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SANTRAUKA

Darbo apimtis — 71 puslapiai, 4 paveikslai, 10 lenteliy, 33 literatiiros $altiniai.

Sio magistro baigiamojo darbo tikslas — jvertinti skaitmeninés komunikacijos poveikj
komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos sgveikai organizacijose
skaitmeninés transformacijos kontekste. Darbe siekiama nustatyti, ar skaitmeniné
komunikacija yra susijusi su komandinio bendradarbiavimo lygiu, kaip komandinis
bendradarbiavimas siejasi su inovatyvia darbuotojo elgsena bei ar skaitmeniné transformacija

veikia $iy ryS$iy stipruma.

Teorinéje darbo dalyje analizuojamos skaitmeninés komunikacijos, komandinio
bendradarbiavimo, inovatyvios darbuotojo elgsenos ir skaitmeninés transformacijos
sampratos bei jy tarpusavio sgsajos, remiantis Siuolaikine moksline literatiira. Literatiiros

analizés pagrindu suformuotas konceptualus tyrimo modelis ir tyrimo hipotezés.

Empirinéje darbo dalyje atliktas kiekybinis tyrimas, taikant anketinés apklausos metoda.
Tyrime dalyvavo 212 respondenty. Duomeny analizé atlikta naudojant SPSS statisting
programa, taikant apraSomaja statistika, koreliacing analizg¢, regresing analizg, mediacijos ir

moderuotos mediacijos analiz¢ (Hayes PROCESS makrokomanda).

Tyrimo rezultatai parodé, kad skaitmeniné komunikacija yra statistiSkai reikSmingai susijusi
su komandinio bendradarbiavimo lygiu, o komandinis bendradarbiavimas turi teigiamg
poveikj inovatyviai darbuotojo elgsenai. Taip pat nustatyta, kad komandinis
bendradarbiavimas atlicka mediacinj vaidmenj tarp skaitmeninés komunikacijos ir

inovatyvios darbuotojo elgsenos. Tuo tarpu skaitmeniné transformacija nemoderuoja



skaitmeninés komunikacijos ir komandinio bendradarbiavimo rysio bei nekeicia netiesioginio

skaitmeninés komunikacijos poveikio inovatyviai darbuotojo elgsenai.

Darbo rezultatai leidzia daryti iSvada, kad skaitmeninés komunikacijos poveikis inovatyviai
darbuotojo elgsenai organizacijose realizuojamas per komandinio bendradarbiavimo procesus,

o technologiné organizacijos branda savaime neuztikrina $iy ry$iy stipréjimo.
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SUMMARY

The thesis consists of 71 pages, 4 figures, 10 tables, and 33 references.

The aim of this master’s thesis is to evaluate the impact of digital communication on the
interaction between team collaboration and innovative employee behavior in the context of
digital transformation. The study seeks to determine whether digital communication is
associated with team collaboration, how team collaboration relates to innovative employee

behavior, and whether digital transformation influences the strength of these relationships.

The theoretical part of the thesis examines the concepts of digital communication, team
collaboration, innovative employee behavior, and digital transformation, as well as their
interrelationships, based on contemporary scientific literature. A conceptual research model

and research hypotheses were developed on the basis of the literature review.

The empirical part of the study is based on a quantitative research design using a
questionnaire survey method. The study involved 212 respondents. Data analysis was
conducted using SPSS statistical software, applying descriptive statistics, correlation analysis,
regression analysis, mediation analysis, and moderated mediation analysis using the Hayes
PROCESS macro.

The results of the study indicate that digital communication is significantly associated with
the level of team collaboration, while team collaboration has a positive effect on innovative
employee behavior. The findings also reveal that team collaboration mediates the relationship
between digital communication and innovative employee behavior. However, digital

transformation does not moderate the relationship between digital communication and team



collaboration and does not affect the indirect impact of digital communication on innovative

employee behavior.

The results suggest that the influence of digital communication on innovative employee
behavior in organizations is realized through team collaboration processes, while
technological maturity alone is not sufficient to strengthen these relationships.



IVADAS

Darbo aktualumas. Spartéjanti skaitmenizacija ir technologinés inovacijos i§ esmés keicia
Siuolaikiniy organizacijy veikla. Jos daro poveikj ne tik technologiniams sprendimams, bet ir
darbo organizavimui, darbuotojy tarpusavio sgveikai bei sprendimy priémimo procesams.
Skaitmeniné transformacija vis dazniau suvokiama kaip kompleksinis reiskinys, kuris apima
technologinius, organizacinius ir socialinius poky¢ius, kurie kei¢ia kasdiene darbuotojy darbo

praktika (Vial, 2021; Westerman & Bonnet, 2022).

Vienas rySkiausiy $iy poky¢iy aspekty — skaitmeninés komunikacijos reik§més augimas
organizacijose. Skaitmeniniai komunikacijos sprendimai leidZia darbuotojams greitai keistis
informacija, palaikyti nuolatinj rysj ir bendradarbiauti nepriklausomai nuo fizinés darbo vietos.
Tai ypa¢ aktualu hibridiniuose ir nuotoliniuose darbo modeliuose, kurie pastaraisiais metais
tapo placiai taikomi daugelyje organizacijy (Zhao & Zhu, 2021). Tokiose darbo aplinkose
skaitmeniné komunikacija tampa ne tik techniniu informacijos perdavimo kanalu, bet ir

pagrindine priemone, per kurig formuojasi komandiniai santykiai ir darbo koordinavimas.

Vis deélto mokslingje literatiiroje pabréZiama, kad skaitmeninés komunikacijos taikymas
savaime dar neuZtikrina efektyvaus komandinio bendradarbiavimo ar darbuotojy kiirybiskumo
skatinimo. Tyrimai rodo, jog nuotolingje ir skaitmeninéje darbo aplinkoje silpnéjantys
socialiniai rys$iai, neformalios sgveikos trikumas bei ribotas emocinis kontaktas gali neigiamai
paveikti komanding dinamikg ir inovacinius procesus (Gilson & Shalley, 2021). Tai kelia
klausimg, kokiomis salygomis skaitmeniné komunikacija i§ tiesy prisideda prie veiksmingo

bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos.

Inovatyvi darbuotojo elgsena Siandien laikoma vienu svarbiausiy Organizacijy
konkurencinio pranaSumo veiksniy. Darbuotojy gebéjimas generuoti, siiilyti ir jgyvendinti
naujas id¢jas leidzia organizacijoms grei¢iau prisitaikyti prie besikeicianciy rinkos salygy ir
islaikyti ilgalaikj konkurencinguma (Amabile & Khaire, 2021; Liu & Zhang, 2022). Taciau
inovatyvi elgsena dazniausiai neatsiranda izoliuotai — ji formuojasi socialinés saveikos ir
komandinio darbo kontekste, kuriame svarby vaidmen; atlieka komunikacijos kokybe ir

bendradarbiavimo procesai.

Nors pastaraisiais metais daug démesio skiriama skaitmeninés transformacijos tyrimams,
mokslingje literatiiroje vis dar triiksta empiriniy tyrimy, kurie kompleksiskai analizuoty

skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos
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tarpusavio sgveikg. Ypac ribotai nagrinéjamas komandinio bendradarbiavimo, kaip tarpinio
mechanizmo, vaidmuo bei skaitmeninés transformacijos, kaip platesnio organizacinio
konteksto, reik§mé $iy rySiy aiSkinimui (Vial, 2021). Atsizvelgiant  tai, tampa aktualu
empiriskai iStirti, kokiu biidu skaitmeniné komunikacija prisideda prie komandinio
bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos formavimosi Siuolaikinése

organizacijose.

Darbo naujumas. Sio tyrimo naujumas pasireiskia kompleksisku skaitmeninés komunikacijos,
komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos sasajy vertinimu, j tyrimo
modelj jtraukiant skaitmeninés transformacijos konteksta. Skirtingai nuo ankstesniy tyrimy,
kuriuose Sie konstruktai dazniausiai analizuojami atskirai, Siame darbe nagrin¢jamas
komandinio bendradarbiavimo mediacinis vaidmuo bei tikrinamas skaitmeninés
transformacijos poveikis tiriamy rySiy kontekste. Taip pat tyrime taikomi naujausi literatiiroje
naudoti matavimo instrumentai, leidziantys aktualizuoti skaitmeninés komunikacijos ir

inovatyvios elgsenos vertinimg Siuolaikiniy organizacijy aplinkoje.

Darbo problema. Nepaisant didéjancio skaitmeninés komunikacijos taikymo organizacijose,
mokslinéje literatiiroje vis dar trikksta aiSkiy empiriniy jrodymuy, kaip skaitmeniné komunikacija
veikia komandinj bendradarbiavima ir inovatyvia darbuotojo elgsena skaitmeninés
transformacijos kontekste. Ypac¢ nepakankamai iStirtas komandinio bendradarbiavimo, kaip

tarpinio mechanizmo, vaidmuo bei skaitmeninés transformacijos reik§mé $iy rysiy sgveikoje.

Tyrimo objektas. Skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios

darbuotojo elgsenos tarpusavio sasajos organizacijose skaitmeninés transformacijos kontekste.

Darbo tikslas. Jvertinti skaitmeninés komunikacijos poveikj komandiniam bendradarbiavimui
ir inovatyviai darbuotojo elgsenai bei istirti komandinio bendradarbiavimo tarpinj vaidmen;j ir

skaitmeninés transformacijos reikSme $iy rysiy kontekste.
Darbo uzdaviniai:

1. Isanalizuoti skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo,
inovatyvios darbuotojo elgsenos ir skaitmeninés transformacijos teorinius
aspektus bei jy tarpusavio sgsajas mokslinéje literatiiroje;

2. Parengti tyrimo konceptualy modelj, pagrista teorine analize, ir suformuluoti

tyrimo hipotezes;



3. Empiriskai jvertinti skaitmeninés komunikacijos poveikj komandiniam
bendradarbiavimui ir inovatyviai darbuotojo elgsenai;

4. Nustatyti komandinio bendradarbiavimo tarpinj (mediacinj) vaidmenj
skaitmeninés komunikacijos ir inovatyvios darbuotojo elgsenos rysyje;

5. Istirti skaitmeninés transformacijos vaidmenj, vertinant jos moderuojantj

poveikj tiriamy kintamyjy tarpusavio rySiams.
Darbe taikyti metodai:

e Teoriné literatiros analizé. Pagal teoring analize, buvo tiriamos knygos,
moksliniai straipsniai ir kiti Saltiniai taip siekiant nustatyti pagrindines
koncepcijas, teorijas ir modelius, susijusius su skaitmenine komunikacija,
komandiniu bendradarbiavimu ir inovatyvia darbuotojo elgsena. Sis metodas
padg¢jo identifikuoti tyrimo spragas bei pagristi teorinj tyrimo modelj (Anderson
& West, 2021).

e Tyrimo metodai. Tyrimo metodas pasirinktas atsizvelgiant j darbo tikslg —
istirti skaitmeninés komunikacijos poveikj komandiniam bendradarbiavimui ir
inovatyviai elgsenai. Siekiant patikrinti tyrimo modelyje iSkeltas hipotezes,
buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Tyrimo duomenys buvo renkami
naudojant apklausg. Siame tyrime naudojama struktiiruota anketiné apklausa.
Tyrimo duomenys buvo analizuojami naudojant apraSomajg statistika,
koreliacing analizg, regresing analiz¢ bei mediacijos ir moderacijos analizg.

e Teoriniy modeliy kiirimas. Remiantis teorine literatiiros analize ir empiriniy
tyrimy jZvalgomis, buvo suformuotas tyrimo konceptualus modelis,
paaiskinantis skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo ir
inovatyvios  darbuotojo  elgsenos  tarpusavio  sgveikg  skaitmeninés
transformacijos kontekste.

e Duomeny analizé¢ buvo atlikta naudojant SPSS programing jrangg: pritaikytos
deskriptyvinés, regresinés ir moderacijos analizés. Skaliy vidinis patikimumas

vertintas Cronbacho alfa koeficientu.

Darbo struktiira. Atsizvelgiant j iSkelta problema, tyrimo tikslg ir uzdavinius, darbas

suskirstytas j keturis skyrius.
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Pirmajame skyriuje analizuojami skaitmeninés komunikacijos, komandinio
bendradarbiavimo, inovatyvios darbuotojo elgsenos ir skaitmeninés transformacijos teoriniai

aspektai bei jy tarpusavio s3sajos.

Antrajame skyriuje pristatoma tyrimo metodologija — tyrimo modelis, hipotezés, tyrimo

imtis, duomeny rinkimo eiga, klausimyno struktiira ir taikyti analizés metodai.

Tre¢iajame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai, apimantys apraSomaja statistika,

koreliacing, regresing, mediacijos, moderacijos ir moderuotos mediacijos analizg.

Ketvirtajame skyriuje pateikiamos tyrimo i$vados, teorinés ir praktinés implikacijos,
praktinés rekomendacijos organizacijoms bei aptariami tyrimo ribotumai ir ateities tyrimy

Kryptys.
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1. SKAITMENINE KOMUNIKACIJA, BENDRADARBIAVIMAS
KOMANDOJE IR INOVATYVI DARBUOTOJO ELGSENA

1.1 Skaitmeninés komunikacijos samprata ir svarba organizacijose

Skaitmeniné komunikacija organizacijose laikoma dinamisku procesu, kurio
efektyvumas priklauso nuo technologijy prieinamumo, darbuotojy skaitmeniniy jgudziy ir
organizacijos geb&jimo integruoti skaitmenines priemones j kasdien¢ darbo praktika (Al-Emran
& Shaalan, 2019; Hodzi¢ et al., 2025). Hodzi¢ ir kt. (2025) sukiiré skaitmeninés komunikacijos
priémimo skale (DICAS), kuri leidZia vertinti darbuotojy atvirumg skaitmeninei komunikacijai,

prisitaikyma bei naudojimosi skaitmeniniais kanalais nuosekluma.

Skaitmeniné komunikacija apima jvairias platformas ir kanalus (pvz., el. pasta,
pokalbiy programas, vaizdo konferencijas, bendradarbiavimo platformas), kurie leidzia
greiCiau dalintis informacija, koordinuoti uzduotis ir palaikyti rysj nepriklausomai nuo fizinés
darbo vietos. Tai ypa¢ aktualu hibridinio ir nuotolinio darbo kontekste, kai didelé dalis

komandos sgveikos persikelia j skaitmenine erdve (Zhao & Zhu, 2021).

Nors skaitmeniné komunikacija daznai apibréziama per naudojamas technologines
priemones, mokslingje literattiroje vis daZniau pabréZiama komunikacijos kokybés svarba.
Skaitmeningje aplinkoje reik§mingas tampa ne tik informacijos perdavimo greitis, bet ir
zinuciy aiSkumas, struktiiruotumas, konteksto pateikimas bei griztamojo rySio pobidis. Net ir
pazangios technologijos gali nepasiekti norimo efekto, jei komunikacija tampa fragmentuota,
pertekliné arba nepakankamai apibréZta. Todel skaitmeniné komunikacija turéty buiti
vertinama kaip socialinis procesas, kuriame technologijos veikia kaip priemoné, bet ne kaip

pagrindinis komunikacijos kokybés garantas.

Mokslinéje literatiiroje pabréZiama, kad skaitmeninés komunikacijos kokybé
organizacijose yra daugiamatis reiskinys, apimantis ne tik techninj informacijos perdavima,
bet ir socialinius bei organizacinius aspektus. Tyréjai i$skiria tokias svarbias komunikacijos
kokybés dimensijas kaip aiSkumas, savalaikiSkumas, griztamojo rysio pobiidis bei
komunikacijos kanalo tinkamumas konkregiai uzduociai. Sios dimensijos lemia, ar
darbuotojai geba ne tik gauti informacija, bet ir ja tinkamai interpretuoti bei panaudoti

bendram darbui. Tai leidzia teigti, kad skaitmeniné komunikacija tampa efektyvi tik tuomet,

12



kai technologiniai sprendimai yra suderinti su organizacinémis normomis ir darbuotojy

komunikaciniais jprociais.

