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Santrauka 

Technologinė plėtra sparčiai keičia šiuolaikinių organizacijų darbo aplinką, veiklos pobūdį ir 

struktūrą. Skaitmenizacija, automatizacija ir dirbtinio intelekto diegimas didina darbo našumą bei 

efektyvumą, tačiau kartu sukelia naujų iššūkių darbuotojų gerovei ir pasitenkinimui darbu. 

Darbuotojų pasitenkinimas darbu laikomas vienu svarbiausių veiksnių, lemiančių jų motyvaciją, 

darbo kokybę ir organizacijos veiklos rezultatus. Atsižvelgiant į tai, šiame magistro darbe 

nagrinėjamas technologinės plėtros ir darbuotojų pasitenkinimo darbu ryšys. 

Darbo objektas: darbuotojų pasitenkinimu darbu ir technologinės plėtros ryšys. Darbo tikslas – 

nustatyti pasitenkinimu darbu ir technologinės plėtros ryšį UAB „ORLEN Service Lietuva“ įmonėje. 

Tikslui pasiekti iškelti darbo uždaviniai: 1) atskleisti technologinės plėtros sampratą ir pagrįsti jos 

svarbą organizacijai; 2) išsiaiškinti technologinę plėtrą lemiančius veiksnius gamybos sektoriuje; 3) 

atskleisti pasitenkinimo darbu sampratą ir ją lemiančius veiksnius; 4) identifikuoti technologinės 

plėtros ir pasitenkinimu darbu sąsajas UAB „ORLEN Service Lietuva“ įmonėje. Tyrimo metodai: 

taikyta mokslinės literatūros analizė ir kiekybinis empirinis tyrimas (apklausa raštu). Pasitenkinimas 

darbu matuotas P. E. Spector (1985) klausimynu (angl. Job Satisfaction Survey, JSS), o technologinės 

plėtros veiksniai vertinti darbo autoriaus sudarytu klausimynu. Duomenų analizei naudotas SPSS 

31.0 paketas, apskaičiuoti vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, dažniai, atlikta koreliacinė analizė. 

Atliktas empirinis tyrimas UAB „ORLEN Service Lietuva“ atskleidė, kad egzistuoja reikšminga 

teigiama technologinės plėtros ir darbuotojų pasitenkinimo darbu sąsaja. Analizė parodė, jog 

darbuotojų palankesnis požiūris į diegiamas technologijas susijęs su aukštesniu pasitenkinimo 

įvairiais darbo aspektais lygiu – nuo materialinio atlygio ir karjeros perspektyvų iki tarpusavio 

komunikacijos bei darbo pobūdžio vertinimo. Visos penkios tirtos technologinės plėtros dimensijos 

statistiškai reikšmingai teigiamai koreliuoja su pasitenkinimo darbu rodikliais (p < 0,001). Nustatyti 

vidutiniai ir stiprūs ryšiai (Spearmano koreliacijos koeficientai ~0,62–0,74). Pažymėtina, kad net ir 

technostresas šiame tyrime koreliuoja su pasitenkinimu darbu teigiamai. Darbuotojai technologinius 

pokyčius laiko integralia darbo aplinkos dalimi, o su tuo susijęs stresas nėra siejamas su bendru 

nepasitenkinimu darbu. 

Pagrindinės išvados: apibendrinant, tyrimas patvirtina, kad technologinė plėtra nagrinėjamoje 

įmonėje reikšmingai prisideda prie didesnio darbuotojų pasitenkinimo darbu. Vadinasi, tikslingos 

investicijos į naujas technologijas ir skaitmenizaciją, suderinus jas su darbuotojų poreikiais, gali tapti 

svarbiu darbuotojų gerovės užtikrinimo veiksniu. 
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Summary 

Technological development is rapidly transforming the working environment, nature of activities, 

and organizational structures in modern companies. Digitalization, automation, and the 

implementation of artificial intelligence increase work productivity and efficiency, while 

simultaneously introducing new challenges for employee well-being and job satisfaction. Job 

satisfaction is considered one of the key factors influencing employee motivation, work quality, and 

overall organizational performance. In light of this, the present master’s thesis examines the 

relationship between technological development and employee job satisfaction. 

The object of the research is the relationship between technological development and employee job 

satisfaction. The aim of the thesis is to determine the link between technological advancement and 

job satisfaction in the company UAB “ORLEN Service Lietuva.” To achieve this aim, the following 

objectives were set: 1) to reveal the concept of technological development and justify its importance 

to the organization; 2) to identify the factors influencing technological advancement in the 

manufacturing sector; 3) to present the concept of job satisfaction and its determining factors; and 4) 

to identify the relationship between technological development and job satisfaction in UAB “ORLEN 

Service Lietuva.” 

