotojams efektyviai
naudoti j verslo procesus integruotg DI

Nesaugumas

13.

14.

Manau, kad darbuotojai pernelyg pasikliauja DI
jrankiais, kurie atlieka uz juos tam tikras darbo
uzduotis

Manau, kad pernelyg didelis pasitikéjimas DI
silpnina priémimo

zmoniy  sprendimy

gebéjimus

Parasuraman
Colby (2015)

ir
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15. Manau kad dirbtinis intelektas silpnina Zmoniy
tarpusavio sgveikag mazindamas tiesioginio
bendravimo galimybes

16. Man kelia nerimg verslo procesai visiskai

intelekto be tiesioginio

valdomi dirbtinio

zmogaus jsikis§imo

3. Ivertinkite darbuotojy darbo rezultaty tolimesnius teiginius penkiabaléje skaléje. 1 - visiSkai

nesutinku, 2 - i§ dalies nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 - i§ dalies sutinku, 5 - visiSkai

sutinku &
Konstruktas Tiriamasis Klausimai Autoriai
pozymis
(dimensija)
Darbuotojo | Uzduociy 17. Sugebu planuoti savo darba taip, kad jis biity | Koopmans ir kt.,
darbo atlikimas atliktas laiku (2012);
rezultatai 18. Mano (darbo) planavimas yra optimalus Koopmans ir kt.,
19. Atsizvelgiu j rezultatus, kuriy turiu pasiekti (2014)
dirbdamas
20. Darbe sugebu atskirti  pagrindinius
klausimus nuo Salutiniy
21. Sugebu gerai atlikti savo darba, skirdamas
tam minimaliai laiko ir pastangy
22. Bendradarbiavimas su kitais darbuotojais
man biina produktyvus
Kontekstiniai 23. Darbe imuosi papildomy atsakomybiy
rezultatai (+ 24. Pats pradedu naujas uzduotis, kai baigiu
adaptyvus sengsias
veikimas) 25. Jei yra galimybé¢, imuosi sudétingy darbo
uzduodiy
26. Stengiuosi nuolat atnaujinti savo darbo
Zinias
27. Stengiuosi atnaujinti savo darbo jgiidzius
28. Kiirybiskai sprendziu naujas problemas
29. Savo darbe nuolat ieskau naujy i$sukiy
30. Aktyviai dalyvauju darbo susitikimuose

4. Ivertinkite darbuotojy jsitraukimo tolimesnius teiginius septynbaléje skaléje, kur 1 - niekada, 2

- labai retai (kelis kartus per metus ar reciau), 3 - retai (kartg per ménesj ar reciau), 4 - kartais

(kelis kartus per ménesj), 5 - daznai (kartg per savaite), 6 - labai daznai (kelis kartus per savaite),

7 - visada @&
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33. AS esu kupinas entuziazmo

34. Mano darbas mane jkvepia

35. Atsikéles ryte noriu eiti | darba

36. Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai

37. DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu

38. AS esu visiskai pasinéres j savo darbg

39. Dirbdamas as atitriikstu nuo kity minc¢iy

Konstruktas Klausimai Autoriai
Darbuotojy 31. Savo darbe as jauciuosi kupinas energijos Schaufeli ir
Isitraukimas 32. Savo darbe jauciuosi stiprus Bakker (2003)

5. Ivertinkite darbuotojy DI rastingumo tolimesnius teiginius septynbal¢je skaléje, kur 1 - VisiSkai

nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - i$ dalies nesutinku, 4 - nei sutinku, nei nesutinku, 5 - i§ dalies sutinku,