Panasias jzvalgas pateikia ir Sullivan ir Hegarty (2021), teigdami, kad skaitmeniné
komunikacija tampa esmine vidinés organizacinés sgveikos infrastruktiira, ypa¢ nuotolinio ir

hibridinio darbo saglygomis.

Mokslinéje literatiiroje paZzymima, kad skaitmeniné komunikacija gali kelti
informacijos pertekliaus ir darbuotojy perdegimo rizika, jei organizacijoje néra aiskiy
komunikacijos normy ir riby. Kane ir Palmer (2021) pabrézia, kad technologijy naudojimo
efektyvumas priklauso nuo organizaciniy susitarimy, darbuotojy jpro¢iy ir vadovy gebéjimo

formuoti subalansuotg skaitmenin¢ darbo kultiira.

Informacijos pertekliaus problema skaitmeninéje darbo aplinkoje siejama ne tik su
komunikacijos apimtimi, bet ir su jos struktiira bei prioritety aiSkumu. Darbuotojai, nuolat
gaunantys didelj kiekj nefiltruotos informacijos per skirtingus skaitmeninius kanalus, gali
patirti kognityvine perkrova, kuri neigiamai veikia sprendimy priémimo kokybe¢ ir darbo
efektyvuma. D¢l Sios priezasties organizacijose vis dazniau akcentuojamas poreikis formuoti
aiskias skaitmeninés komunikacijos taisykles, apibréziancias, kokiais kanalais ir kokiais
atvejais informacija turéty biiti perduodama. Tokie susitarimai padeda sumazinti pertekling

komunikacijg ir sudaro prielaidas tikslingesniam darbuotojy démesio paskirstymui.

Skaitmeningje darbo aplinkoje svarbus tampa ir sinchroninés bei asinchroninés
komunikacijos derinimas. Sinchroniné komunikacija (pvz., vaizdo susitikimai) leidzia
greiciau spresti problemas ir palaikyti emocinj ry$j tarp komandos nariy, tuo tarpu
asinchronin¢é komunikacija (pvz., el. pastas ar bendradarbiavimo platformos) suteikia
darbuotojams lankstumo ir galimybe apgalvoti sprendimus. Moksliniai tyrimai pabrézia, kad
ne pats komunikacijos tipas, o jo tinkamumas konkreciai situacijai lemia skaitmeninés

komunikacijos efektyvuma.

Skirtingy komunikacijos formy derinimas taip pat turi reikSmés komandinio darbo
dinamikai. Sinchroninés komunikacijos dominavimas gali skatinti greita sprendimy priémima,
ta¢iau kartu riboti darbuotojy galimybes reflektuoti ir apgalvoti alternatyvius sprendimus. Tuo
tarpu pernelyg intensyvi asinchroniné komunikacija gali sulétinti koordinavimo procesus ir

mazinti tarpusavio jsitraukimg. Todél mokslingje literattiroje akcentuojama pusiausvyros
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svarba, kai komunikacijos forma pasirenkama atsizvelgiant j uzduoties pobudj, komandos

brandg ir darbo konteksta.

Moksliné literatiira rodo, kad skaitmeniné komunikacija gali prisidéti prie
informacijos sklaidos greicio, lankstumo ir darbo koordinavimo, taciau technologijy diegimas
savaime dar neuztikrina kokybiskos komunikacijos. Praktinis poveikis priklauso nuo to, kaip
organizacija kuria komunikacijos normy sistemg, darbuotojy jtrauktj ir pasitikéjimu grjsta

komunikacine kultiirg (Vial, 2019; Westerman & Bonnet, 2022).
1 lentelé

Skaitmeninés komunikacijos funkcijos

Funkcija Aprasymas

Informacijos perdavimas Greitas ir efektyvus duomeny bei zinu¢iy dalijimasis, leidziantis

operatyviai reaguoti.

Bendradarbiavimo skatinimas Platformos ir jrankiai, leidziantys komandoms dirbti kartu realiuoju

laiku, padeda i§vengti uzdelsimy.

Sprendimy priémimo palengvinimas | Greitas duomeny rinkimas ir analizé, leidZiantiS operatyviai priimti

sprendimus, padedant iSvengti klaidy.

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Lenteléje pateiktos skaitmeninés komunikacijos funkcijos leidZia sistemiSkai jvertinti,
kokiais aspektais skaitmeninés priemonés gali prisidéti prie organizacijos veiklos efektyvumo.
Informacijos perdavimo, bendradarbiavimo ir sprendimy priémimo funkcijos tarpusavyje yra
glaudziai susijusios ir sudaro prielaidas sklandziam komandinio darbo procesui. Siy funkcijy
analiz¢ Siame tyrime yra svarbi siekiant suprasti, per kokius mechanizmus skaitmenine
komunikacija gali daryti poveikj komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo

elgsenos raiskai.

Apibendrinant galima teigti, kad skaitmeniné komunikacija organizacijose yra ne tik
informacijos perdavimo priemong, bet ir svarbus veiksnys, formuojantis kasdieng¢ komandos
sgveika, darbo koordinavimg bei bendradarbiavimo sglygas. Todél Sio tyrimo kontekste svarbu
vertinti ne vien skaitmeniniy priemoniy naudojimo fakta, bet ir tai, kaip skaitmeniné

komunikacija prisideda prie komandinio darbo kokybés ir inovatyvios elgsenos prielaidy.
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1.2. Komandinio bendradarbiavimo modeliai ir skaitmeninés komunikacijos poveikis

komandos efektyvumui

Komandinis bendradarbiavimas laikomas reik§mingu veiksniu, lemian¢iu organizacijy
veiklos efektyvuma ir gebéjimg Kurti inovacijas, ypaé¢ skaitmeninés darbo aplinkos sglygomis.
Mokslinéje literatiroje pabréziama, kad komandinis darbas néra tik uzduociy pasidalijimas,
bet ir socialinis procesas, apimantis tarpusavio pasitik€jima, atvirg komunikacijg ir bendra

atsakomybés jausma.

Cohen ir Prusak (2022) teigia, kad socialinis kapitalas organizacijose, grindziamas
pasitikéjimu, bendromis normomis ir tarpusavio rysiais, sudaro esminj pagrindg efektyviam

komandiniam bendradarbiavimui ir inovacijy atsiradimui.

Vienas placiausiai taikomy komandinio bendradarbiavimo vertinimo instrumenty yra
Team Climate Inventory (TCI), kurj pasitilé Anderson ir West (1998). Sis modelis leidzia
vertinti komandos klimatg pagal keturias pagrindines dimensijas: bendrg vizija, dalyvavimo
sauguma, uzduociy orientacijg ir inovacijy palaikyma. Tyrimai rodo, kad komandos,
pasizymincios palankiu klimatu, efektyviau sprendZia problemas, aktyviau dalijasi Ziniomis ir

dazniau inicijuoja naujas idéjas.

Nors Team Climate Inventory (TCI) modelis yra vienas placiausiai taitkomy
instrumenty vertinant komandinj bendradarbiavima, mokslingje literatiiroje pabréZziama, kad
komandinis darbas organizacijose gali biiti organizuojamas remiantis skirtingais
bendradarbiavimo modeliais. Priklausomai nuo organizacijos struktiiros, darbo pobtdzio ir
skaitmeninés aplinkos, komandos gali veikti kaip tradicinés, virtualios arba hibridinés, 0 tai

lemia skirtingas bendradarbiavimo praktikas ir sgveikos intensyvuma.

Tradicinése komandose bendradarbiavimas dazniau grindziamas tiesiogine
tarpasmenine sgveika, aiSkia hierarchija ir formalia komunikacija. Tuo tarpu virtualiose ir
hibridinése komandose bendradarbiavimo procesai tampa labiau priklausomi nuo
skaitmeniniy komunikacijos priemoniy, pasitikéjimo tarp komandos nariy ir savireguliacijos.
Moksliniai tyrimai rodo, kad tokiose komandose formali kontrolé¢ daznai tampa maZiau
veiksminga, o didesng reik§me jgauna socialiniai rySiai, bendros normos ir tarpusavio

atsakomybe.

Nors TCI modelis leidzia sistemingai vertinti komandinj klimatg ir yra placiai

pripazintas empiringje literatiiroje, jis taip pat turi tam tikry ribotumy, ypac skaitmeninés
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darbo aplinkos kontekste. Kritikai pazymi, kad $is modelis buvo sukurtas remiantis tradiciniy
komandy veikimo prielaidomis, todél ne visuomet pilnai atspindi virtualiy ar hibridiniy
komandy specifika, kurioje didele reikSm¢ jgauna asinchroniné komunikacija, technologijy

tarpininkaujama sgveika ir sumazéjes tiesioginis kontaktas.

Be to, dalis TCI dimensijy, tokiy kaip dalyvavimo saugumas ar inovacijy palaikymas,
skaitmeninéje aplinkoje gali pasireiksti skirtingomis formomis nei fizinése komandose. Tai
reiskia, kad vertinant komandinj bendradarbiavimg skaitmeninése organizacijose bitina
atsizvelgti ne tik | bendra komandos klimata, bet ir | tai, kaip technologijos keicia

bendradarbiavimo procesus bei socialing sgveika.

Panasias jzvalgas pateikia Bell ir Kozlowski (2022), teigdami, kad kolektyviné
komandos inteligencija formuojasi per nuolating tarpusavio saveika, ziniy integravimg ir

bendra problemy sprendima, o ne per individualius darbuotojy gebéjimus.

Nepaisant placiai paplitusio skaitmeniniy bendradarbiavimo jrankiy naudojimo,
komandinio bendradarbiavimo kokybé ne visuomet did¢ja. Tyrimai rodo, kad technologijos
gali net sustiprinti esamus bendravimo truokumus, jei komandoje triiksta pasitikéjimo, aiSkiy
vaidmeny ar bendry tiksly. Tokiose situacijose skaitmeniné komunikacija tampa ne

VW —

papildomy vadybiniy pastangy.

Atsizvelgiant | skirtingus komandinio bendradarbiavimo modelius ir jy raiska
skaitmeninéje aplinkoje, empiriniai tyrimai siekia jvertinti, kaip Sie veiksniai praktiskai
pasireiSkia organizacijy veikloje. Ankstesniy tyrimy rezultatai leidzia geriau suprasti,
kokiomis sglygomis komandinis bendradarbiavimas tampa efektyvus ir kaip jis siejasi su

darbuotojy veiklos rezultatais bei inovatyvumu.

Empiriniai tyrimai patvirtina, kad komandos, pasizymincios palankiu komandiniu
klimatu, pasiZymi reikSmingai aukstesniu efektyvumu. Lee ir Williams (2021) nustate, kad
tokiose komandose darbo efektyvumas gali padidéti apie 20-25 %, o sprendimy priémimo
greitis — apie 15 %, lyginant su komandomis, kuriose triiksta aiSkios komunikacijos ir

pasitikéjimo.

Skaitmeninés komunikacijos plétra keicia komandinio bendradarbiavimo pobiidi, ypac
nuotolinése ir hibridinése komandose. Skaitmeniniai komunikacijos jrankiai leidzia palaikyti

nuolatinj ry§j, grei¢iau koordinuoti veiklg ir mazinti informacijos praradimo rizikg. Ta¢iau
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mokslingje literatiiroje pabréziama, kad technologijos pacios savaime neuztikrina efektyvaus
bendradarbiavimo — jy poveikis priklauso nuo to, kaip jos integruojamos j kasdienius

komandos procesus ir organizacing kultiirg (Vial, 2019).

Virtualiose ir hibridinése komandose bendradarbiavimas reikalauja didesnio
sagmoningumo nei tradicinése darbo aplinkose. Neformaliy kasdieniy sgveiky trilkumas
apsunkina tarpasmeniniy ry$iy formavimasi, todél komandinio klimato kiirimas tampa
kryptingu organizaciniu uzdaviniu. Si aplinkybé dar labiau sustiprina skaitmeninés

komunikacijos svarba kaip pagrindinj bendradarbiavimo palaikymo kanalg.

Naujesni tyrimai rodo, kad skaitmeninés brandos ir bendradarbiavimo kultiiros sgveika
turi reikSmingg poveikij komandos efektyvumui. Susanti ir kt. (2023) nustaté, kad
organizacijose, kuriose skaitmeniniai sprendimai diegiami kartu su bendradarbiavima
palaikancia kulttira, darbuotojai pasizymi aukstesniu jsitraukimo lygiu ir efektyvesniu
komandos darbu. Tai leidZia teigti, kad technologijos tampa veiksmingos tik tada, kai jos

papildo, o ne pakeicia socialinius komandos rySius.

Komandinio bendradarbiavimo modeliai gali skirtis priklausomai nuo organizacijos
struktiiros ir darbo organizavimo formos (tradicings, virtualios ar hibridinés komandos). Vis
délto, nepriklausomai nuo pasirinkto modelio, esminiais efektyvaus bendradarbiavimo
elementais i$lieka aiski komunikacija, pasitikéjimas tarp komandos nariy ir inovacijy
palaikymas. Sie aspektai sudaro prielaidas, kad skaitmeniné komunikacija organizacijoje

VW —

darbuotojams.

Apibendrinant galima teigti, kad komandinis bendradarbiavimas yra svarbus
mechanizmas, per kurj skaitmeniné komunikacija gali daryti poveikj tieck komandos
efektyvumui, tiek darbuotojy inovatyviai elgsenai. Tod¢l komandinio bendradarbiavimo
analizé Siame tyrime laikoma bitina siekiant suprasti skaitmeninés komunikacijos poveikio

organizacijoms prigimtj.
2 lentelé

Komandinio bendradarbiavimo ir skaitmeninés komunikacijos poveikio apibendrinimas

(pagal literatiirg)
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Autorius Tyrimo kontekstas Pa_lgrlndlnlal

rezultatai

Anderson & West o S Palgnkus komandos k!'mat"?‘s

(1998) Komandos jvairiose organizacijose susijes su didesniu
inovatyvumu

Lee &  Williams Nuotolinés komandos Efektyvumas +20-25%,

(2021) sprendimy greitis +15 %

. o .. Aukstesnis darbuotojy
Susanti et al. (2023) (S)fa;;flz‘;‘é‘flggl brandzios | . aukimas ir
g J bendradarbiavimas

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Anderson ir West (1998), Lee ir Williams (2021),
Susanti et al. (2023).

1.3. Inovatyvios darbuotojo elgsenos skatinimas

Inovatyvi darbuotojo elgsena yra svarbus organizacijos gebéjimo prisitaikyti ir augti
veiksnys. Ji apima darbuotojo pastangas generuoti naujas id¢jas, jas palaikyti ir praktiskai
lgyvendinti organizacijos veikloje (Janssen, 2000). Janssen (2000) pasiiilyta IWB skalé
i§skiria tris dimensijas: (1) idéjy generavima, (2) idéjy palaikyma ir (3) idéjy jgyvendinima.

Siuolaikiniai tyrimai rodo, kad inovatyvi darbuotojy elgsena formuojasi ne izoliuotai,
bet per socialinius ir komandinio darbo procesus. Tyrimai taip pat patvirtina, kad komandinio
klimato veiksniai gali atlikti mediacinj vaidmen;j skaitmeninés aplinkos ir inovatyvios

darbuotojy elgsenos rySyje (Tsai et al., 2023).

Mokslingje literatiiroje vis dazniau pabréziama, kad inovatyvi darbuotojo elgsena yra
kontekstualus reiskinys, priklausantis ne tik nuo individualiy darbuotojo gebéjimy ar
motyvacijos, bet ir nuo organizacings aplinkos, kurioje jis veikia. Organizacijos struktiira,
vadovavimo stilius, komandos normos ir komunikacijos praktikos formuoja salygas, kurios

gali tiek skatinti, tiek slopinti darbuotojy iniciatyva ir kiirybiSkuma.