The research methods applied include scientific literature analysis and a quantitative empirical study 

(written survey). Job satisfaction was measured using P. E. Spector’s (1985) Job Satisfaction Survey 

(JSS), while the factors of technological development were assessed using a questionnaire designed 

by the thesis author. Data analysis was performed using SPSS 31.0 software; means, standard 

deviations, and frequencies were calculated, and correlation analysis was conducted. 

The empirical research conducted in UAB “ORLEN Service Lietuva” revealed a significant positive 

relationship between technological development and employee job satisfaction. The analysis showed 

that a more favorable employee attitude toward technological implementation is associated with 

higher levels of satisfaction across various aspects of work – from remuneration and career 

opportunities to interpersonal communication and work content. All five examined dimensions of 

technological development demonstrated statistically significant positive correlations with job 

satisfaction indicators (p < 0.001), with moderate to strong Spearman correlation coefficients (~0.62–

0.74). Notably, even technostress correlated positively with job satisfaction in this study, suggesting 

that employees perceive technological change as an integral part of their work environment and do 

not associate related stress with general dissatisfaction at work. 
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In conclusion, the research confirms that technological development in the analyzed company 

significantly contributes to higher employee job satisfaction. Therefore, strategic investments in new 

technologies and digitalization, when aligned with employee needs, may serve as a key factor in 

enhancing employee well-being.  
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Įvadas 

Temos aktualumas. Technologijos, inovacijos ir žinios – tai trys susiję reiškiniai ir sąvokos, kurios 

buvo pasaulinės ekonomikos raidos ir tarptautinio verslo augimo pagrindas per pastaruosius 

penkiasdešimt metų (Andersson, Dasí, Mudambi ir Pedersen, 2016). Pagrindinis šiandienos iššūkis 

įmonės augimui priklauso nuo skaitmeninių technologijų integravimo ir jų panaudojimo naujausiose 

verslo modeliuose. Verslas vis dažniau įsitraukia į skaitmeninę transformaciją ir skaitmenizuoja savo 

procesus. Įmonės gali pritaikyti skaitmenines technologijas tiek esamiems, tiek naujiems vidaus ir 

išorės procesams, tobulinti bei modernizuoti verslo modelius.  Skaitmenizacijos ir modernizacijos 

sėkmei užtikrinti reikalingas platus žinių spektras, apimančios skirtingas įmonės veiklos sritis 

(Bouncken, Kraus ir Roig‑Tierno, 2019). Technologinė plėtra svarbi visoms organizacijoms, nes 

inovatyvios technologijos turi poveikį įmonės veiklos efektyvumui ir konkurencinio  pranašumo 

įgijimui. Taikant technologines inovacijas, keičiasi ne tik organizaciniai veiklos procesai ir metodai, 

bet ir darbuotojų darbo vietos aplinka bei jiems reikalingų kompetencijų reikalavimai. Parcheva 

(2024) akcentuoja, kad skaitmeniniai technologiniai sprendimai kelia iššūkių darbo organizavimui. 

Iššūkiai apima individualių darbo vietų funkcijų apibrėžimą, darbo procesų projektavimą, 

informacijos saugumo užtikrinimą, specialistų žinių, įgūdžių ir kompetencijų ugdymą. Grzybowska 

ir Lupicka (2017) pabrėžia, kad technologinė plėtra, specialių įgūdžių paklausa skatins darbo vietų 

kūrimo pokyčius. Paslaugų ir gamybos verslo aplinkoje reikės kompetentingų vadovų ir vadybininkų,  

specialistų, gebančių dirbti su pažangiomis medžiagomis, įranga ir informacinėmis technologijomis. 

Trys pagrindinės kompetencijos: skaitmeninės, vadybinės ir socialinės tampa neatsiejamos. Išryškėja, 

kad šių kompetencijų derinys paaiškina individualių asmenų polinkį būti inovatyviu savo darbo 

aplinkoje (Grzybowska ir Lupicka, 2017). Yanita ir Yusnia‘as ir kt. (2023) nustatė, kad technologijų 

taikymas darbo vietoje teigiamai veikia pasitenkinimą darbu. Ratna (2016) teigia, kad pasitenkinimas 

darbu yra darbuotojo požiūrio į savo darbą palankumas arba nepalankumas. Darbo aplinkos pobūdis 

yra svarbi gyvenimo dalis, nes darbo pasitenkinimas veikia ir bendrą pasitenkinimą gyvenimu 

Pasitenkinimas darbu darbuotojo nuostatų rezultatas. Terek‘as, Mitic‘as ir kt. (2018) pasitenkinimą 

darbu pateikia, kaip žmonių požiūrį, kuris gali būti teigiamas arba neigiamas, priklausomai nuo to, 

kokius jausmus darbuotojas jaučia savo darbui. Technologinių naujovių diegimas ir naudojimas yra 

neišvengiamas, siekiant konkurencinio pranašumo, tačiau darbuotojų pasitenkinimas darbu yra labai 

svarbus veiksnys, prisidedantis prie organizacijos sėkmės.  