6 - sutinku, 7 - visiSkai sutinku &

piktnaudziavimo

Konstruktas Tiriamasis Klausimai Autoriai
pozymis
(dimensija)
Darbuotojy Suvokimas 40. Galiu atskirti iSmaniuosius jrenginius nuo | Wang, Rau ir
DI neiSmaniyjy jrenginiy Yuan (2022)
raStingumas 41. Zinau, kaip DI technologija gali man padéti
42. Galiu atpazinti DI technologija, naudojamag
mano naudojamose programose ir produktuose
Naudojimas 43. Gebu jgudusiai naudotis DI programomis ar
produktais, kad palengvin¢iau savo kasdienj
darba
44. Man dazniausiai sunku iSmokti naudotis nauja
DI programa ar produktu
45. Galiu naudoti DI programas ar produktus, kad
pagerinc¢iau savo darbo efektyvuma
Vertinimas 46. Galiu jvertinti DI programos ar produkto
galimybes ir apribojimus po kurio laiko
naudojimo
47. Galiu pasirinkti tinkamiausiag sprendima i$
Ivairiy, kuriuos siiilo i§manusis jrenginys
48. Galiu pasirinkti tinkamiausig DI programg ar
produkta i§ keliy galimy tam tikrai uzduociai
atlikti
Etika 49. Visada laikausi etikos principy, naudodamas DI
programas ar produktus
50. Visada atkreipiu démesj | privatumo ir
informacijos saugumo klausimus, naudodamas
DI programas ar produktus
51. Visada esu atidus dél DI technologijos
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Organizacijos
charakteristikos

6. kokioje srityje dirbate?
IT
Finansai ir draudimas
Klienty aptarnavimas/ pardavimai
Rysiai su  visuomene, komunikacija,
marketingas
Statyba
Medicina
Gamyba ir pramoné
Logistika/ transportas
Svietimas
Teisé ir administravimas
Kita

7.0rganizacijos, kurioje  dirbate, dydis
(darbuotojy skaicius)?

Labai maza (1-9 darbuotojai)

Maza (10-49 darbuotojai)

Viduting (50-249 darbuotojai)

Didelé (250 ir daugiau darbuotojy)

8.Koks Jiisy atsakomybés lygis imonéje (pasirinkite
artimiausig Jusy pareigoms variantg) ?

Skyriaus arba padalinio vadovas

Projekty / procesy vadovas / koordinatorius

Komandos lyderis

Srities specialistas

Uzduociy vykdytojas

Kita

9.Ar organizacijoje, kurioje dirbate, turite tiesiogiai
pavaldziy darbuotojy?

Taip

Ne

Koopmans ir kt.,

(2012);
Parasuraman ir
Colby (2015);
Wang, Rau ir Yuan
(2022)

Demografiniai klausimai

10.Jusy darbo stazas jmonéje, metais?
8. Maziau nei 1 m.

9. 1-5m.

10.6-10 m.

11.11-15 m.

12.Daugiau nei 15 m.

11. Jisy amzius, metais?
13.18-24

14.25-34

15.35-44

16.45-54

17.55-64

18.65+

12. Jusy lytis?
19.Vyras
20.Moteris
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21.Kita

13. Koks yra jiisy iSsilavinimas?

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / spec.vidurinis

Aukstesnysis / aukstasis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis

Aukstasis universitetinis

Kita
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2 Priedas. Mediatoriaus analizé — Darbuotojy jsitraukimas (M)

Run MATEIX procedure:
R R R R R R R PRDCESS PIUCEduIe fDI SPSS veISiUn &_2 R R R R R R R R R R R R R R R

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

R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R AR R RA AR AR A AAA A A A A AR AAAARRRR
Model @ 4

¥ ¢ ¥ _DREZU

¥ : ¥XI DI IN

M : M ISITR

Sample
Size: 308

R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R AR R RA AR AR A AAA A A A A AR AAAARRRR

OUTCCME VARIABLE:
M ISITE

HModel Summary

R B-=g HZE F dfl dfz
B
4400 (18936 G825 73,7048 1,0000 307,0000
0000
Model
coeff ae T E LLCI TLCI
constant 3,524¢ ,2143 16,4460 0000 3,1028 33,9463
XI_DI_IN 5355 L0624 8,5852 0000 L4128 ,B5E3

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant XI DT IN

constant ,0458 -,0130

XI DI _IN -,0130 0039

R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R AR R RA AR AR A AAA A A A A AR AAAARRRR

OUTCOME VARIABLE:
¥_DREZD

HModel Summary

R B-=g HZE F dfl dfz
B
6445 (4154 (1724 108, 7347 Z,0000 306,0000
0000
Model
coeff ze T E LLCI TLCI
constant 1,9450 1477 13,1656 0000 1,6543 2,2357
XI DI IN , 0850 ,034% 2,7203 L0069 L0263 1637
M ISITR 3380 L0287 11,8184 0000 2826 3955