Skaitmeningje darbo aplinkoje Sis kontekstualumas tampa dar rySkesnis, nes
technologijos keicia ne tik darbo priemones, bet ir socialinés sgveikos pobiuidj. Darbuotojy
inovatyvi elgsena tokiomis sglygomis daznai priklauso nuo to, ar skaitmeniniai kanalai sudaro
erdve atviram id¢€jy dalijimuisi, ar, prieSingai, sukuria kontrolés, steb¢jimo ar nuolatinio

pasiekiamumo spaudima.

Inovatyvi elgsena dazniausiai formuojasi socialinés sgveikos kontekste. Darbuotojai
labiau linke sitilyti naujas idéjas, kai organizacijoje ir komandoje egzistuoja psichologinis
saugumas, leidZiantis iSsakyti nuomong be baimés biiti nubaustiems ar sumenkintiems

18



(Edmondson, 2019). Si prielaida svarbi ir skaitmeninés komunikacijos kontekste, nes
skaitmeninéje erdvéje komunikacijos tonas, reakcijos greitis ir griztamojo rySio kulttra gali

arba skatinti, arba slopinti iniciatyva.

Psichologinio saugumo svarba inovatyviai elgsenai islieka aktuali ir skaitmeningje
darbo aplinkoje, taciau jo raiska Siuo atveju gali skirtis nuo tradiciniy komandy.
Skaitmenin¢je komunikacijoje darbuotojai dazniau susiduria su véluojanc¢iu griztamuoju
rySiu, neaiskiu komunikacijos tonu ar ribotu emociniy signaly perdavimu, kas gali didinti

neapibréztumg ir mazinti iniciatyvos raiska.

Tyrimai rodo, kad jei skaitmeninéje erdvéje néra aiskiy komunikacijos normy,
palaikancio vadovy elgesio ir konstruktyvaus griztamojo rysio, darbuotojai gali vengti siiilyti
naujas id¢jas ar kelti problemas. Todél psichologinis saugumas skaitmeninéje aplinkoje tampa
ne savaime suprantama salyga, o sgmoningai kuriama organizaciné praktika, tiesiogiai

susijusi su komunikacijos kokybe ir komandos kultiira.

Inovatyvi darbuotojo elgsena néra pastovi ar vienodai pasireiskianti savybé. Ji gali
Kisti priklausomai nuo organizacinio konteksto, darbo kriivio, vadovavimo stiliaus ir emocinio
klimato. Skaitmeninéje aplinkoje inovatyvumui papildomg jtaka daro informacijos srauty
intensyvumas ir nuolatinio pasiekiamumo likesciai. Per didelis skaitmeninés komunikacijos
intensyvumas gali mazinti darbuotojy gebéjima reflektuoti ir eksperimentuoti, o tai ilgainiui

slopina inovatyvig elgsena.
1 paveikslas

Skaitmeniné komunikacija ir inovatyvumas
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Idéju pasidalinimas

Skaitmeninés L~
o komunikacijos
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/
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Inovacijos — B

//J/
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Organizacijy
vystymasis

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis moksline literatiira.

1 paveiksle pateikiama teoriné sgsaja, rodanti, kad skaitmeniné komunikacija gali
sudaryti prielaidas aktyvesniam idéjy dalijimuisi ir bendradarbiavimui, o tai Siejama su
inovatyvios elgsenos raiSka organizacijoje. Modelis pabrézia prieigos prie informacijos,

griZztamojo ry$io ir darbuotojy jsitraukimo svarbos inovacijy procesui.

Nors moksling¢je literatiiroje daznai akcentuojamas teigiamas skaitmeniniy
komunikacijos priemoniy poveikis darbuotojy kiirybiSkumui ir inovatyvumui, svarbu atkreipti
démes;j ir j galimus neigiamus $iy priemoniy aspektus. Intensyvi, fragmentuota ar pernelyg
kontroliuojama skaitmeniné komunikacija gali riboti gilesnj idéjy brandinima, skatinti

pavirSutiniska sprendimy priémimg ir mazinti darbuotojy autonomijos jausma.

Tai leidzia teigti, kad skaitmeninés komunikacijos poveikis inovatyviai darbuotojo
elgsenai néra vienareikSmis ir priklauso nuo to, kaip technologijos integruojamos j

organizacijos socialinius ir komandinius procesus.
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3 lentelé

Skaitmeninés komunikacijos technologijy jtaka darbuotojy kiirybiskumui ir inovatyvumui

Aspektas Aprasymas Saltinis

Skaitmeniniy priemoniy jtaka | Skaitmeninés komunikacijos priemonés sudaro | Amabile & Khaire (2021)
kirybiskumui prielaidas lengvesnei prieigai prie informacijos,
idéjy mainams ir bendradarbiavimui, kas gali
skatinti darbuotojy karybiskumg ir naujy idéjy

generavima.

Palanki aplinka karybiskumui ir | Tyrimai pabrézia, kad darbuotojy kirybiskumg | Oldham & Cummings
inovacijoms ir inovatyvig elgseng lemia ne tik individualios | (1996)

savybés, bet ir darbo aplinkos salygos, jskaitant
komunikacijos  struktirg ir  palaikyma

organizacijoje.

Skaitmeniniy priemoniy | Tinkamai integruotos skaitmeninés | Deichmann &  Stam
pritaikymas organizacijose komunikacijos ir bendradarbiavimo priemonés | (2015)
gali prisidéti prie inovatyvios elgsenos

stiprinimo, skatindamos ziniy pasidalijimag ir

kolektyvinj problemy sprendima.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira.
1.3.1. Skaitmeninés komunikacijos poveikis darbuotojy kiirybiskumui ir iniciatyvoms

Inovatyvios elgsenos procesas gali bati aiskinamas etapais. Scott ir Bruce (1994)
pabrézia, kad inovatyvi elgsena apima idéjy generavima, jy palaikymga ir jgyvendinima, o
Stuos etapus veikia organizaciniai, vadovavimo ir darbo aplinkos veiksniai. Skaitmeninés
komunikacijos priemonés gali palengvinti informacijos pasiekiamumg ir idéjy mainus, taciau
tam biitina aiSki komunikacijos sistema, skatinanti griztamaji ry$j ir suteikianti erdvés idéjoms

aptarti.

Skaitmeniné komunikacija taip pat gali kelti rizika, jei ji tampa pernelyg intensyvi,
fragmentuota ir nesustruktiiruota. Tokiu atveju komunikacijos greitis gali neatitikti gilesnio
idéjy brandinimo proceso, todél organizacijoms svarbu subalansuoti operatyvuma su

kokybisko apsvarstymo galimybe.

Inovatyvi darbuotojo elgsena taip pat turi biiti vertinama kaip kontekstualus reiSkinys,

kurio raiska priklauso nuo organizacinés ir technologinés aplinkos. Skaitmenin¢je darbo
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erdvéje darbuotojy iniciatyvos ir idéjy raiSka gali bati tiek skatinamos, tiek ribojamos,
priklausomai nuo to, kaip formuojamos komunikacijos normos, griztamojo rysio praktikos ir
tarpasmeniniai santykiai. Psichologinis saugumas $iuo atveju tampa ypac svarbus, nes
skaitmeninéje aplinkoje klaidos, idéjos ar nuomonés daznai palieka ,,pédsaka™ ir gali biiti
matomos platesnei auditorijai nei tradiciniame tiesioginiame bendravime. D¢l $ios priezasties
inovatyvi elgsena skaitmeningje aplinkoje reikalauja ne tik technologiniy priemoniy, bet ir
samoningai kuriamos palaikancios kultiiros, kurioje darbuotojai jaustysi saugis

eksperimentuoti, sitilyti naujas id¢jas ir dalyvauti inovaciniuose procesuose.

Apibendrinant galima teigti, kad inovatyvios darbuotojo elgsenos skatinimas siejasi ne
tik su individualiomis darbuotojo savybémis, bet ir su organizacijos kultiira, psichologiniu
saugumu bei komandos bendradarbiavimo praktika, kurig skaitmeninéje aplinkoje tiesiogiai

veikia komunikacijos kokybé.
1.4. Skaitmeniné transformacija organizacijose

Skaitmeniné transformacija suprantama kaip kompleksinis organizacijos pokytis,
apimantis ne tik technologijy diegima, bet ir procesy, kulttiros bei strategijos pertvarka,
siekiant sukurti didesn¢ verte ir sustiprinti konkurencinguma (Vial, 2019; Westerman, Bonnet
& McAfee, 2014). Skaitmeniné transformacija taip pat siejama su vertés kiirimu per
bendrakiirg, kai skaitmeninés technologijos leidZia darbuotojams aktyviau jsitraukti j
organizacijos procesus (Carillo et al., 2021). Tai reiskia, kad transformacija apima tiek
technologinius sprendimus, tiek organizacinius susitarimus, kompetencijy ugdymg ir

darbuotojy jtraukt;.

Mokslingje literattiroje pastebimi skirtingi poZiiiriai ] skaitmeninés transformacijos
esmg¢. Vieni autoriai transformacijg akcentuoja kaip strateginj ir struktiirinj organizacijos
pokytj, apimantj verslo modeliy, procesy ir kulttiros pertvarka (Vial, 2019; Westerman &
Bonnet, 2022). Kiti tyréjai didesnj démes;j skiria technologiniam aspektui, pabrézdami
skaitmeniniy sprendimy diegimg ir IT gebéjimy plétra kaip pagrindinius transformacijos

elementus (Ross & Beath, 2020).

Siy poziiiriy skirtumai leidZia teigti, kad skaitmeniné transformacija néra vienalytis
procesas, 0 jos poveikis organizacijos veiklai gali skirtis priklausomai nuo to, ar
transformacija suvokiama kaip technologinis projektas, ar kaip platesnis organizacinis

pokytis.
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Nors skaitmeniné transformacija daznai siejama su didesniu organizacijy efektyvumu
ir inovatyvumu, jos poveikis darbuotojy elgsenai ne visuomet pasireiskia tiesiogiai.
Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad technologiniai sprendimai be atitinkamy kultiiriniy ir
vadybiniy poky¢iy daznai lieka pavirSiniai. Organizacijoms reikia laiko prisitaikyti prie naujy
darbo biidy, perziiiréti nusistovéjusias praktikas ir suformuoti naujas bendradarbiavimo

normas.

Mazur ir Zawislak (2021) pazymi, kad skaitmeniné transformacija organizacijose
glaudziai siejasi su dinaminémis gebé&jimy plétojimo praktikomis, leidzianCiomis

organizacijoms greiciau prisitaikyti prie aplinkos poky¢iy ir skatinti inovacinius sprendimus.

Nepaisant placiai pripazjstamos skaitmeninés transformacijos svarbos, empiriniai
tyrimai rodo, kad jos poveikis organizacijy veiklos rezultatams ir darbuotojy elgsenai ne
visuomet pasireiskia tiesiogiai. Kai kurios organizacijos, investavusios j skaitmenines
technologijas, nesulaukia tikéto produktyvumo ar inovatyvumo augimo. Tai siejama su tuo,
kad technologiniai sprendimai daznai diegiami nepakankamai integruojant juos j kasdienes

darbo praktikas ir socialinius procesus.

Kane ir Palmer (2021) pabréZia, kad skaitmeniné transformacija Zlunga tada, kai
organizacijos koncentruojasi j technologijas, bet nejvertina zmoniy elgsenos, kompetencijy ir
bendradarbiavimo dinamikos. PanaSias jZvalgas pateikia ir Vial (2019), teigdamas, kad
transformacijos poveikis dazniausiai pasireiSkia per tarpinius organizacinius mechanizmus, o

ne kaip tiesioginis technologijy efektas.

Jonathan ir Kuika Watat (2020) pasitlé Digital Transformation Maturity Model
(DTMM), kuris leidZia vertinti organizacijos skaitmeninés transformacijos brandg. Modelyje
akcentuojamos tokios dimensijos kaip skaitmeniné strategija, technologijy panaudojimas,
inovacijy kultiira, duomenimis grjsti sprendimai ir organizacinis suderinamumas (Jonathan &
Kuika Watat, 2020). Sios dimensijos svarbios todél, kad jos parodo, ar skaitmeniné
transformacija organizacijoje yra nuoseklus ir sistemiskas procesas, ar tik pavieniai

technologiniai sprendimai.

Skaitmenings transformacijos s€kmé daznai priklauso nuo Zzmogiskyjy veiksniy:
darbuotojy pasirengimo, kompetencijy, vadovy paramos ir poky¢iy valdymo. Dél Sios

priezasties skaitmeniné transformacija Siame darbe vertinama kaip organizacinis kontekstas,
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galintis sietis su tuo, kaip skaitmeniné komunikacija veikia komandinj bendradarbiavimg ir

inovatyvig elgseng.

Atsizvelgiant  skirtingus teorinius pozilirius ir empiriniy tyrimy rezultatus, Siame
darbe skaitmeniné transformacija vertinama ne kaip tiesioginis inovatyvios elgsenos ar
bendradarbiavimo determinanté, bet kaip platesnis organizacinis kontekstas. Transformacijos
branda gali sudaryti palankesnes arba maziau palankias salygas skaitmeninei komunikacijai
veikti komandinio darbo procesuose, taciau pati savaime ji neuztikrina efektyvesnio

bendradarbiavimo ar inovatyvumo.

Tokia pozicija leidzia pagristi skaitmeninés transformacijos jtraukimg j tyrimo modelj
kaip salyginj veiksnj, susijusj su ry$iy tarp skaitmeninés komunikacijos ir komandinio

bendradarbiavimo stiprumu, o ne kaip savarankiska priezastinj kintamajj.
1.4.1. Skaitmeninés transformacijos samprata ir poveikis bendradarbiavimui komandoje

Skaitmeniné transformacija veikia komandinj darba, nes keicia informacijos sklaidos,
darbo koordinavimo ir bendradarbiavimo praktika. Skaitmening¢je aplinkoje komandos
dazniau remiasi skaitmeniniais kanalais, todél tampa svarbu, kaip organizacija sukuria
bendras komunikacijos taisykles, griztamojo ry$io principus ir bendradarbiavimo kulttira
(Vial, 2019; Kane & Palmer, 2021). Tinkamas komandos klimatas, kuriam btudingas
pasitikéjimas, bendradarbiavimas ir idéjy palaikymas, laikomas vienu svarbiausiy inovatyvios

elgsenos veiksniy (Anderson & West, 1998).

Nors skaitmening transformacija daznai siejama su didesniu organizacijy efektyvumu
ir inovatyvumu, mokslinéje literatiiroje pabréZiama, kad jos poveikis ne visuomet pasireiSkia
tiesiogiai. Technologiniy sprendimy diegimas savaime negarantuoja poky¢iy darbuotojy
elgsenoje ar komandinio darbo praktikoje, jei néra lygiagreciai vystomi socialiniai ir
kultiiriniai organizacijos aspektai. Skaitmenin¢ transformacija dazniau veikia kaip ilgalaikis
kontekstas, sudarantis prielaidas pokyciams, o ne kaip tiesioginis veiksnys, automatiskai
keiciantis komunikacijos ar bendradarbiavimo kokybe. D¢l Sios priezasties transformacijos
poveikis darbuotojy elgsenai daznai yra netiesioginis ir priklausantis nuo to, kaip

technologiniai sprendimai integruojami j kasdienius darbo procesus.

Apibendrinant, skaitmeniné transformacija Siame darbe suprantama kaip platesnis

organizacinis fonas, kuriame vyksta komunikacijos ir komandinio darbo procesai. Tod¢l
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tyrime svarbu jvertinti ne vien technologijy buvima, bet ir transformacijos branda, kuri gali

biiti susijusi SU tuo, kaip organizacijos komandos bendradarbiauja skaitmeningje erdvéje.