Temos ištirtumas. Mokslininkai pasitenkinimą darbu ir technologinės plėtros sąsajas tiria išskirdami 

skirtingas technologines sritis: pasitenkinimas darbu automatizacijoje (Bhargava, Bester ir Bolton, 

2020; Gorny ir Woodard, 2020; Nazareno ir Schiff, 2021; Zheng, Rohenkohl ir Clarke, 2024), 

pasitenkinimas darbu taikant skaitmenizaciją (Bolli ir Pusterla, 2022; Ratna, 2016; Valiūnas ir 

Drejeris, 2019), pasitenkinimas darbu pramonės srityje (Jermsittiparsert, 2020; Kwiotkowska ir 

Gębczyńska, 2022; Magdalena, 2023; Plessis, 2021; Winkelhaus, Grosse ir Glock, 2022). 

Pastebima, kad mokslinėje literatūroje technologinės plėtros poveikis pasitenkinimui darbu 

nagrinėjamas fragmentiškai. Mokslininkai (Bolli ir Pusterla, 2022; Magdalena, 2023; Winkelhaus ir 

kt., 2022) analizuoja atskiras technologijų diegimo sritis – automatizaciją, skaitmenizaciją, pramonės 

transformaciją, tačiau stokojama holistinio požiūrio siekiant nustatyti pasitenkinimo darbu ir 

technologinės plėtros  ryšį.   
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Tyrimo problema. Sparti technologinė plėtra keičia darbo aplinką, organizacijų struktūras ir 

darbuotojų veiklos pobūdį. Skaitmenizacija, automatizacija ir dirbtinio intelekto diegimas didina 

darbo našumą bei efektyvumą, tačiau kartu kelia naujų iššūkių darbuotojų gerovei ir pasitenkinimui 

darbu. Pasitenkinimas darbu – svarbus aspektas, turintis didelę įtaką darbuotojų bendram 

pasitenkinimui gyvenimu, profesiniam tobulėjimui, kokybiškam darbinės veiklos atlikimui ir visos 

organizacijos veiklai. Šio tyrimo problema formuluojama klausimu: koks yra ryšys tarp technologinės 

plėtros ir darbuotojų pasitenkinimo darbu? 

Darbo objektas: pasitenkinimu darbu ir technologinės plėtros ryšys.  

Darbo tikslas – nustatyti pasitenkinimu darbu ir technologinės plėtros ryšį UAB „ORLEN Service 

Lietuva“ įmonėje. 

Darbo uždaviniai: 

1. atskleisti technologinės plėtros sampratą ir pagrįsti jos svarbą organizacijai; 

2. išsiaiškinti technologinę plėtrą lemiančius veiksnius gamybos sektoriuje; 

3. atskleisti pasitenkinimo darbu sampratą ir ją lemiančius veiksnius;  

4. identifikuoti technologinės plėtros ir pasitenkinimu darbu sąsajas UAB „ORLEN Service 

Lietuva“ įmonėje.  

Duomenų rinkimo metodai. Mokslinės literatūros analizė, empirinėje darbo dalyje atliktas 

kiekybinis tyrimas: apklausa raštu, taikant standartizuotą tyrimo instrumentą – klausimyną. 

Pasitenkinimas darbu tiriamas taikant P. E. Spector`o pasitenkinimo darbu (angl. The Job Satisfaction 

Survey, JSS) klausimyną. Technologinės plėtros vertinimas tiriamas taikant darbo autoriaus sukurtą 

klausimyną.  

Duomenų analizės metodai. Statistinių duomenų rezultatai aprašomi statistikos metodais (vidurkis, 

standartinis nuokrypis, rezultatų dažnis), naudojama programa SPSS Statistics (angl. Statistical 

Package for the Social Sciences) 31 versija. Duomenys grafiškai vizualizuojami Microsoft Exel ir 

Microsoft Graph programomis.  

Darbo teorinis reikšmingumas. Remiantis moksline literatūra, atskleista technologinės plėtros 

svarba šiuolaikinėse organizacijose bei jos poveikis darbuotojų darbo pobūdžiui ir pasitenkinimui 

darbu. Teorinėje dalyje apibrėžtos technologinės plėtros sampratos, jos formos bei poveikio 

darbuotojams aspektai, taip pat išnagrinėti pasitenkinimo darbu aspektai, jį lemiantys veiksniai ir 

vertinimo dimensijos. 

Darbo praktinis reikšmingumas. Tyrimui atlikti pritaikytas P. E. Spector (1985) „Job Satisfaction 

Survey (JSS)” klausimynas ir papildomai sudarytas klausimynas, atspindintis technologinės plėtros 

poveikį darbuotojų pasitenkinimui darbu. Tyrimo pagrindu siekta atskleisti, kaip technologinių 

pokyčių diegimas UAB „ORLEN Service Lietuva“ veikia skirtingus pasitenkinimo darbu aspektus ir 

kokie veiksniai lemia teigiamą ar neigiamą darbuotojų požiūrį į vykstančius pokyčius. Tyrimo 

rezultatai parodė, kad reikšmingai susijęs su technologinės plėtros dimensijomis. 