Covariance matrix of regression parameter estimates:

108



2 priedo tesinys

constant XTI DI TN M ISITR
constant ,0218 -, 0017 -, 0029
XI DI IN -, 0017 L0012 -, 0004
M ISITER -, 00259 -, 0004 ,ooo8

EEEAREREARARARE AR AR Rk R aRs% TOTAL EFFECT MODEL # &% & & s da stk a a8 a0 A A AR R &R
OUTCOME VARIABLE:
Y _DREZU

Model Summary

24 B-=g HEE F dfl dfz
=
3855 1486 2503 53,5830 1,0000 307,0000
, 0000
HModel
coeff se T 1) LLCI TULCI
constant 33,1388 1288 24,1832 , 0000 2,8845 33,3952
XI DI_IN 2765 0378 7,3204 , 0000 2022 ;3508

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant XTI DI TN

congtantc L0168 -, 0048

XI DI IN -,0048 0014

FREREEReeerees TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON ¥ ®®s®&®ssssssss

Total effect of X on ¥
Effect e T ] LLCI ULCI
f 2765 0378 7,3204 0000 p 2022 3508

Direct effect of X on ¥
Effect ze T s LLCI ULCI
0850 0345 22,7203 L0065 02683 1a37

Indirect effect(=) of X on ¥:
Effect EootSE BootLLCI BootULCT
M ISITR 1815 , 0317 1255 2499

EREEREEEER Rk E Rk eEE® ANATYSTS HNOTES AND ERBORD ##sssmddakaiRdddmeeisd®s®

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

Humber of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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3 Priedas. Moderatoriaus analizé — Dirbtinio intelekto rastingumas (W)

www.afthayes . com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

LR RS S b S RS AR R SRR R RESESRE LSRR EE R EREE SRR R RS R

W AR A W R A kW

Model =@ 1
¥ : ¥ _DREZU
X : XI DI IN
W : W DI RA

Sample

S8ize: 305

LR S S S S SRS SRS S S S LSS EEE RS SRS R R RS EEEEEEE RS

A AR R R W R A W

OUTCCME VARIABLE:
¥ DREZU

Model Summary

R R-s5q MSE F df1
df2 8]
;3341 P 2852 P 2115 40,5738 3,0000
305,0000 , 0000
Model
coeff =2 t 8]
LLCT UOLCT
constant 4,0453 0305 132, 6268 0000
33,9882 4,1083
XI DI IN -,0157 P 0535 -, 2933 r 16585 -
1210 , 0856
W_DI RA P 2972 0392 77,5884 0000
r2201 3742
Int 1 , 0293 L0263 1,1143 P 2660 -
F0225 , 0811

Product terms key:
Int 1 : XI DI _IN x W _DI_RA

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant XI DI IN W_DI ERA Int 1
constant F 0003 -, 0001 -, 0002 -, 0004
¥I DI _IN -, 0001 0025 -, 0014 (0002
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3 priedo tesinys

W DI RA -, 0002 —-,0014 0015 0003
Int_1 -, 0004 0002 0003 , 0007

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
RZ-chng F dfl dfz P
KW , 0029 1,2418 1,0000  305,0000 , 2660
Focal predict: XI DI _IN (X)
Mod var: W_DI RA (W)

Data for wisualizing the conditional effect of the focal
predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to
produce plot.

DATA LIST FREE/

¥I DI_IN W _DI_RA ¥ DREZU .
BEGIN DATA.
-, 7521 -1,0885 3,7el13
;0854 -1,0885 3,7214
, 7104 -1,0885 3,6%91¢
-, 7521 r 1805 4,1052
, 0854 r 1605 4,08960
;7104 1805 4,0891
-, 71521 1,0771 4,3574
;0854 1,0771 4,3707
, 7104 1,0771 4,3807
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
¥XI DI_IN WITH Y DREZU BY W _DI_RA

EHEAA R A AR A A A A Ao dodw LNATYSIS NOTES LAND ERECES
R AR A R A AR AT R oo R Ak

Level of confidence for all confidence intervals in output:
85,0000

NOTE: The following wvariables were mean centsred prior to
analysis:
W DI_RA XI_DI_IN
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