1.5. Veiksniy sgveikos apzZvalga ir tyrimo modelis

Sioje  dalyje analizuojama, kaip skaitmeniné komunikacija, komandinis
bendradarbiavimas ir inovatyvi darbuotojo elgsena tarpusavyje saveikauja organizacijoje.
Atsizvelgiant | skaitmeninés transformacijos procesus, formuojamas konceptualus modelis,
kuriame komandinis bendradarbiavimas vertinamas kaip tarpinis mechanizmas, o skaitmeniné

transformacija — kaip galimas kontekstinis veiksnys, susijes su tiriamy ryS$iy stiprumu.

1.5.1. Skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo

elgsenos tarpusavio sgveika

Skaitmeniné komunikacija gali sudaryti prielaidas komandinio darbo koordinavimui ir
informacijos sklaidai, o tai siejama su bendradarbiavimo kokybe. Komandinis
bendradarbiavimas savo ruoztu laikomas svarbia inovatyvios elgsenos prielaida, nes
inovacijos daznai atsiranda per kolektyvinius idéjy mainus, bendrg problemy sprendimg ir
tarpusavio palaikyma (Anderson & West, 1998; Janssen, 2000). Si saveika leidzia manyti, kad
skaitmeniné komunikacija inovatyvig darbuotojo elgseng gali veikti ne tik tiesiogiai, bet ir per

komandinio darbo procesus.
1.5.2. Tyrimo modelio pagrindimas ir vizualizacija

Tyrimo modelis grindziamas keturiais konstruktais: skaitmenine komunikacija (X),
komandiniu bendradarbiavimu (M), inovatyvia darbuotojo elgsena (Y) ir skaitmenine
transformacija (W). Skaitmeniné komunikacija nagrinéjama kaip veiksnys, galintis tiesiogiai ir
netiesiogiai (per komandinj bendradarbiavima) biiti susijes su inovatyvia elgsena. Skaitmeniné
transformacija vertinama kaip organizacinis kontekstas, galintis biiti susijges su rySiu tarp

skaitmeninés komunikacijos ir komandinio bendradarbiavimo.
1.5.3 Tyrimo hipotezés ir jy pagrindimas
Remiantis literatiros analize ir tyrimo modeliu, formuluojamos Sios hipotezés:

H1: Skaitmeniné komunikacija (X) turi teigiama poveiki komandiniam bendradarbiavimui
(M).

(pagrindimas: skaitmeniniai kanalai sudaro prielaidas koordinavimui ir sgveikai komandoje;
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komandos klimatas siejamas su bendradarbiavimo kokybe) (Anderson & West, 1998; Hodzi¢
et al., 2025).

H2: Skaitmeniné komunikacija (X) yra teigiamai susijusi su inovatyvia darbuotojo elgsena
(Y).
(pagrindimas: komunikacijos prieinamumas ir griztamasis rysys gali biiti susije su idéjy

generavimu ir jgyvendinimu) (Janssen, 2000).

H3: Komandinis bendradarbiavimas (M) turi teigiamg poveikij inovatyviai darbuotojo
elgsenai ().
(pagrindimas: inovatyvi elgsena daznai formuojasi per komandos sqveikq ir palaikancig

darbo aplinkqg) (Anderson & West, 1998, Janssen, 2000).

H4: Komandinis bendradarbiavimas (M) tarpininkauja skaitmeninés komunikacijos (X)
poveikiui inovatyviai darbuotojo elgsenai (Y) (mediacija).
(pagrindimas: skaitmeniné komunikacija gali stiprinti komandos sqveikq, o si — inovatyvios

elgsenos raiskq) (Anderson & West, 1998, Janssen, 2000).

H5: Skaitmeniné transformacija (W) moderuoja ry$j tarp skaitmeninés komunikacijos (X) ir
komandinio bendradarbiavimo (M).

(pagrindimas: transformacijos branda gali biiti susijusi su tuo, kaip sklandziai skaitmeniné
komunikacija integruojama j komandos procesus) (Vial, 2019; Jonathan & Kuika Watat,
2020).

Apibendrinant pirmojo skyriaus teoring analiz¢ galima teigti, kad skaitmeniné
komunikacija organizacijose veikia ne izoliuotai, bet per komandinio bendradarbiavimo
procesus ir socialing sgveika. Moksliné literatiira leidzia daryti prielaida, jog technologijos
savaime neuZztikrina inovatyvios darbuotojy elgsenos, o jy poveikis realizuojasi per
organizacinius mechanizmus, tokius kaip komandinis klimatas, psichologinis saugumas ir

bendradarbiavimo praktikos.

Remiantis aptartomis teorinémis jzvalgomis, suformuotas tyrimo modelis, kuriame
komandinis bendradarbiavimas nagrinéjamas kaip tarpinis mechanizmas tarp skaitmeninés
komunikacijos ir inovatyvios darbuotojo elgsenos, o skaitmeniné transformacija — kaip

platesnis organizacinis kontekstas, galintis biiti susij¢s su $iy rySiy stiprumu.

26



2. SKAITMENINES KOMUNIKACIJOS, BENDRADARBIAVIMO
KOMANDOJE IR INOVATYVIOS DARBUOTOJO ELGSENOS
TYRIMAS

Siame skyriuje pristatoma empirinio tyrimo metodologija — aptariama jo paskirtis,
organizavimas, konceptualus modelis, hipotezés, naudojami matavimo instrumentai bei
statistinés analizés metodai. Tyrimo tikslas — kiekybiskai jvertinti skaitmeninés komunikacijos,
komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos tarpusavio sgveika
skaitmeninés transformacijos kontekste.

Atliekant empirinj tyrima, itin svarbus tinkamas tyrimo metody pasirinkimas, nes nuo
jo priklauso duomeny rinkimo ir analizés pagrjstumas. Kaip teigia K. Kardelis (2017), tyrimo
metodo parinkimas lemia viso tyrimo eigg ir rezultaty interpretavimo galimybes. Atsizvelgiant
] tai, Siame darbe pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, leidZiantis statistiSkai pagrjstai

analizuoti tiriamy kintamyjy tarpusavio rysius.
2.1 Kiekybinio tyrimo paskirtis ir organizavimas

Tyrimo tikslas — jvertinti skaitmeninés komunikacijos poveikj komandinio
bendradarbiavimo lygiui ir inovatyviai darbuotojo elgsenai organizacijose, atsizvelgiant j
skaitmeninés transformacijos vaidmenj. Siekiant nustatyti $iy veiksniy tarpusavio rysius ir jy
stipruma, pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, leidziantis analizuoti didesnj duomeny kiek;

ir statistiskai pagrjsti gautus rezultatus.

Kiekybinio tyrimo forma — struktiiruota anketiné apklausa — pasirinkta dél galimybés
efektyviai surinkti duomenis i§ jvairiy organizacijy darbuotojy, veikianciy skirtinguose
sektoriuose. Apklausos vykdymas nuotoliniu biidu sudaré prielaidas pasiekti didesnj

respondenty skaiciy ir atitiko Siuolaikines darbo organizavimo salygas.

Tyrimas orientuotas  organizacijy darbuotojus, kurie kasdien¢je veikloje naudoja
skaitmenines komunikacijos priemones, todél pasirinktas metodas yra tinkamas darbuotojy

patiriy ir vertinimy analizei.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Jvertinti skaitmeninés komunikacijos ry$j su komandiniu bendradarbiavimu

organizacijose.
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2. Nustatyti komandinio bendradarbiavimo jtaka inovatyviai darbuotojo elgsenai.

3. Ivertinti skaitmeninés komunikacijos tiesioginj poveikj inovatyviai darbuotojo elgsenai.

4. Nustatyti skaitmeninés transformacijos moderuojantj poveikj rysiui tarp skaitmeninés
komunikacijos ir komandinio bendradarbiavimo.

5. Remiantis tyrimo rezultatais, suformuluoti rekomendacijas organizacijoms.

2.2 Tyrimo konceptualus modelis

2 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Bendradarbiavimas
komandoje (M)
Skaitmeniné A N
transformacija | - h .
7 T Ha yd .
W) L ~
Vi ", H3
/,/ \
Hi ~ AN
/’ g \
yd \i
Skaitmeniné Inovatyvi darbuotojo
komunikacija (X) _— = elgsena (Y)
Hz

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Sullivan ir Hegarty (2021), Anderson ir West (1998),
Janssen (2000), Jonathan ir Kuika Watat (2020).

Sis tyrimas remiasi konceptualiu modeliu (2 pav.), kuris padeda isanalizuoti, kaip
skaitmeniné komunikacija veikia komandinj bendradarbiavimg ir inovatyvig darbuotojy
elgsena. Pagrindiné prielaida yra ta, kad efektyvi skaitmeniné komunikacija (X) prisideda prie
komandinio bendradarbiavimo (M) stiprinimo, o tvirtas komandinis rySys skatina inovatyvia
darbuotojy elgsena (Y). Tokia elgsena apima kiirybiskuma, naujy idéjy inicijavima ir aktyvy

dalyvavimg poky¢iy procesuose.

Taip pat tyrime atsizvelgiama | tai, kad organizacijoje vykstanti skaitmeniné
transformacija (W) gali veikti kaip stiprinantis veiksnys, kuris dar labiau sustiprina minétus

rySius. Skaitmeniné transformacija apima ne tik technologijy diegima, bet ir kultiirinius bei
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struktarinius pokyc¢ius organizacijoje, kurie turi svarby poveikj tiek komandiniam

bendradarbiavimui, tiek darbuotojy elgsenai.
Tyrimo modelyje:

e X — Skaitmeniné¢ komunikacija;
e M — Komandinis bendradarbiavimas (tarpinis kintamasis);
e Y — Inovatyvi darbuotojo elgsena;

e W — Skaitmeniné transformacija (moderuojantis veiksnys).
2.3 Hipoteziy formulavimas ir teorinis pagrindimas

Siame poskyryje, remiantis mokslinés literatiiros analize ir suformuotu konceptualiu
tyrimo modeliu, pateikiamos tyrimo hipotezés ir jy teorinis pagrindimas. Hipotezés
formuluojamos siekiant pagrijsti skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo

ir inovatyvios darbuotojo elgsenos tarpusavio rySius skaitmeninés transformacijos kontekste.

Skaitmeniné komunikacija organizacijose laikoma svarbiu veiksniu, daran¢iu jtaka
darbuotojy tarpusavio sgveikai ir darbo procesy koordinavimui. Moksliniai tyrimai rodo, kad
tinkamai organizuota skaitmeniné komunikacija padeda uztikrinti sklandy informacijos mainy
procesa, didina darbuotojy jsitraukimg ir sudaro prielaidas efektyvesniam komandiniam
darbui. Todél daroma prielaida, kad skaitmeninés komunikacijos kokybé yra tiesiogiai

susijusi su komandinio bendradarbiavimo lygiu organizacijose.
H1: Skaitmeniné komunikacija teigiamai veikia bendradarbiavimg komandoje.

Komandinis bendradarbiavimas laikomas svarbiu organizacijos inovacinio potencialo
Saltiniu. Anderson ir West (1998) pabrézia, kad palankus komandos klimatas, atviras
bendravimas ir tarpusavio pasitikéjimas sudaro salygas naujy idéjy generavimui ir jy
igyvendinimui. Efektyvus bendradarbiavimas komandoje leidzia darbuotojams dalintis
ziniomis, derinti skirtingas perspektyvas ir kartu spresti problemas, kas yra itin svarbu

inovacijy kiirimo procese.

Skaitmeniné komunikacija, kaip viena pagrindiniy Siuolaikiniy organizacijy
bendravimo formy, gali tiesiogiai veikti darbuotojy inovatyvig elgseng. Ji suteikia galimybe
greiciau dalintis idéjomis, gauti grjztamajj ry$j ir jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimo

procesus. Atsizvelgiant j tai, formuluojama §i hipoteze:
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H2: Skaitmeniné komunikacija teigiamai veikia inovatyvig darbuotojo elgsena.

Inovatyvi darbuotojo elgsena apima idéjy generavima, jy sklaidg ir praktinj
jgyvendinimg organizacijoje. Janssen (2000) teigia, kad inovatyvi elgsena priklauso ne tik
nuo individualiy darbuotojo savybiy, bet ir nuo darbo aplinkos, kurioje darbuotojas veikia.
Komandinio bendradarbiavimo kokybé, tarpusavio palaikymas ir suvokiamas teisingumas
organizacijoje skatina darbuotojus imtis iniciatyvos ir siiilyti naujus sprendimus. Todél
daroma prielaida, kad komandinis bendradarbiavimas yra reik§mingas inovatyvios darbuotojo

elgsenos veiksnys.

H3: Bendradarbiavimas komandoje teigiamai veikia inovatyvia darbuotojo elgsena.

Atsizvelgiant j tai, kad skaitmeniné komunikacija gali veikti inovatyviag darbuotojo
elgsena netiesiogiai per komandinj bendradarbiavima, tyrime numatomas mediacinis rysys.
Tai reiskia, kad skaitmeniné komunikacija pirmiausia daro poveikj komandiniam

bendradarbiavimui, kuris véliau lemia inovatyvia darbuotojo elgsena.

Be to, organizacijy skaitmeninés transformacijos lygis gali keisti $iy rySiy stipruma.
Skaitmeniné transformacija apima ne tik technologijy diegima, bet ir organizaciniy procesy,
kulttros bei darbuotojy kompetencijy poky¢ius. Aukstesnis skaitmeninés transformacijos
lygis sudaro palankesnes salygas efektyviam skaitmeniniy komunikacijos priemoniy taikymui
ir komandiniam bendradarbiavimui, todél tikétina, kad $is veiksnys sustiprins nagrinéjamus

ryS$ius.

H4: Skaitmeniné transformacija moderuoja rysj tarp skaitmeninés komunikacijos ir
komandinio bendradarbiavimo taip, kad aukstesnis skaitmeninés transformacijos lygis

stiprina §j rysi.

Atsizvelgiant ; mediacin] komandinio bendradarbiavimo vaidmenyj ir skaitmeninés
transformacijos kaip kontekstinio veiksnio reik§me, formuluojama moderuotos mediacijos
hipotezé. Ji leidzia jvertinti, ar netiesioginis skaitmeninés komunikacijos poveikis inovatyviai
darbuotojo elgsenai per komandinj bendradarbiavima priklauso nuo skaitmeninés

transformacijos lygio organizacijoje.
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2.4 Duomeny rinkimo metodika ir tyrimo imtis

Tyrimas atliktas taikant kiekybinj duomeny rinkimo metodg — interneting anketing
apklausg. Tyrimo eiga apémé klausimyno parengima, pilotinés apklausos atlikima, pagrindinés
apklausos vykdyma bei duomeny paruos$ima statistinei analizei. Internetiné apklausa pasirinkta
dél galimybés per trumpa laika pasiekti didesnj respondenty skaiCiy ir uztikrinti duomeny

tinkamuma statistiniams metodams taikyti.

Respondentai — jvairiy Lietuvos organizacijy darbuotojai, dirbantys komandose ir turintys
patirties naudojant skaitmenines komunikacijos priemones (pvz., ,,Microsoft Teams®, ,,Zoom*,
»Slack®). Tyrime daugiausia démesio skirta darbuotojams, kuriy veikla susijusi su projektiniu

darbu, nuotoline komunikacija, kiirybinémis ar inovacinémis uzduotimis.

Apklausos laikotarpis — duomenys buvo renkami 2025 m. geguzés mén. Respondentai buvo
kvie¢iami dalyvauti elektroniniais kanalais, jskaitant el. paSta, profesines bendruomenes
socialiniuose tinkluose bei internetines apklausy platformas. Tokiu biidu siekta uztikrinti

didesnj tyrimo pasiekiamuma ir imties jvairove.

Imtis - buvo sudaryta taikant patogiosios atrankos principg (convenience sampling), remiantis
respondenty savanoriSku dalyvavimu. Nors $is atrankos biidas riboja rezultaty apibendrinimag
visai organizacijy populiacijai, jis yra tinkamas organizaciniy reiSkiniy tyrimams, orientuotiems

1 ry$iy tarp kintamyjy analize.