Autoriaus konferencijoje skaitytų pranešimų sąrašas: 
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Levickis, Karolis. Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu ryšys. Studentų mokslinė 

konferencija „Technologijų ir verslo aktualijos – 2025“. Panevėžys: Kauno technologijos 

universitetas, 2025 m. lapkričio 21 d. (žr. 1 priedą).  

Autoriaus parengtų straipsnių sąrašas: 

Levickis, Karolis; Bubnys, Remigijus. Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu ryšys // 

Technologijų ir verslo aktualijos – 2025: studentų mokslinių darbų konferencijos pranešimų 

medžiaga, Lietuva, Panevėžys, 2025 m. lapkričio 21 d.  Kauno technologijos universiteto Panevėžio 

technologijų ir verslo fakultetas. Kaunas: Kauno technologijos universitetas.  
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1. Technologinės plėtros teoriniai aspektai  

Šiame skyriuje nagrinėjamas technologinės plėtros konceptas. Aptariamos įvairių autorių pateiktos 

technologinės plėtros sąvokos ir interpretacijos. Išskiriami pagrindiniai šio reiškinio komponentai, jų 

ypatumai ir savybės. Apžvelgiami veiksniai, turintys įtakos technologinės plėtros procesams 

organizacijose, padedantys suprasti technologijų diegimo ir priėmimo mechanizmus. 

1.1. Technologinės plėtros samprata ir jos svarba  

Technologinė plėtra moksliniuose šaltiniuose dažnai apibrėžiama, kaip inovatyvių sprendimų 

diegimas arba požiūris, kuris apima organizacinį mokymąsi, skaitmeninės brandos augimą ir 

socialinių procesų transformaciją. Ji siejama ne tik su fiziniu technologijų diegimu, bet ir su 

nematomais pokyčiais: darbo kultūros reorganizavimu, vertybių pasikeitimu ir kompetencijų kaita 

(Verhoef ir kt., 2021). Sanchez‘as ir kt. (2018) pabrėžia, jog technologinė plėtra yra esminė įmonės 

augimo dalis. Inovacijos laikomos endogeniniu ilgalaikio augimo veiksniu. Šiems autoriams pritaria 

Sebastian‘as ir kt. (2017) teigdami, jog organizacijos, siekiančios išlikti konkurencingos pasaulinėje 

rinkoje, turi būti ne tik technologiškai inovatyvios, bet ir kultūriškai prisitaikiusios. Gebėti greitai 

reaguoti į kintančius rinkos, darbuotojų bei klientų poreikius. Technologinė plėtra tampa ilgalaikės 

strategijos dalimi. Tyrinėdami technologijų priėmimo modelius, mokslininkai technologinę plėtrą 

apibrėžia kaip organizacijų gebėjimą efektyviai įsisavinti skaitmenines technologijas, 

automatizavimo sprendimus, dirbtinį intelektą, išmaniąsias platformas ir nuotolinio darbo įrankius. 

Šiuo požiūriu technologinė pažanga nebėra tik techninių ar materialiųjų išteklių atnaujinimu, ji apima 

organizacijos lankstumą ir gebėjimą greitai prisitaikyti prie nepastovios išorinės ar vidinės aplinkos 

sąlygų (Rosli ir kt., 2022; Venkatesh ir kt., 2016). Ahmadi (2018) technologinę plėtrą 

konceptualizuoja, kaip procesą apimanti išradimų, inovacijų ir technologijų ar procesų sklaidą. 

Technologijos per laiką pažengė į priekį ir pakeitė mūsų pirkimo įpročius, gyvenimo būdą, 

bendravimą, keliavimo ir mokymosi būdus. Daugybė pokyčių įvyko dėl nuolatinių technologinių 

inovacijų. Keičiantis žmonių poreikiams ir gyvenimo stiliui, didėja ir poreikis tobulinti naudojamas 

technologijas. Beveik viskas, ką naudojame, buvo patobulinta pagal aukštesnius standartus. 

Technologinė pažanga padėjo verslui ir organizacijoms efektyviau naudoti laiko išteklius bei mažinti 

gamybos kaštus, o tai tapo konkurencinio pranašumo šaltiniu.  

Technologinė plėtros svarba pasireiškia keliose vietose, ne vien kaip papildomas veiksnys, o kaip 

pagrindinė sąlyga šalies ar organizacijos konkurencingumui išlaikyti. Pasak Hamdouna ir 

Khmelyarchuk (2025), technologinės inovacijos veikia kaip pagrindinis tvaraus konkurencingumo 

variklis, nes jos didina produktyvumą, efektyvumą ir gebėjimą prisitaikyti įvairiuose sektoriuose. 