Imties dydzio pagrindimas - Imties dydis vertintas atsizvelgiant j planuojamus statistinés
analizés metodus. Tyrime taikyti regresinés analizés, mediacijos ir moderuotos mediacijos
metodai, kuriems nereikalingos itin didelés imtys, kaip struktiriniy lyg¢iy modeliavimui.
Pagrindin¢je apklausoje dalyvavusiy respondenty skaicius (N = 212) laikomas pakankamu
rySiams tarp kintamyjy nustatyti ir hipotezéms tikrinti, o pilotiné apklausa (N = 30) leido

jvertinti klausimyno aiskuma ir instrumenty patikimuma.

2.5 Tyrimo eiga

Toliau pateikta tyrimo eigos schema leidZia vizualiai atskleisti pagrindinius empirinio
tyrimo etapus — nuo konceptualaus tyrimo modelio suformavimo iki duomeny paruo$imo

statistinei analizei.
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Tyrimo eiga apémé $iuos nuoseklius etapus: tyrimo problemos ir tikslo
suformulavima, konceptualaus modelio ir hipoteziy parengima, klausimyno sudaryma,
pilotinés apklausos atlikima, klausimyno patikimumo jvertinima, pagrindinés apklausos

vykdyma bei duomeny paruoSimg statistinei analizei.

Pilotiné apklausa atliko svarby vaidmen; tikrinant klausimyno teiginiy aiSkuma, loginj
nuoseklumg ir instrumenty tinkamuma pagrindiniam tyrimui. Remiantis pilotinés apklausos
rezultatais, buvo patvirtintas klausimyno tinkamumas pagrindinés apklausos duomeny

rinkimui. Tyrimo eigos schema pateikiama 3 paveiksle.
3 paveikslas

Tyrimo eigos schema

Tyrimo P . PR Duomeny
. Konceptualaus . . . Pilotiné Klausimyno Pagrindine o
problemos ir o Hipoteziy Klausimyno B e B paruosimas
tikslo formulavimas parengimas P w patikim P w statistinei
. sudarymas (N=30) jvertinimas (N=12) o
formulavimas analizei

Saltinis: sudaryta darbo autorés.
2.6 Klausimyno struktiira ir matavimy pagrindimas

Tyrimo klausimynas sudarytas remiantis mokslingje literatiiroje placiai taikomais ir
empiriskai patikrintais matavimo instrumentais, atitinkanciais kiekvieno tiriamo konstrukto
teoring sampratg. Naudotos skalés pasirinktos atsizvelgiant  jy tinkamuma organizaciniy

reiskiniy analizei bei ankstesniuose tyrimuose nustatytg patikimuma.

Visos skalés buvo iSverstos j lietuviy kalbg ir adaptuotos pagal Lietuvos organizacinj
ir kulttirinj konteksta, vadovaujantis tarptautinémis skalés adaptavimo gairémis (Beaton et al.,
2000). Respondentai kiekvieng teiginj vertino penkiabaléje Likerto skaléje nuo 1 (visiskai
nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku). Tokia skalé leidzia kiekybiskai jvertinti respondenty

nuostatas ir taikyti koreliacing, regresing, mediacijos bei moderacijos analizg.
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1. Skaitmeniné komunikacija (X)

Klausimynas: Digital Communication Acceptance Scale (DICAS)

Saltinis: Hodzi¢, S., et al. (2025). Development and Validation of the Digital Communication
Acceptance Scale (DICAS). SAGE Open, 15(1), 2158244025132249.
https://doi.org/10.1177/23294884251322492

Matavimo skalé: Skale sudaro 10 teiginiy, vertinamy 5 baly Likerto skale. Ji vertina
darbuotojy poziiirj j skaitmeniniy komunikacijos priemoniy naudojima, jy efektyvuma,
patoguma ir jsitraukima. Ankstesniuose tyrimuose nustatytas aukstas skalés patikimumas

(Cronbach a = 0,93). Visi skalés teiginiai pateikiami 1 priede.
2. Komandinis bendradarbiavimas (M)

Klausimynas: Team Climate Inventory (TCI)

Saltinis: Anderson, N. R., & West, M. A. (1998). Measuring climate for work group
innovation: Development and validation of the team climate inventory. Journal of
Organizational Behavior, 19(3), 235-258.
https://doi.org/10.1002/(S1C1)1099-1379(199805)19:3

Matavimo skalé: Skal¢ sudaro 8 teiginiai, vertinami 5 baly Likerto skale.

Si skalé matuoja komandinio bendradarbiavimo klimata, apimantj bendra tiksly supratima,
komandos jsipareigojima, tarpusavio pasitikéjima, psichologinj sauguma ir atvirg problemy
aptarimg. Ankstesniuose tyrimuose nustatyta, kad ,,Team Climate Inventory* pasizymi labai
geru vidiniu patikimumu (Cronbach a svyruoja nuo 0,84 iki 0,94). Visi skalés teiginiai

pateikiami 1 priede.
3. Inovatyvi darbuotojo elgsena (Y)

Klausimynas: Innovative Work Behaviour Scale (IWB)

Saltinis: Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions of effort—reward fairness and
innovative work behaviour. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 73(3),
287-302. https://doi.org/10.1348/096317900167038

Matavimo skalé: Skale sudaro 9 teiginiai, vertinami 5 baly Likerto skale.
Sis instrumentas matuoja darbuotojo elgsena, susijusia su naujy idéjy generavimu, ju

palaikymu bei praktiniu jgyvendinimu darbo kontekste. Literatiiroje nurodoma, kad

33


https://doi.org/10.1177/23294884251322492
https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-1379(199805)19:3
https://doi.org/10.1348/096317900167038

»Innovative Work Behaviour* skal¢ pasizymi labai aukstu vidiniu patikimumu (Cronbach a =

0,95). Visi skalés teiginiai pateikiami 1 priede.
4. Skaitmeniné transformacija (W) — moderuojantis veiksnys

Klausimynas: Digital Transformation Maturity Model (DTMM)

Saltinis: Jonathan, H., & Kuika Watat, J. (2020). Digital Transformation: A Multidimensional
Analysis in a Business Context. Journal of Innovation Economics & Management, 32, 77—
103. https://doi.org/10.3917/jie.pr1.0077

Matavimo skalé: Skale sudaro 13 teiginiy, vertinamy 5 baly Likerto skale.

Si skalé vertina organizacijos skaitmeninés transformacijos branda, apiman¢ia technologinius,
strateginius ir kultiirinius aspektus. Ankstesniuose tyrimuose nustatyta, kad ,,Digital
Transformation Maturity Model* pasizymi pakankamu ir aukstu vidiniu patikimumu

(Cronbach a > 0,80). Visi skalés teiginiai pateikiami 1 priede

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo klausimynas sudarytas remiantis empiriskai
patvirtintais matavimo instrumentais, atitinkanciais tyrimo modelj ir leidZianciais patikimai
ivertinti pasirinktus kintamuosius. Visy skaliy teiginiai pateikiami 1 priede, o jy patikimumo

ir duomeny tinkamumo analizé aptariama empiriniy rezultaty skyriuje.

2.7 Instrumenty patikimumas ir validumas

Instrumenty patikimumas Siame tyrime buvo vertinamas apskai¢iuojant Cronbacho
alfa koeficienta, naudojant SPSS statisting programa. Sis rodiklis leidZia jvertinti klausimyno
teiginiy vidinj nuosekluma ir yra placiai taikomas socialiniy moksly tyrimuose. Remiantis
metodologingje literatiroje pateikiamomis rekomendacijomis, Cronbacho alfa reikSme,

didesné nei 0,70, laikoma pakankama, o reik§Smés, virsijancios 0,80, — geromis.

Pilotingje apklausoje (N = 30) buvo apskaiciuoti visy tyrime naudoty skaliy
Cronbacho alfa koeficientai, siekiant jvertinti klausimyno teiginiy vidinj patikimuma ir
identifikuoti galimus probleminius teiginius. Gauti rezultatai parodé, kad visy skaliy
Cronbacho alfa reik§més virsijo rekomenduojama riba, todél klausimynas laikytinas tinkamu

pagrindiniam tyrimui vykdyti.

Pagrindinio tyrimo metu (N = 212) apskaiciuoti Cronbacho alfa koeficientai taip pat

patvirtino aukstg skaliy vidinj patikimuma. Skaitmeninés komunikacijos, komandinio
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bendradarbiavimo, inovatyvios darbuotojo elgsenos ir skaitmeninés transformacijos skaliy
Cronbacho alfa reikSmeés virsijo 0,80, kas rodo gera klausimyno patikimumag ir leidzia naudoti

Siy skaliy sudétinius indeksus tolesnei statistinei analizei.

Instrumenty validumas Siame tyrime grindziamas turinio ir konstrukto validumu. Turinio
validumas uztikrintas pasirenkant klausimyno teiginius i§ mokslinéje literatiiroje empiriskai
patikrinty ir placiai taitkomy instrumenty, atitinkanciy tiriamy konstrukty teorines apibréztis.
Konstrukto validumas grindziamas teoriniu pagrindu ir ankstesniy tyrimy rezultatais, kuriuose

naudotos tos pacios skalés.

Atsizvelgiant | tai, kad tyrime naudoti patikimi ir literatiiroje validuoti instrumentai, o
Cronbacho alfa rezultatai patvirtino auksta vidinj nuosekluma, galima teigti, kad klausimynas
yra tinkamas pasirinkty konstrukty matavimui ir sudaro prielaidas patikimam hipoteziy

tikrinimui.

2.8 Duomeny analizés metodai

Tyrimo duomeny analizé buvo atlikta naudojant statisting programing jranga SPSS.
Analizés metu taikyti deskriptyvinés statistikos, patikimumo ir inferencinés statistikos

metodai.

Instrumenty vidinis patikimumas vertintas taikant Cronbacho alfa koeficienta.
Duomeny pasiskirstymo normalumas buvo vertinamas remiantis asimetrijos (Skewness) ir
smailumo (Kurtosis) rodikliais. Atsizvelgiant j gautus rezultatus, tolesnei analizei buvo
taikomi koreliacinés, regresinés, mediacijos ir moderacijos analizés metodai, leidZiantys

patikrinti suformuluotas tyrimo hipotezes.

Be atskiry hipoteziy tikrinimo, tyrime papildomai vertinama, ar skaitmeninés
transformacijos lygis keicia netiesioginj skaitmeninés komunikacijos poveikj inovatyviai

darbuotojo elgsenai per komandinj bendradarbiavimg (moderuota mediacija).
2.9 Pilotiné ir pagrindiné apklausa
2.9.1 Pilotiné apklausa
Pilotinés apklausos tikslas buvo jvertinti klausimyno struktiirg, turinj ir teiginiy

formuluociy aisSkuma pries pagrindinj tyrima. Pilotiné apklausa leido nustatyti, ar klausimynas

yra nuoseklus ir suprantamas respondentams.
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Pilotiné apklausa buvo atlikta su 30 respondenty, dirbanciy jvairiose organizacijose
(verslo, Svietimo ir vieSojo sektoriaus). Respondentai vertino teiginius naudodami 5 baly

Likerto skale.

Pilotinés apklausos metu buvo atliktas pirminis duomeny vertinimas, siekiant
patikrinti instrumenty vidinj patikimuma ir klausimyno tinkamumg pagrindiniam tyrimui.
Remiantis gautais rezultatais, klausimynas buvo pripazintas tinkamu naudoti pagrindin¢je
apklausoje, todél jo struktiira ir teiginiai nebuvo kei¢iami. Pilnas pilotinés apklausos

klausimynas pateiktas 1 priede.
2.9.2 Pagrindiné apklausa

Pagrindinés apklausos tikslas buvo surinkti pakankama duomeny imtj, leidziancia
patikrinti suformuluotas tyrimo hipotezes ir jvertinti skaitmeninés komunikacijos, komandinio
bendradarbiavimo, inovatyvios darbuotojy elgsenos bei skaitmeninés transformacijos

tarpusavio rysius.

Pagrindiné apklausa buvo atlikta su 212 respondenty, dirbanciy jvairiose Lietuvos
organizacijose. Duomenys buvo renkami naudojant interneting anketing apklausa, o teiginiai

vertinti ta pacia 5 baly Likerto skale kaip ir pilotinés apklausos metu.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo metodika buvo parengta nuosekliai ir
sistemiskai, remiantis empiri$kai patvirtintais matavimo instrumentais. Pilotiné apklausa leido
jvertinti klausimyno tinkamuma ir uZtikrinti jo aiSkuma prie$ atliekant pagrindinj tyrimg.
Pagrindinés apklausos metu surinkti duomenys sudaro pakankama empirinj pagrinda
suformuluotoms hipotezéms tikrinti. Toliau pateikiama surinkty duomeny analiz¢ ir tyrimo

rezultaty aptarimas.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Siame darbo skyriuje pateikiama empirinio tyrimo metu surinkty duomeny analizé ir
gauty rezultaty aptarimas. Analiz¢ atlikta remiantis antroje darbo dalyje aprasytais duomeny

analizés metodais.

Duomeny analizé pateikiama nuosekliai. Pirmiausia vertinamas naudoty instrumenty
patikimumas ir duomeny pasiskirstymo normalumas. Toliau analizuojami kintamyjy
tarpusavio ry$iai, atlickama regresiné, mediacijos ir moderuotos mediacijos analiz¢, siekiant

patikrinti tyrimo metu suformuluotas hipotezes.
3.1 Instrumenty patikimumas ir duomeny normalumo vertinimas

Siame poskyryje pateikiami empirinio tyrimo metu gauty duomeny patikimumo ir
pasiskirstymo normalumo vertinimo rezultatai. Instrumenty patikimumas vertintas taikant
Cronbacho alfa koeficientg, o duomeny pasiskirstymo normalumas — remiantis asimetrijos
(Skewness) ir smailumo (Kurtosis) rodikliais. Sios analizés atliktos siekiant jvertinti, ar
surinkti duomenys yra tinkami tolesnei statistinei analizei ir suformuluoty hipoteziy

tikrinimui.
3.1.1 Instrumenty patikimumo vertinimas

Instrumenty vidinis patikimumas buvo vertinamas atskirai pilotinés ir pagrindinés
apklausos duomenims. Cronbacho alfa koeficientas leidzia nustatyti, ar klausimyno teiginiai
nuosekliai matuoja tg patj konstrukta. Remiantis metodologingje literatiiroje pateikiamomis
rekomendacijomis, Cronbacho alfa reiksmé, didesné nei 0,70 laikoma pakankama, o

reikSmés, virsijancios 0,80 — geromis.

Pilotinés apklausos instrumenty patikimumas

Pilotinés apklausos (N = 30) metu apskaic¢iuoti Cronbacho alfa koeficientai pateikiami
6 lenteléje. Gauti rezultatai parode, kad visy tyrime naudoty skaliy Cronbacho alfa reikSmes
virsijo rekomenduojama 0,70 riba. Tai rodo pakankamg instrumenty vidinj nuosekluma
pilotinés apklausos etape ir leidzia teigti, kad klausimynas buvo tinkamas pagrindiniam

tyrimui vykdyfti.
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4 lentelé

Konstrukto matavimo vidinis patikimumas (Cronbach «)

Cronbach a
: : . - Cronbach a o e
Kintamasis Teiginiy skaicius . — (pilotiné
(literatiira)
apklausa)
Skaitmeniné 10 0,93 (Hodzi¢ ir kt., 0,753
komunikacija (X) 2025)
Bendradarbiavimas 8 0,84-0,94 (Anderson 0,848
komandoje (M) & West, 1998)
Inovatyvi 0,879
darbuotojy elgsena 9 0,95 (Janssen, 2000)
(Y)
Skaitmenine 13 >0,80 (Jonathan & 0,907
transformacija (W) Kuika Watat, 2020)

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Pastebétina, kad kai kuriy skaliy Cronbacho alfa reik§meés pilotinéje apklausoje buvo
Siek tiek Zemesnés nei nurodomos literatiiroje. Tai laikytina natiiraliu reiskiniu, atsizvelgiant j

nedidele imtj ir didesng¢ atsakymy variacija, biidingg bandomiesiems tyrimams.

Pagrindinés apklausos instrumenty patikimumas

Pagrindinés apklausos (N = 212) duomeny patikimumo analizés rezultatai pateikiami
5 lenteléje. Gauti Cronbacho alfa koeficientai rodo, kad visy keturiy tiriamy konstrukty —
skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo, inovatyvios darbuotojo elgsenos
ir skaitmeninés transformacijos — vidinis patikimumas yra aukstas. Visy skaliy Cronbacho
alfa reik§més virsijo 0,90 kas leidzia teigti, jog instrumentai pasizymi labai geru vidiniu

nuoseklumu.
5 lentelé

Konstrukto matavimo vidinis patikimumas (Cronbach «) — pagrindinés apklausos duomenys

_ _ Cronbach Cronbach a | Cronbach a
Kintamasis Teiginiy skaicius . _ (pilotiné (pagrindiné
(literatura)
apklausa) apklausa)
Skaitmeniné 10 0,93 (Hodzi¢ ir 0,753 0,92
komunikacija (X) kt., 2025)
Bendradarbiavimas 0,84-0,94 0,848 0,92
komandoje (M) 8 (Anderson &
West, 1998)
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Inovatyvi 0.879 0.93
darbuotojy elgsena 9 0’952((‘)1885563”’
(Y)
0,907 0,95
Skaitmeniné 13 >0,80_(J0nathan
transformacija (W) & Kuzllaga/)Vatat,

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Lyginant pilotinés ir pagrindinés apklausos rezultatus, matyti, kad Cronbacho alfa

reik§més pagrindinéje apklausoje padidéjo. Tai rodo, kad padidinus imties dydj instrumenty

patikimumas sustipréjo, o gauti duomenys yra stabiliis ir tinkami tolesnei statistinei analizei.

3.1.2 Duomeny normalumo vertinimas

Siekiant nustatyti, ar pagrindinés apklausos duomenys atitinka normalaus

pasiskirstymo prielaida, buvo apskaiciuoti asimetrijos (Skewness) ir smailumo (Kurtosis)

rodikliai. Normalumo vertinimo rezultatai pateikiami 6 lenteléje.

6 lentelé

Normalumo rodikliai pagrindinés apklausos duomenims pagal Skewness ir Kurtosis

Kintamasis SKewness Kurtosis
| | statistic | Std.Error | Statistic | Std.Error |
‘Skaitmeniné komunikacijaH -1,469 H 0,167 H 3,272 H 0,333 ‘
Komandinis 0,167 1,757
bendradarbiavimas 0,750 0,333
Inovatyvi darbuotojo -0.580 0,167 0,683 0.333
elgsena ' ’
Skaltmemne__ -0.759 0,167 1,137 0,333
transformacija

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Gauti rezultatai rodo, kad visy tiriamy kintamyjy Skewness ir Kurtosis reikSmés

nevirSija metodologinéje literattiroje rekomenduojamy riby. Tai leidzia teigti, kad duomeny

pasiskirstymas yra pakankamai artimas normaliam.
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Atsizvelgiant ] tai, daroma i§vada, kad pagrindinés apklausos duomenys atitinka
normalaus pasiskirstymo prielaida, todél tolesnei analizei galima taikyti parametrinius

statistinius metodus, jskaitant regresing, mediacijos ir moderuotos mediacijos analize.

Atlikta instrumenty patikimumo ir duomeny normalumo analiz¢ patvirtino, kad tyrime
naudoti matavimo instrumentai pasizymi aukstu vidiniu patikimumu, o surinkti duomenys
atitinka normalaus pasiskirstymo prielaidg. Tai sudaro metodologines prielaidas patikimai

analizuoti rySius tarp tiriamy kintamyjy ir tikrinti suformuluotas tyrimo hipotezes.
3.1.3 Konstrukto validumo vertinimas

Siekiant papildomai jvertinti matavimo instrumento konstrukto validuma, buvo atlikta
tiriamo konstrukto faktoriné analizé. Faktoriné analiz¢ taikyta tam, kad biity patikrinta, ar
klausimyno teiginiai sudaro vieng nuosekly faktoriy ir ar kiekvienas teiginys pakankamai
prisideda prie bendro konstrukto matavimo. Analizei buvo taikytas Principal Axis Factoring
(PAF) metodas, nes jis tinkamas vertinant latentiniy kintamyjy struktiirg socialiniuose

tyrimuose.

7 lentelé
Skaitmeninés transformacijos skalés faktorinés analizés rezultatai (PAF)

| Rodiklis | Reik§mé |
IKMO 0,807 |
[Bartlett 32 (df) |1354,644 (6) |
Ip reiksme |< 0,001 |
I3skirty faktoriy sk. [ |
Paaiskinta dispersija 159,102 % |

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis SPSS duomenimis.

Pirmiausia buvo jvertintas duomeny tinkamumas faktorinei analizei. Kaiser—Meyer—
Olkin (KMO) imties tinkamumo rodiklis buvo 0,807, todél duomenys laikytini tinkamais
faktorinei analizei atlikti. Papildomai Bartlett sferiskumo testas buvo statistiskai reik§mingas
(x> = 354,644, df = 6, p < 0,001), kas rodo, kad koreliacijy matrica néra tapatiné ir teiginiai

tarpusavyje pakankamai koreliuoja, todé¢l faktoriné analizé yra pagrjsta.

Faktorinés analizés rezultatai parodeé, kad iSskirtas vienas faktorius, kuris paaiSkina

59,102 % bendros dispersijos. Tai leidzia teigti, kad analizuojami teiginiai sudaro vieninga
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konstrukto struktiirg. Komunalumy (Extraction) reik§més svyravo nuo 0,540 iki 0,679, kas

rodo, jog kiekvienas teiginys pakankamai prisideda prie faktoriaus paaiskinamos variacijos.

Taip pat jvertintos faktorinés apkrovos (factor loadings), kurios buvo pakankamai aukstos:
0,735-0,824. Didziausia apkrova nustatyta teiginiui STvid (0,824), maziausia — SKvid
(0,735), taciau visos apkrovos virsija daznai taikomg minimalig 0,50 riba, todél teiginiai

laikytini tinkamais konstrukto matavimui.

Apibendrinant, faktorinés analizés rezultatai patvirtina, kad pasirinkti teiginiai sudaro vieng
nuosekly faktoriy ir yra tinkami tiriamo konstrukto matavimui. Detalesnés SPSS analizés

iSklotinés pateikiamos prieduose.
3.2 Tyrimo imties apraSymas

Siame poskyryje pateikiama pagrindinés apklausos tyrimo imties charakteristika,
apibendrinant pagrindinius respondenty demografinius ir profesinius rodiklius. Tyrimo imties
analiz¢ leidZia geriau suprasti respondenty kontekstg ir sudaro prielaidas tikslesnei tolesniy

statistiniy rezultaty interpretacijai.

Tyrime dalyvavo 212 respondenty (N = 212). I8 jy 64 % sudaré moterys, 0 36 % —
vyrai. Respondenty amziaus vidurkis sieké 35 metus (SD = 7,2), o tai rodo, kad tyrime

dalyvavo jvairaus amziaus darbingo amziaus asmenys, turintys skirtingg profesing patirt;.

Analizuojant respondenty profesine veiklg nustatyta, kad didziausig dalj sudar¢ klienty
aptarnavimo ir pardavimy srityje dirbantys darbuotojai (29 %). Zmogiskuyju istekliy srityje
dirbo 17 % respondenty, gamybos / inzinerijos sektoriuje — 12 %, §vietimo ir mokymo srityje
— 10 %. Administravimo / biuro veiklos bei informaciniy technologijy (IT) srityse dirbo po 8
% respondenty. 15 % respondenty nurode¢ kitg veiklos sritj, 0 1 % respondenty j §j klausimg

neatsaké. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo sritj pateikiamas 8 lenteléje.
8 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo sritj

| Darbo sritis I Procentiné dalis (%) |
\Klientq aptarnavimas / pardavimai H 29 \
Zmogiskieji istekliai | 17 |
Kita [ 15 |
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| Darbo sritis

Procentiné dalis (%)

|
\Gamyba / inzinerija [ 12 |
‘Svietimas / mokymas “ 10 ‘
|Administravimas / biuro veikla | 8 |
‘Informacinés technologijos (IT) “ 8 ‘
‘Neatsaké 1 klausimag H 1 ‘

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

3.3 Pagrindiniy kintamyjy aprasomaoji statistika

Siame poskyryje pateikiama pagrindiniy tyrime analizuojamy kintamyjy aprasomoji

statistika. ApraSomoji statistika leidzia jvertinti respondenty atsakymy pasiskirstyma,

nustatyti vidutines reikSmes bei duomeny sklaidg ir sudaro prielaidas tolesnei statistinei

analizei.

Aprasomoji statistika buvo apskaiciuota pagrindiniams tyrimo konstruktams:

skaitmeninei komunikacijai (X), komandiniam bendradarbiavimui (M), inovatyviai

darbuotojo elgsenai () bei skaitmeninei transformacijai organizacijoje (W). Pateikiami

vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD), minimalios ir maksimalios reik§més.

9 lentelé

Pagrindiniy kintamyjy aprasomoji statistika

: : Respondenty|| Vidurkis Standartinis .

Kintamasis skaicius (N) | /suma nuokrypis (SD) Min)Max
Skaitmeniné komunikacija (X) || 212 | 4,1918 | 0,69927 1] 5|
Komandinis bendradarbiavimas 212 3.9290 0.70577 11 5
(M) 1 1
Inovatyvi darbuotojo elgsena 212 3.7005 0.82660 11 s
(Y) ’ ’
|Skaitmeniné transformacija (W) 212 | 3,8519 | 0,77846 1] 5 |

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

ApraSomosios statistikos rezultatai rodo, kad respondenty atsakymai visuose

tirilamuose konstruktuose apima visg galimy reik§miy intervalg, o tai leidzia teigti, jog

duomenys pasizymi pakankama sklaida. Didziausias vidurkis nustatytas skaitmeninés

komunikacijos konstrukte, o maziausias — inovatyvios darbuotojo elgsenos konstrukte.
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Standartiniai nuokrypiai rodo, kad respondenty atsakymai néra homogeniski, todél galima

pagrijstai taikyti tolesnius statistinius analizés metodus.

3.4 Pagrindiniy kintamyjy Koreliaciné analizé

Siame poskyryje pateikiami pagrindiniy tyrime analizuojamy kintamuyjy tarpusavio
rySiai, jvertinti taikant koreliacing analiz¢. Koreliaciné analiz¢ atlikta siekiant nustatyti, ar tarp
skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo, inovatyvios darbuotojo elgsenos

ir skaitmeninés transformacijos egzistuoja statistiskai reikSmingi rys$iai bei koks jy stiprumas.

Atsizvelgiant j tai, kad pagrindinés apklausos duomenys atitiko normalaus
pasiskirstymo prielaida, kintamyjy tarpusavio rySiams vertinti buvo taikytas Pearson

koreliacijos koeficientas (r). Koreliacijos analizés rezultatai pateikiami 10 lenteléje.
10 lentelé

Pagrindiniy Kintamyjy koreliacija (Pearson r)

| Kintamasis | x | M | Yy || w |
|Skaitmeniné komunikacija (X) [ l0,580* |0,517* [0,619* |
IKomandinis bendradarbiavimas (M) l0,580% |1 0,587 [0,588* |
lInovatyvi darbuotojo elgsena (Y) 0517 o587 |1 0,646% |
|Skaitmeniné transformacija (W) l0,619* |lo,588* 0,646* |1 |

*p<0,01. N=212.
Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Koreliacinés analizés rezultatai rodo, kad visi pagrindiniai tyrime nagrinéjami
kintamieji yra teigiamai ir statistiS$kai reikSmingai susije tarpusavyje (p < 0,01). Stipriausias
rySys nustatytas tarp skaitmeninés transformacijos ir inovatyvios darbuotojo elgsenos (r =
0,646), taip pat tarp komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos (r =
0,587). Tai leidzia teigti, kad tiek palankus komandos klimatas, tiek aukstesnis skaitmeninés

transformacijos lygis yra susije su didesniu darbuotojy inovatyvumu.

Taip pat nustatyti vidutinio stiprumo rysiai tarp skaitmeninés komunikacijos ir
komandinio bendradarbiavimo (r = 0,580), taip pat tarp skaitmeninés komunikacijos ir

inovatyvios darbuotojo elgsenos (r = 0,517). Sie rezultatai rodo, kad efektyvesné skaitmeniné
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komunikacija organizacijoje siejasi tiek su geresniu komandiniu bendradarbiavimu, tiek su

didesniu darbuotojy polinkiu elgtis inovatyviai.

Skaitmeniné transformacija taip pat statistiSkai reik§Smingai koreliuoja su skaitmenine
komunikacija (r = 0,619) ir komandiniu bendradarbiavimu (r = 0,588), o tai leidzia manyti,
kad skaitmeninés brandos lygis organizacijoje yra svarbus kontekstinis veiksnys, susijes su

komunikacijos ir bendradarbiavimo procesais.

Nustatyty koreliacijy dydziai nevirsija riby, galin¢iy sukelti multikolinearumo
problema, todél koreliacinés analizés rezultatai sudaro pagrinda tolesnei regresinei,
mediacijos ir moderuotos mediacijos analizei, leidZianciai detaliau jvertinti prieZastinius

rySius ir patikrinti suformuluotas tyrimo hipotezes.

3.5 Regresiné analizé

Regresiné analizé buvo atlikta siekiant jvertinti skaitmeninés komunikacijos,
komandinio bendradarbiavimo ir skaitmeninés transformacijos tiesioginj poveikj inovatyviai
darbuotojo elgsenai. Analiz¢ atlikta taikant daugialype tiesing regresija, kurioje priklausomas
kintamasis buvo inovatyvi darbuotojo elgsena (), o nepriklausomi kintamieji — skaitmeniné

komunikacija (X), komandinis bendradarbiavimas (M) ir skaitmeniné transformacija (W).

Regresijos modelis buvo statistiskai reikSmingas (R? = 0,487; F(3, 208) = 65,835; p <
0,001), o tai reiSkia, kad j modelj jtraukti kintamieji paaiskina 48,7 % inovatyvios darbuotojo

elgsenos variacijos.

Analizés rezultatai parodé, kad komandinis bendradarbiavimas turi statistiskai
reikSminga teigiama poveik] inovatyviai darbuotojo elgsenai ( = 0,286; p < 0,001),
patvirtindamas tre¢iajg tyrimo hipotez¢ (H3). Tai rodo, kad darbuotojai, dirbantys labiau

bendradarbiaujanéiose komandose, dazniau pasizymi inovatyvia elgsena.

Taip pat nustatyta, kad skaitmeniné transformacija yra statistiskai reikSmingas
inovatyvios darbuotojo elgsenos prediktorius (p = 0,422; p < 0,001), tac¢iau $is rezultatas rodo
tiesioginj skaitmeninés transformacijos poveikj inovatyviai elgsenai, 0 ne moderuojantj

efekts.

Tuo tarpu skaitmeninés komunikacijos tiesioginis poveikis inovatyviai darbuotojo

elgsenai Siame modelyje nebuvo statistiSkai reikSmingas (f = 0,090; p = 0,181). Tai leidzia
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daryti prielaidg, kad skaitmeninés komunikacijos poveikis inovatyviai elgsenai gali pasireiksti

netiesiogiai, per komandinio bendradarbiavimo mechanizma, o ne tiesioginiu biidu.