Autoriai pabrėžia, kad be technologinės pažangos šiuolaikinėje ekonomikoje ilgalaikis 

konkurencingumas neįmanomas, o technologinės investicijos nacionaliniu mastu stiprina šalies 

padėtį pasaulinėje rinkoje, ypač per žinių, kūrybiškumo ir inovacijų ekosistemas.  

Empiriniai tyrimai patvirtina, kad technologinė plėtra yra vienas iš pagrindinių nacionalinio 

konkurencingumo veiksnių. Jordanijos atvejis rodo, jog nuoseklus technologijų diegimas mažina 

atotrūkį nuo išsivysčiusių šalių, o gamybos procesų modernizavimas ilgainiui didina produktyvumą 

bei ekonominę grąžą. Šalies pažanga šioje srityje vis labiau priklauso nuo kapitalo investicijų masto, 

pabrėžiančio investicinės aplinkos svarbą technologiniam vystymuisi (Al-Refai, Abdelhadi ir Al-

Qaraein, 2016). Analogiškai, Kinijoje nustatyta, kad aukštųjų technologijų pramonės stiprinimas ir 

infrastruktūros skaitmenizavimas reikšmingai prisideda prie pramonės sektoriaus kokybinės 
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pažangos bei ilgalaikio konkurencingumo didinimo, ypač kai įgyvendinama nuosekli technologinės 

plėtros politika (Yan ir Wang, 2024). 

Nepaisant technologinės plėtros teikiamos naudos, Furman‘as ir Seamans‘as (2019) pabrėžia, jog 

technologijos gali tęsti arba netgi dar labiau paaštrinti tendencijas, susijusias su mažėjančiu žmonių 

dalyvavimu darbo rinkoje ir didėjančia nelygybe. Autorių teigimu, dirbtinis intelektas turi potencialą 

iš esmės pakeisti ekonomiką. Ankstyvieji tyrimų rezultatai rodo, kad dirbtinis intelektas ir robotika 

skatina produktyvumo augimą, tačiau jų poveikis darbo rinkai yra dviprasmiškas. Spartūs 

technologiniai pasiekimai: dirbtinis intelektas, robotika, jutikliai bei visų šių technologijų sujungimas 

ir skaitmenizacija, dar vadinama „Pramone 4.0“, jau pradeda pasireikšti įvairiose srityse. Autoriams 

pritaria Muchdie ir Nurrasyidin‘as (2019) teigdami, kad technologinė pažanga tiek tiesiogiai, tiek 

netiesiogiai daro neigiamą poveikį žmogaus raidai. Nepaisant technologinio progreso, poveikis 

žmogaus raidai gali būti neigiamas, jei neatsižvelgiama į socialinius ir ekonominius veiksnius, tokius 

kaip skurdas ir nelygybė. 

Park‘as ir Magee (2017) teigia, kad, technologinės pažangos svarba, jų supratimas užtikrina tvarų 

ekonominį ir socialinį augimą. Tvarūs ir aplinkai draugiški sprendimai, gali būti taikomi pasitelkiant 

technologines naujoves. Wu, Rasul‘as ir kt. (2021) papildo, kad technologinė plėtra, inovacijos ir 

ekonominė pažanga gali sumažinti anglies dvideginio emisijas ir prisidėti prie aplinkos apsaugos 

besivystančiose ekonomikose. Lee (2024) atlikęs išsamų tyrimą technologinės plėtros ir įmonių 

pelningumo sąryšio, nustatė, jog inovacijos beveik visuose tirtuose pogrupiuose pasitvirtino. 

Technologijų efektyvumas skirstomas į kapitalo apyvartos ir pardavimų grąžos rodiklius, siekiant 

nustatyti tikslų jų indėlį sugeneruotam pelnui. Nepriklausomai nuo įmonės dydžio ar veiklos 

laikotarpio, rezultatai patvirtina teigiamą technologinės plėtros poveikį pelningumui. 

Mokslinėje literatūroje išskiriamos kelios pagrindinės technologinės plėtros charakteristikos: 

• Technologinė plėtra pasižymi nuolatiniu atsinaujinimu – naujos technologijos atsiranda 

kaip atsakas į kintančius rinkos poreikius bei konkurencinį spaudimą (Vărzaru ir Bocean, 

2024);  

• Kompleksinis pobūdis – apima ne tik techninius sprendimus, bet ir vadybos, organizacinių 

procesų bei žmogiškųjų išteklių pokyčius (Zhang, Wang, Li ir Chen, 2023); 

• Technologinė plėtra yra daugiadisciplinė, glaudžiai siejasi su informacinėmis 

technologijomis, inžinerija, psichologija bei socialiniais mokslais, todėl daro įtaką tiek darbo 

procesų efektyvumui, tiek darbuotojų patirčiai (Ahmed, 2024); 

• Technologinei plėtrai būdingas adaptacinis aspektas, leidžiantis greitai reaguoti į rinkos 

svyravimus ir krizes (Abuseta ir kt., 2025; Awad ir Martín-Rojas, 2024). 