Apibendrinant galima teigti, kad regresinés analizés rezultatai patvirtino tre¢igja
hipoteze (H3), atskleidzian¢ig komandinio bendradarbiavimo reik§me inovatyviai darbuotojo
elgsenai. Tuo tarpu skaitmeninés komunikacijos tiesioginis poveikis inovatyviai darbuotojo
elgsenai (H2) Siame modelyje nepasitvirtino, todél buvo tikslinga atlikti mediacijos ir

moderacijos analizes.
3.6 Mediacijos analizé (H4)

Mediacijos analizé buvo atlikta siekiant nustatyti, ar komandinis bendradarbiavimas
(M) veikia kaip tarpinis mechanizmas tarp skaitmeninés komunikacijos (X) ir inovatyvios
darbuotojo elgsenos (Y). Analizei taikyta Hayes PROCESS makrokomanda (Modelis 4),
leidZianti jvertinti netiesioginj nepriklausomo kintamojo poveikj priklausomam kintamajam

per tarpinj kintamaji.

Gauti rezultatai parod¢, kad netiesioginis skaitmeninés komunikacijos poveikis
inovatyviai darbuotojo elgsenai per komandinj bendradarbiavima yra statistiskai reik§mingas,
kadangi Bootstrap pasikliautinieji intervalai neapima nulio. Tai rodo, jog komandinis
bendradarbiavimas reikSmingai perduoda skaitmeninés komunikacijos poveikj darbuotojy

inovatyviai elgsenai.
Atsizvelgiant j tai, galima teigti, kad ketvirtoji tyrimo hipotezé (H4) yra patvirtinta.
3.7 Moderacijos analizé (H5)

Moderacijos analizé buvo atlikta siekiant nustatyti, ar skaitmeniné transformacija (W)
keicia skaitmeninés komunikacijos (X) poveikio komandinio bendradarbiavimo lygiui (M)
stipruma. Kitaip tariant, buvo vertinama, ar skirtingas organizacijy skaitmeninés
transformacijos lygis sudaro salygas skaitmeninei komunikacijai turéti stipresnj arba silpnesnj
poveikj komandos bendradarbiavimo procesams. Si analizé yra svarbi siekiant suprasti, ar
technologiné organizacijos branda veikia kaip salyginis veiksnys, galintis keisti skaitmeninés

komunikacijos efektyvumg komandiniame kontekste.

Moderacijos analizei buvo taikyta Hayes PROCESS makrokomanda SPSS programoje

(Modelis 1), leidzianti jvertinti sgveikos tarp nepriklausomo kintamojo (skaitmeninés
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komunikacijos) ir moderatoriaus (Skaitmeninés transformacijos) statistinj reikSminguma.
Analiz¢je buvo jtrauktas sgveikos terminas (X x W), kurio reikSmingumas rodo

moderuojancio poveikio egzistavima.

Gauti analizés rezultatai parodé, kad sgveikos terminas (skaitmeniné komunikacija x

skaitmeniné transformacija) néra statistiskai reikSmingas (p > 0,05), o bootstrap metodu

apskaiciuoti pasikliautinieji intervalai apima nulj (BootLLCI < 0, BootULCI > 0). Tai reiskia,

kad skaitmeninés transformacijos lygis nekei¢ia skaitmeninés komunikacijos poveikio

komandinio bendradarbiavimo lygiui.

Siekiant papildomai ir vizualiai jvertinti galimg sgveikos pobiidj, buvo sudaryta
moderacijos sgveikos diagrama, vaizduojanti skaitmeninés komunikacijos ir komandinio

bendradarbiavimo rysj esant skirtingiems skaitmeninés transformacijos lygiams (zr. 4 pav.).
4 paveikslas

Skaitmeninés komunikacijos ir komandinio bendradarbiavimo rysys esant skirtingiems

skaitmeninés transformacijos lygiams

STvid

425 11
B

- 70 R? Linear = 1,000
112 B2 Linear = 1,000
B B2 Linear =1

|Evid

-40 =20 oo 20 A0 60 B0

SKvid
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis SPSS duomenimis.
Grafike matyti, kad visais skaitmeninés transformacijos lygiais skaitmeninés

komunikacijos ir komandinio bendradarbiavimo rySys islieka teigiamas, taciau rysio

stiprumas reik§mingai nesiskiria. Linijos grafike yra beveik lygiagrecios, o tai vizualiai
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patvirtina statistinés analizés rezultatus ir rodo, jog skaitmeniné transformacija nekeicia

nagrin¢jamo rysio krypties ar intensyvumo.

Apibendrinant galima teigti, kad penktoji tyrimo hipotezé (H5), teigianti, jog
skaitmeniné transformacija moderuoja skaitmeninés komunikacijos ir komandinio
bendradarbiavimo ry$j, Siame tyrime nepasitvirtino. Tai leidzia daryti prielaida, kad
skaitmeninés komunikacijos poveikis komandinio bendradarbiavimo procesams yra gana

stabilus ir nepriklauso nuo bendro organizacijos skaitmeninés transformacijos lygio.
3.8 Moderuotos mediacijos analizé

Papildomai buvo atlikta moderuotos mediacijos analizé, siekiant jvertinti, ar
skaitmeninés transformacijos lygis keiia netiesioginj skaitmeninés komunikacijos poveikj
inovatyviai darbuotojo elgsenai per komandinj bendradarbiavimg. Analizé atlikta taikant
PROCESS makrokomandg SPSS programoje (Modelis 7).

Gauti rezultatai parodé, kad nors komandinis bendradarbiavimas atlieka statistiskai
reikSmingg mediacinj vaidmenj, $io netiesioginio rysio stiprumas nepriklauso nuo
skaitmeninés transformacijos lygio. Tai patvirtina bootstrap metodu apskaiciuoti

pasikliautinieji intervalai, kurie apima nulj.

Remiantis $iais rezultatais, galima teigti, kad moderuotos mediacijos efektas Siame
tyrime nepasitvirtino, o skaitmeniné transformacija neveikia kaip sglyginis veiksnys,
keiciantis netiesioginj skaitmeninés komunikacijos poveikj inovatyviai darbuotojo elgsenai

per komandinj bendradarbiavima.
3.9 Tyrimo rezultaty diskusija

Siame poskyryje aptariami empirinio tyrimo rezultatai, juos interpretuojant
platesniame teoriniame ir praktiniame kontekste. Skirtingai nei ankstesniuose skyriuose, ¢ia
démesys skiriamas ne statistiniy rodikliy kartojimui, o gauty rezultaty reikSmés analizei,
lyginant juos su ankstesniais moksliniais tyrimais ir vertinant jy pritaikomumg organizacijy
praktikoje.

Tyrimo rezultatai parodé, kad skaitmeniné komunikacija yra reik§mingai susijusi su
komandinio bendradarbiavimo lygiu organizacijose. Sis rezultatas patvirtina teorines

prielaidas, jog skaitmeniniai komunikacijos kanalai sudaro sglygas efektyvesniam



informacijos mainy procesui, tarpusavio koordinavimui ir bendram problemy sprendimui
komandose. Tai leidzia teigti, kad skaitmeniné komunikacija veikia ne tik kaip techninis
informacijos perdavimo sprendimas, bet ir kaip svarbus socialinés sgveikos bei komandinio
darbo palaikymo instrumentas. Tokios jzvalgos dera su ankstesniy tyrimy rezultatais, kuriuose
pabréZziama, kad skaitmeniné komunikacija gali stiprinti komandinj klimatg ir
bendradarbiavimg tuomet, kai ji yra kryptingai integruojama j kasdienius darbo procesus ir

palaikoma organizacinés kultiiros (Anderson & West, 1998; Sullivan & Hegarty, 2021).

Analizuojant skaitmeninés komunikacijos ir inovatyvios darbuotojo elgsenos rysj,
nustatyta, kad tiesioginis $iy kintamyjy rySys regresiniame modelyje tampa statistiSkai
nereik$§mingas, kai j analize jtraukiamas komandinis bendradarbiavimas. Sis rezultatas leidzia
daryti prielaida, kad skaitmeniné komunikacija inovatyvig darbuotojo elgseng veikia ne
tiesiogiai, o per socialinius ir komandinius procesus. Kitaip tariant, vien skaitmeniniy
priemoniy naudojimas savaime dar neuztikrina inovatyvios elgsenos raiskos, jei §ios
priemonés neprisideda prie realios komandinés sgveikos stiprinimo. Tokia i§vada atitinka
mokslingje literattiroje pateikiamas jZvalgas, jog inovatyvi elgsena organizacijose dazniausiai
formuojasi per komanding sgveika, bendrg problemy sprendima ir palaikanc¢ig darbo aplinka,

o ne vien per technologiniy priemoniy pricinamumg (Janssen, 2000; Tsai et al., 2023).

Ypac svarbus §io tyrimo rezultatas — nustatytas komandinio bendradarbiavimo
mediacinis vaidmuo. Tyrimas parod¢, kad komandinis bendradarbiavimas yra reikSmingas
tarpinis mechanizmas, per kurj skaitmeniné komunikacija daro poveikj inovatyviai darbuotojo
elgsenai. Tai reiSkia, kad skaitmeninés komunikacijos priemonés tampa inovatyvuma
skatinanciu veiksniu tik tuomet, kai jos realiai prisideda prie komandos bendradarbiavimo
kokybés, tarpusavio pasitikéjimo ir atviros idéjy sklaidos. Sis rezultatas sustiprina
sociotechninj poziiirj, pagal kurj technologijy poveikis organizacijy veiklai priklauso nuo

socialiniy ir organizaciniy procesy, per kuriuos §ios technologijos yra naudojamos.

Papildomai atlikta moderuotos mediacijos analizé parodé, kad skaitmeninés
transformacijos lygis nekeicia netiesioginio skaitmeninés komunikacijos poveikio inovatyviai
darbuotojo elgsenai per komandinj bendradarbiavimg. Tai leidzia teigti, kad skaitmeniné
transformacija Siame tyrime veikia labiau kaip bendras organizacinis kontekstas, o ne kaip
veiksnys, stiprinantis ar silpninantis tiriamy ry$iy intensyvuma. Galima daryti prielaida, jog
skaitmeninés transformacijos poveikis darbuotojy elgsenai yra labiau ilgalaikis ir
netiesioginis, susij¢s su strateginiais, kulttiriniais ir struktiiriniais poky¢iais, kurie ne visuomet

tiesiogiai atsispindi kasdieniuose komandinio darbo procesuose. Panasios tendencijos
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pastebimos ir ankstesniuose tyrimuose, kuriuose pabréziama, kad technologiniai sprendimai
be komandinés kulttiros stiprinimo ir darbuotojy isitraukimo ne visuomet duoda laukiamag

efekta (Vial, 2021; Kane & Palmer, 2021).

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai patvirtina skaitmeninés
komunikacijos svarbg Siuolaikinése organizacijose, ta¢iau kartu parodo, jog technologijos

savaime néra pakankamos inovatyviai darbuotojo elgsenai skatinti. Esminis vaidmuo tenka

komandinio bendradarbiavimo kokybei, kuri veikia kaip pagrindinis mechanizmas, leidziantis

skaitmeninei komunikacijai virsti realia inovacine verte organizacijoms.
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4. ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Mokslinés literatiiros analizés iSvados

1.1.

Mokslinés literatiiros analizé parodé, kad skaitmeniné komunikacija organizacijose yra ne tik
techninis informacijos perdavimo procesas, bet ir socialinis reisSkinys, glaudziai susijes su
komandinio bendradarbiavimo kokybe, pasitikéjimu ir komunikacijos normomis. Tyr¢jai
pabrézia, kad technologijy poveikis organizacijoms priklauso nuo to, kaip $ios technologijos

integruojamos j kasdienius darbo procesus.

1.2.

Literatiira atskleidé¢, kad inovatyvi darbuotojo elgsena dazniausiai formuojasi per socialing
sgveikag ir komandinj darba, o ne izoliuotai individualiame lygmenyje. Komandinis klimatas,
psichologinis saugumas ir palaikanti darbo aplinka laikomi esminémis inovatyvios elgsenos

prielaidomis.

1.3.

Analizuojant skaitmeninés transformacijos sampratg nustatyta, kad transformacija dazniau
veikia kaip platesnis organizacinis kontekstas, o ne tiesioginis inovatyvios elgsenos ar
bendradarbiavimo veiksnys. Mokslinéje literattiroje pabréziama, jog technologinis brandumas

pats savaime neuztikrina organizacinio efektyvumo be atitinkamy kultiiriniy ir socialiniy

poky¢iy.
2. Empirinio tyrimo isvados

2.1.

Empirinés analizés rezultatai parodé, kad skaitmeniné komunikacija daro statistiSkai
reik§mingg teigiama poveikj komandiniam bendradarbiavimui organizacijose, todél pirmoji
hipotez¢ (H1) buvo patvirtinta. Tai reiSkia, kad efektyvesné skaitmeniné komunikacija siejasi

su geresniu informacijos pasidalijimu, koordinavimu ir komandinés saveikos kokybe.

2.2.
Tiesioginis skaitmeninés komunikacijos poveikis inovatyviai darbuotojo elgsenai regresijos
modelyje nebuvo statistiskai reikSmingas, todél antroji hipotezé (H2) tiesioginio poveikio

aspektu nepasitvirtino. Tai rodo, kad skaitmeninés komunikacijos reikSmé inovatyviai
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elgsenai atsiskleidZia per Kitus organizacinius mechanizmus, pirmiausia — komandinj

bendradarbiavima.

2.3.

Tyrimas patvirtino, kad komandinis bendradarbiavimas yra statistiskai reik§mingas
inovatyvios darbuotojo elgsenos prediktorius, todél trecioji hipotezé (H3) buvo patvirtinta.
Inovatyvi elgsena organizacijose stipréja tuomet, kai komandoje vyrauja pasitik€jimas, atviras

dialogas ir palaikanti darbo aplinka.

2.4.

Mediacijos analiz¢é atskleidé, kad komandinis bendradarbiavimas veikia kaip tarpinis
mechanizmas tarp skaitmeninés komunikacijos ir inovatyvios darbuotojo elgsenos, todél
ketvirtoji hipotezé (H4) buvo patvirtinta. Tai patvirtina, jog skaitmeniné komunikacija

inovatyvia elgseng skatina netiesiogiai — per komanding sgveika.

2.5.

Moderacijos ir moderuotos mediacijos analizés rezultatai parodé¢, kad skaitmeniné
transformacija nemoderuoja skaitmeninés komunikacijos ir komandinio bendradarbiavimo
ryS$io, todel penktoji hipoteze (H5) nepasitvirtino. Tai leidZia teigti, kad skaitmeninés

transformacijos poveikis Siame tyrime nepasireiské kaip salyginis veiksnys.
3. Praktiniai pasiilymai organizacijoms

3.1.
Organizacijoms rekomenduojama vertinti skaitmenines komunikacijos priemones ne tik kaip
techninius sprendimus, bet kaip kasdienio bendradarbiavimo infrastruktiirg, uztikrinancig

informacijos skaidrumg ir tarpusavio sgveika.

3.2
Vadovams sitiloma kryptingai stiprinti komandinio bendradarbiavimo kulttira, kuriant
psichologiskai saugia aplinka, skatinanc¢ig darbuotojy iniciatyva, idéjy dalijimasi ir inovatyvig

elgsena.

3.3.
Skaitmening¢ transformacija turéty buti jgyvendinama kaip nuoseklus organizacinis procesas,

apimantis ne tik technologijy diegima, bet ir darbuotojy jtraukimg bei kompetencijy ugdyma.
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4. Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimy kryptys

4.1.
Tyrimo duomenys buvo surinkti taikant savirefleksine anketing apklausg, todél negalima

visiSkai atmesti subjektyvaus vertinimo poveikio.

4.2.

Tyrimas atliktas vienu laiko momentu, todél ateities tyrimuose biity tikslinga taikyti
longitudinius tyrimo dizainus bei derinti kiekybinius ir kokybinius metodus, siekiant giliau
atskleisti skaitmeninés komunikacijos ir inovatyvios darbuotojo elgsenos sgsajas skirtinguose

organizaciniuose kontekstuose..
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1 priedas. Tyrimo klausimynas

Gerbiamas (-a) respondente,

Sis klausimynas skirtas magistro baigiamojo darbo tyrimui tema ,,Skaitmeninés
komunikacijos poveikis komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios darbuotojo elgsenos
sgveikai skaitmeninés transformacijos kontekste®. Tyrimo tikslas — iSanalizuoti, kaip
skaitmeninés komunikacijos, komandinio bendradarbiavimo ir inovatyvios elgsenos veiksniai
sgveikauja ir prisideda prie organizacinio efektyvumo. Jusy atsakymai yra visiskai anonimiski

ir bus naudojami tik moksliniais tikslais.

Kiekvienam teiginiui jvertinkite, kiek Jus sutinkate, naudodami Likerto skalg (1 — visiSkai

nesutinku, 5 — visiskai sutinku).

1. Ivertinkite savo patirti naudojantis skaitmeninémis komunikacijos priemonémis
Darbo aplinkoje 5 baly sistemoje (1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei
nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

112 |3 |45

AS esu patenkintas skaitmeninémis komunikacijos priemonémis,
naudojamomis mano darbe

AS lengvai prisitaikau prie naujy skaitmeniniy komunikacijos
jrankiy

Man patinka naudoti skaitmenines priemones bendravimui su
kolegomis

AS jauciuosi efektyvus naudodamas skaitmenines komunikacijos
priemones

Skaitmeninés komunikacijos priemonés padeda man geriau
koordinuoti darba su komanda

AS daznai naudoju skaitmenines priemones bendravimui su
vadovais

Skaitmeninés komunikacijos priemonés palengvina mano darba
AS tikiu, kad skaitmeninés komunikacijos priemonés pagerina
darbo efektyvuma

AS esu atviras naujoms skaitmeninéms komunikacijos priemonéms
AS rekomenduociau naudoti skaitmenines komunikacijos priemones
savo darbo vietoje

2. Jvertinkite bendradarbiavima savo komandoje 5 baly sistemoje (1 — visiskai nesutinku,
2 —nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).
112 3 4|5

Komanda aiskiai supranta savo tikslus
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Komandos tikslai aiskiai suprantami visiems nariams

Komanda jsipareigojusi pasiekti savo tikslus

Yra bendras supratimas apie tai, kg komanda siekia pasiekti

Komandos nariai entuziastingai zitri j komandos tikslus

Komandos nariai jauciasi saugs iSreiksti savo nuomonge

Tarp komandos nariy vyrauja abipusé pagarba

Komandos nariai atviri diskutuoti apie problemas

3. Ivertinkite inovatyvig egseng savo darbe 5 baly sistemoje (1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku).

1

2

3

4

5

Kuriu naujas idéjas sudétingoms problemoms spresti

Generuoju originalius sprendimus problemoms spresti

Ieskau naujy darbo metody, techniky ar priemoniy

Mobilizuoju paramg inovatyvioms idéjoms

Gaunu pritarimg inovatyvioms idé¢joms

Skatinu svarbius organizacijos narius entuziastingai zitiréti
inovatyvias id¢jas

Paverciu inovatyvias idéjas naudingais sprendimais

Sistemingai diegiu inovatyvias id¢jas darbo aplinkoje

Vertinu inovatyviy idéjy nauda

4. Jvertinkite skaitmeninés transformacijos lygj jisu organizacijoje 5 baly sistemoje (1 —

visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai

sutinku).

1

2

3

4

Miisy organizacija skaitmenina esamus procesus

Tradiciniai procesai yra kei¢iami j skaitmeninius

Informacija miisy organizacijoje yra kaupiama skaitmeniniu
formatu

Rankinis duomeny apdorojimas mazinamas dél skaitmeniniy
jirankiy naudojimo

Miisy organizacija integruoja skaitmenines technologijas j kasdiene
veikla

Naudojame skaitmenines priemones siekdami pagerinti klienty
aptarnavimag

Skaitmeniniai sprendimai padeda pagerinti darbuotojy
produktyvuma

Miisy organizacijos procesai yra automatizuojami naudojant
skaitmeninius jrankius

Skaitmenin¢ transformacija yra miisy strategijos svarbi dalis

Vadovybe¢ aktyviai remia skaitmeniniy teChnologijy diegima

Darbuotojai yra pasirenge dirbti skaitmeningje aplinkoje
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Misy organizacija nuolat ieSko inovatyviy skaitmeniniy sprendimy

Skaitmeninés technologijos kei¢ia musy verslo modelj

5. Jusy lytis:
0 Vyras

[0 Moteris
0 Kita:

6. Jisy amZius (metais): (jrasykite)

7. Jusy iSsilavinimo lygis:

O Vidurinis

O Profesinis / techninis

[] Aukstasis neuniversitetinis (koleginis)
[ Aukstasis universitetinis (bakalauras)
[0 Aukstasis universitetinis (magistras)
[0 Doktorantiira / mokslo laipsnis

O Kita:

8. Ar turite tiesiogiai pavaldZiy darbuotojy?
O Taip
[1 Ne

9. Kurioje srityje Siuo metu dirbate?
[ Informacinés technologijos (IT)

O Administravimas / biuro veikla

O Zmogiskieji istekliai

O Klienty aptarnavimas / pardavimai
[1 Gamyba / inzinerija

O Svietimas / mokymas

O Kita:

10. Kiek laiko dirbate dabartinése pareigose?
[] Maziau nei 1 metai

[0 1-3 metai

0 4-6 metali
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1 7-10 mety
[1 Daugiau nei 10 mety

11. Kokia yra jusy darbo forma?
O Dirbu tik biure

LI Dirbu tik nuotoliniu budu

[0 Dirbu misriu (hibridiniu) badu

12. Kiek Zmoniy yra jisy komandoje?
015

0 6-10

0 11-20

O Daugiau nei 20

13. Kurias skaitmenines komunikacijos priemones daZniausiai naudojate?
(zZyméti kelis pasirinkimus)

O Microsoft Teams

1 Zoom

O Slack

L1 El. pastas

0 WhatsApp

O Kita:
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2 priedas. SPSS analizés rezultaty iSklotinés

ApraSomoji statistika:

= Descriptives

Descriptive Statistics

M Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Skvid 212 1,00 5,00 415918 69927
B kyid 212 1,00 5,00 3,9290 705877
[Evid 212 1,00 5,00 3,7005 82660
STvid 212 1,00 5,00 3,85149 77846
Walid M (listwise) 212

Instrumenty patikimumo analizés rezultatai (SPSS):

e Skaitmeniné komunikacija
= Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

M %
Cases Valid 208 981
Excluded?® 4 149
Total 212 100,0

a. Listwise deletion based on all
variahles in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ oof ltems

926 10
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o Bendradarbiavimas komandoje
= Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

I %
Cases Valid 209 98,6
Excluded?® 3 14
Tatal 212 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof ltems

928 ]

« Inovatyvi darbuotojo elgsena
= Reliability

Scale: ALL VARIAELES

Case Processing Summary

M %
Cases Valid 2049 498 6
Excluded® 3 1.4
Total 212 100,0

a. Listwise deletion based an all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

634 g
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e Skaitmeniné transformacija

= Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

M %
Caszes Valid 206 g7 .2
Excluded?® 6 28
Total 212 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronkbach's
Alpha [ of ltems

a57 13

Normalumo testas:

= Descriptives

Descriptive Statistics

M Minimum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error  Statistic Std. Error
Skvid 212 1,00 41918 69927 -1,4649 BT 3,272 333
Bkvid 212 1,00 3,9290 70577 - 750 67 1,787 333
|Evid 212 1,00 3,7005 82660 - 580 67 G683 333
STwid 212 1,00 38518 77846 -, 759 67 1137 333
Walid M (listwise) 212
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Faktorinés analizés rezultatai:

= Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 807
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square 354 644
df ]
Sig. =001
Communalities
Initial Extraction
Skid 488 540
Bkvid 471 572
[Evid 487 a74
STvid 547 678

Extraction Method: Principal
Axis Factoring.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Factor Tuatal % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 2,770 69,243 69,243 2,364 58102 55102
2 485 12114 81,357
3 424 10,612 g1 869
4 ey 8,031 100,000

Extraction Method: Principal Axis Factaring.

Factor Matrix®

Factar
1

Skvid 735
BRvid 756
[Evid 787
STvid 824

Extraction Method:
Principal Axis
Factoring.

a. 1 factors
extracted. 7
iterations
reguired.
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Koreliacinés analizés rezultatai (SPSS):

= Correlations

Correlations

Skuid Blvid Evid STvid
Skvid Pearson Correlation 1 580" BT G197
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 212 212 212 212
BKvid  Pearson Correlation 580 1 587 588
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 212 212 212 212
IEvid  Pearson Correlation BT 587 1 Ba46
Sig. (2-tailed) =001 <,001 <,001
N 212 212 212 212
STvid  Pearson Correlation 619 588 G4E 1
Sig. (2-tailed) =001 =001 =001
N 212 212 212 212

Regresinés, mediacijos ir moderacijos analizés rezultatai (SPSS):

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

Regresija:
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Wariahles Yariahles
Madel Enterad Remaoved Methaod
1 STvid, BKyvid, . Enter
Skvid®

a. DependentYariable: IEvid
b All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Madel R R Square Square Estimate

1 JGag® A87 480 JRHG26
a. Predictors: (Constant), STvid, BKvid, Skyid

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 70,218 3 23,406 65,835 <,001"
Residual 73,850 208 3586
Total 144 168 211

a. DependentVariable: IBvid
b, Predictors: (Constant), STvid, Bkvid, Skvid

Coefficients®

Standardized
LInstandardized Coefficients Coeflicients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 212 272 T 438
Shkvid J07 078 080 1,341 81
Bkvid 335 07T 286 4 376 =001
STvid 448 072 422 6,235 =001

a. Dependent Variable: IBvid

e Mediacija:



Model: 4
T: IEvid
X: SEwid
M: BEvid

Sample
Size: 212

e e R R LR

CUTCOME VARIABLE:
BEwid

Model Summary

R R-ag MSE F dfl
3504 F 3369 , 3318 106, 6838 1,0000 210,0000
Model
coeff 3e t j+] LICT
constant 1,4735 2410 6,1138 , 0000 9954
SKwid ¢, 3858 , 0567 10,3288 , 0000 4740

QUICCME VARIAELE:
IEwvid

Model Summary

E R-3gq MSE F dfl
, 6254 , 3912 L4200 67,1453 2,0000
Model
coeff 3e t ]
constant P S924 , 2943 1,3335 y1B838
SKEwvid 3151 L0783 4,0215 L0001
BEvid , o058 L0776 68,5161 ,00an

B
,0000
ULCI
1,9486 [
, 6976
df2 P
209, 0000 ,0000
11CI ULCI
-, 1877 ,9725
, 1606 , 4695
, 3528 , 6588

*kkxkdkrrhrrsdrrss DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X QI ¥ #* % s sk ksdassdrsss

Direct effect of X on Y
Effect 3e t j+] LICT
L3151 L0783 4,0215 L0001 1606

Indirect effect{3) of X on ¥Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
BEwid 2963 0769 1679 L4643

ULCI
, 4695
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COUTCOME VARTARLE:

BEwid

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 1,4735 1,4677 , 3461 , 8037 2,1648
SEwid , 5858 , 5871 L0806 ,4245 L 7398

CUTCOME VARIAELE:

IEwid
Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant L3924 L4087 3248 -, 2078 1,0501
SEwid , 3151 L3082 , 09499 L1082 L4974
BEvid , 5058 L5094 L0402 , 3384 , 6848

e Moderuota mediacija:

Model: 7
¥: IEwvid
¥: SEwid
M: BEwid
W: S5Twvid
Sample
Size: 212

L A ]

QUICOME VARIABLE:
BEwvid

Model Summary

E B-3q MSE F drl drz2 E
. 6532 4266 2897 51,5401 33,0000 208,0000 ,00aa
Model
coeff 3e t T LICT TLCT
constant 1,915% L8420 2,9842 L0032 , 8502 3,181s
SKEwid , 1665 1609 1,0353 3018 -, 1506 (A836
S5Twid L0815 L2081 3917 , 6957 -, 3287 L4917

Int 1 , 0607 , 0474 1,2828 , 2010 -, 0326 , 1541



Product terms key:
Int 1 : SEwid X 3Twid

Teat(3) of highest order unconditional interaction(a):
RZ-chng F dfl dfz 4
X*W L0045 1,6457 1,0000 208&,0000 , 2010

LR s s L s s s L s s ]

QUICCOME VARIRELE:
IEwvid

Model Summary

E E-3g MSE F dfl difz E
, 6254 , 3912 L4200 67,1453 2,0000 209,0000 , 0000
Model
coeff 3e t j+] LLCT TLCI
constant , o924 , 2943 1,3335 1838 -, 1877 , 972
SKEwid , 3151 L0783 4,0215 L0001 , 16806 L4835
BEwvid , 00358 L0778 68,5161 L0000 , 3528 , 6588

Direct effect of X on Y
Effect 3e t j+] LICT ULCI
L3151 L0783 4,0215 L0001 1606 , 4695

Conditional indirect effects of X on ¥:

INDIRECT EFFECT:

SKEwvwid - BEwid - IEwid
STwid Effect BootSE BootLLCI BootULCI
33,1538 1811 L0581 L0793 , 3077
3, 9815 , 2080 L0588 1134 , 3340
4,6923 L2284 L0715 1181 , 3934

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
STwvid , 0307 L0435 -, 0267 ,1414

e Moderacija:
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Model: 1
¥: IEwvid
X: SEwid
W: S5Twvid

Sample
Size: 212

L ]

CUTCOME VARIABLE:
IEwvid

Model Summary

E B-3g MSE F dfl dfz2
, 8648 4417 , SBT0 54,8482 33,0000 208,0000
Model

coeff 3e t T LLCI
constant 0244 L7420 L0328 L9738 -1,4384
SKEwid 648 (1859 1,9612 L0512 -, 00159
STwid , 7512 2405 33,1239 L0020 2771
Int_ 1 -, 0452 0547 -, 8267 L4093 -,1531

, 0000

ULCI
1,4872
, 7311
1,2252
L0628

Product terms key:
Int 1 : SKEvid b4 3Ivid

Tesat({s) of highest order unconditional interaction{s):
R2-chng F dfl dfz 2]
W L0018 , BB35 1,0000 208&,0000 L4093
Focal predict: SEvid ()
Mod wvar: S5Tvid (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a S5P5S5S ayntax window and execute to produce plot.

DAT2 LIST FREE/

SEvid 5Tvid IEvid

BEGIN DATA.
3,7000 3,1538 3,2145
4,3000 3,1538 3,3477
4,9000 3,1538 3, 4808
3,7000 3,9615 3, 6860
4,3000 3,9615 3,7972
4,9000 3,9615 3, 9085
3,7000 4,6923 4,1126
4,3000 14,6923 4,2040
4,9000 4,6923 4,2954

END DATA.

GRAPH/SCATTERELOT=
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END DATA.
GRLPH/SCATTERFLOT=
SEvid WITH

wkkxdkkxxxss ROOTSTEAF EESULTS FOR

QUTCOME VARIABLE:

IEwid

BY

STwvid

REGEESSTON MODEL FPARRMETERS ##%*%#*kxid¥

IEvid
Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 0244 (1182 , 6643 -1,00824 1,745&
SKEwid , 36486 3428 1735 -, 0469 , 6569
STwvid , 75912 , T2B8 2183 P 2454 1,1261
Int 1 -, 0452 -, 0400 L0502 - 1371 , 0625
Moderacijos grafikas:
435
400
=
=
W o
50
325
- 40 -20 oo 20 40 A0 i
SKvid

STvid
Sy, 7O
S 11
"-.,‘ .B‘I

-0 R? Linear = 1,000
1= R Linear = 1,000
B R Linear =1
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