• Pasižymi socialiniu poveikiu, nes yra formuojami naujo tipo darbo santykiai, keičia 

darbuotojų kompetencijų paklausa bei daro įtaką jų pasitenkinimui darbu  (Beer ir Mulder, 

2020; Gębczyńska, 2023; Kurt, 2019). 

Išskirtos technologinės plėtros charakteristikos leidžia geriau suprasti jos kompleksinį poveikį 

organizacijoms ir jų darbuotojams. Technologinės plėtros samprata apima ne tik techninių naujovių 

diegimą, bet ir platesnį procesą, susijusį su organizaciniu mokymusi, kultūros bei vertybių kaita. Tai 

nuolatinio atsinaujinimo ir prisitaikymo reiškinys, jungiantis technologijas, žmones ir valdymo 

procesus. Technologinė plėtra reiškia gebėjimą efektyviai įsisavinti naujus sprendimus, didinti 
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skaitmeninę brandą ir reaguoti į aplinkos pokyčius. Ji tampa pagrindine modernios organizacijos 

augimo, inovacijų ir konkurencinio pranašumo sąlyga. 

1.2. Technologinę plėtrą lemiantys veiksniai ir iššūkiai  

Stornelli ir kt. (2021) išskiria keturias pagrindines veiksnių kategorijas, skatinančias technologinių 

sprendimų diegimą pramonėje: technologijų pasirinkimo strategiją, valdžios vykdomą politiką ir 

programas, įmonės vidinius gebėjimus bei organizacinę struktūrą. 

Politiniai ir teisiniai veiksniai. Technologinės plėtros politika atlieka itin svarbų vaidmenį skatinant 

aukštos kokybės gamybos sektoriaus plėtrą, suteikdama kryptingą paramą inovacijoms ir 

technologiniam atsinaujinimui. Aukštųjų technologijų pramonės plėtra yra reikšminga varomoji jėga, 

prisidedanti prie kokybinio gamybos sektoriaus augimo, todėl politikos formuotojai turėtų stiprinti 

šią sritį. Skaitmeninės infrastruktūros stiprinimas atlieka reikšmingą poveikį aukštos kokybės 

gamybos plėtrai. Siekiant išnaudoti šį potencialą, būtina stiprinti aukštųjų technologijų sektoriaus 

plėtrą ir didinti investicijas į skaitmeninės infrastruktūros tobulinimą bei jos integraciją į gamybos 

procesus. Formuojant technologinės plėtros politiką būtina atsižvelgti į skirtingų pramonės šakų 

ypatumus ir poreikius. Todėl politikos kryptys ir intensyvumas turėtų būti lanksčiai koreguojami 

pagal specifinių sektorių raidos tendencijas (Yan ir Wang 2024).  

Ekonominiai veiksniai. Evseeva, Starikovas ir Tkachenko (2022) išskiria tris pagrindinius 

technologinės plėtros strategijų veiksnius organizacijose: institucinius, sektorinius ir išteklių. 

Instituciniais veiksniai turi ryškiausią poveikį technologinei plėtrai. Jeigu sektoriui būdingas 

technologinis nepastovumas, jis mažina įmonių gebėjimą reaguoti į institucinį aplinkos spaudimą. 

Svarbiausias išteklių veiksnio komponentas yra investicinių lėšų prieinamumas, kuris padeda spręsti 

kvalifikuotų darbuotojų pritraukimo, intelektinės nuosavybės apsaugos ir gamybos technologijų 

plėtros spartinimo problemas. Kuriant technologinės plėtros strategijas, įmonės susiduria ne tik su 

ribotomis išteklių galimybėmis, bet taip pat turi atsižvelgti į pramonės rinkos ir institucinės aplinkos 

sąlygas. COVID-19 sukėlė precedento neturintį išorinį poveikį smulkiajam verslui diegti arba 

intensyvinti socialinių tinklų naudojimą. Dauguma įmonių nebuvo pasiruošusios, tokiems greitiems 

pokyčiams. Nagrinėjami išorinės aplinkos, organizacijos atvirumo pokyčiams ir mokymosi kultūros 

vaidmenys, lemiantys smulkiųjų mažmeninės prekybos įmonių sprendimus dėl socialinių tinklų 

naudojimo. Analizuojami struktūrinių lygčių modeliavimo rezultatai parodė, kad išorinė aplinka 

teigiamai veikė smulkiųjų verslų savininkų, vadovų suvokiamą naudingumą, kliūtis ir ketinimą 

naudoti socialinius tinklus. Atvirumas pokyčiams ir mokymosi kultūros aspektai, teigiamai formavo 

suvokiamą naudingumą ir mažino suvokiamas kliūtis, tiesiogiai bei netiesiogiai darydami įtaką 

socialinių tinklų naudojimo ketinimui (Wi-Suk Kwon ir kt., 2021). Zou ir kt. (2025) papildo, kad 

„Pramonės 4.0“ technologijų diegimas įvairiuose sektoriuose yra itin svarbus siekiant padidinti 

veiklos efektyvumą ir konkurencingumą. Remiantis technologijų priėmimo modeliu (toliau – TAM) 

ir jo plėtiniais, tyrimo rezultatai patvirtino, kad suvokiamas naudingumas (toliau – PU), suvokiamas 

paprastumas naudoti (toliau – PEOU) ir socialinė įtaka (toliau – SI) reikšmingai ir teigiamai veikia 

elgsenos ketinimą (toliau – BI) diegti „Pramonės 4.0“ technologijas. Tarp šių veiksnių stipriausia 

koreliacija nustatyta tarp PU ir BI (r = 0.528), po to seka SI (r = 0.487) ir PEOU (r = 0.469). 
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Socialiniai ir kultūriniai veiksniai. Kallmuenzer‘as ir kt. (2024) atliktas mažų ir vidutinių įmonių 

kokybinis tyrimas, apklausiant įmonių vadovus, atskleidžia, kad technologinė nauda susijusi su vidine 

organizacijos aplinka. Remiantis apklausų duomenimis, skaitmenizacijos procesai vyksta sklandžiau, 

kai organizacija taiko naujausias technologijas, o darbuotojai turi pakankamai skaitmeninių 

kompetencijų. Abidin‘as ir kt. (2025) atlikę smulkiojo verslo ir technologinės pažangos tyrimą, 

konstatuoja, kad inovacijos priklauso nuo konkrečios nagrinėjamos technologijos. Tyrimas parodė, 

kad žmogiškasis veiksnys turi itin svarbią įtaką priimamiems sprendimams mažoms įmonėms 

lyginant su didesnėmis. Autoriai pabrėžia žinių svarbą, socialinį išorinės aplinkos spaudimą, 

suvokiamą technologijų naudą, o geriau informuoti smulkieji verslininkai linkę labiau diegti 

technologines naujoves. Blanka ir kt. (2022) žmogiškųjų išteklių aspektą išskiria kaip vieną 

pagrindinių veiksnių įmonėse, siekiant technologinės inovacijos. Darbuotojų kompetencijos veikia 

kaip paskata pereiti į kitą techninės transformacijos lygį. Todėl darbuotojų kompetencijos yra itin 

svarbios organizacijos siekiamam techniniam procesui įgalinti. Norint sėkmingai diegti naujas 

technologijas, ne mažiau svarbu investuoti į žmonių žinių ir įgūdžių plėtrą, o ne vien į pačias 

technologijas. Faiz‘as ir kt. (2024) papildo teigdami, jog socialiniai ir kultūriniai veiksniai tiesiogiai 

veikia naujų technologijų diegimą. Identifikuojami ir tam tikri trikdžiai. Organizacinė kultūra, kuriai 

būdingas rizikos vengimas bei nepakankamas informacinių sistemų palaikymas gali priešintis ar net 

gi stabdyti technologinę plėtrą.  Akcentuojamas vadovavimo stiliaus / lyderystės poveikis sėkmingai 

technologinei plėtrai. Kaip pažymi Khan, Rehmat, Butt, Farooqi ir Asghar (2020), transformacinė 

lyderystė yra būtina šiuolaikinėje organizacinėje aplinkoje, kadangi ji apima aiškios vizijos 

formavimą, darbuotojų įgalinimą bei aktyvų pokyčių palaikymą, kurie yra esminiai veiksniai siekiant 

veiklos efektyvumo ir organizacinės pažangos. Kryžminė atvejų analizė gamybos įmonėse parodė, 

jog tai yra kritinis veiksnys, skatinantis darbuotojus priimti ir naudoti naujas technologijas. Taip pat 

nustatyta, jog tiek vadovų, tiek darbuotojų emocinis intelektas yra svarbus individualaus lygmens 

veiksnys, didinantis darbuotojų pritarimą ir įsitraukimą diegiant pažangias technologijas. Šie 

socialiniai aspektai pabrėžia vadovavimo stiliaus ir žmogiškųjų emocinių veiksnių reikšmę 

technologinių inovacijų sėkmei pramonėje (van Dun ir Kumar, 2023).  Atsižvelgiant į šiuos aspektus, 

galima teigti, kad tik pasitelkiant holistinį (sisteminį) požiūrį yra sukuriamos palankios ir būtinos 

sąlygos technologinei plėtrai. Pažangių technologijų diegimas turi būti siejamas su darbuotojų 

kompetencijų ugdymu bei organizacinės kultūros kaita. Išpildžius šias sąlygas galima tikėtis teigiamo 

poveikio įmonės veiklos rezultatams siekiant produktyvumo ir konkurencinio pranašumo 

(Kallmuenzer ir kt., 2024).  

Psichologiniai aspektai. Technologijų priėmimas ir plėtra, priklauso ne tik nuo technologijų 

prieinamumo  ar ekonominės naudos, bet ir nuo žmonių psichologijos. Siekiant naujos technologijos 

sėkmės ji turi būti ne tik techniškai pažangi, bet ir pateikta potencialiems užsakovams taip, kad 

organizacijos vadovai ir galutiniai naudotojai ją palankiai priimtų. Svarbu suvokti psichologinių 

veiksnių svarbą, kurie lemią technologijų priėmimą. Psichologiniai veiksniai akivaizdžiai daro įtaką 

technologiniams sprendimams ir priėmimo elgsenai (Roberts, Flin, Millar ir Corradi, 2021). 

Psichologiniai veiksniai, darantys įtaką technologijų diegimo procesui naftos ir dujų pramonėje 

suskirstyti į šešias kategorijas: asmenybės, požiūrio, motyvacijos, socialinius, kognityvinius ir 

organizacinius veiksnius. Šie psichologiniai veiksniai gali būti taikomi siekiant pagerinti technologijų 

priėmimą ne tik naftos ir dujų sektoriuje, bet ir kitose pramonės šakose, susiduriančiose su 

pasipriešinimu naujovėms. Priimti sprendimą diegti technologiją arba jos atsisakyti lemia žmonių 



18 

inovatyvumas, jų požiūris į technologijas, pasitikėjimas technologija ir jos dalyviais, asmeninės 

paskatos bei socialinis tinklas. Organizacijų vadovai gali atlikti dvejopą vaidmenį technologijų 

diegimo procese – jie gali tiek skatinti ir palengvinti inovacijų įgyvendinimą, tiek stabdyti ar riboti 

technologinių sprendimų integraciją organizacijoje. (Roberts, Flin, Millar ir Corradi, 2021) 

Hamid (2022) išskyrė darbuotojų technologinį pasirengimą, kaip kritinį veiksnį, lemiantį sėkmingą 

adaptaciją technologinės plėtros procese. Technologinis pasirengimas apibrėžiamas,  kaip darbuotojų 

polinkis naudoti naujas technologijas siekiant asmeninių ir darbo tikslų. Polinkis naudoti 

skaitmenines technologijas gali skirtis priklausomai nuo darbuotojų suvokiamos darbo prasmės ir jų 

turimų asmenybės bruožų. Rezultatai parodė, kad darbuotojai, pasižymintys aukštu pasiryžimu 

priimti technologijas, demonstruoja geresnius prisitaikymo prie technologinių pokyčių rezultatus. 

Pabrėžiama, kad adaptacinis procesas yra veiksmingesnis,  kai darbuotojai savo darbą apibūdina, kaip 

prasmingą. Organizacijos gali skatinti savo darbuotojus ir formuoti lankstesnę darbo struktūrą, 

siekdamos paskatinti efektyvesnį technologijų naudojimą (Hamid, 2022). Cieslak‘as ir Valor‘as 

(2024) akcentuoja darbuotojų galimą pasipriešinimą technologinei transformacijai. Svarbiausias 

veiksnys – suvokiamas darbo vietos nesaugumas. Darbuotojai nerimauja, kad naujos technologijos 

gali sumažinti jų darbo vertę ar netgi lemti darbo netekimą, ypač jei jie jaučia stokojantys reikiamų 

skaitmeninių įgūdžių. Todėl norint sėkmingai įgyvendinti technologinius pokyčius, būtina atsižvelgti 

į šias darbuotojų baimes – užtikrinti mokymus, komunikaciją ir dalyvavimą, kad būtų didinamas 

pokyčių priėmimas. Psichologiniai veiksniai tokie, kaip pasitikėjimas organizacija ir asmeninis 

atsparumas, yra esminiai skatinantys inovatyvų elgesį, naudoti ir taikyti technologijas. Organizacijos, 

kurios aktyviai palaiko savo darbuotojus ir skatina jų psichologinį kapitalą, gali tikėtis didesnio 

inovacijų veiksmingumo technologinės plėtros kontekste. Tyrimo rezultatai atskleidžia gilesnį 

supratimą apie tai, kaip psichologiniai veiksniai ir organizacijos palaikymas sąveikauja skatinant bei 

diegiant inovacijas mokslo ir technologijų srityse. Psichologinių veiksnių ir organizacinio palaikymo 

poveikis proaktyviam elgesiui ir inovacijų veiksmingumui tampa esminiu sėkmingo inovacijų 

įgyvendinimo veiksniu. Organizacijos, gebančios suderinti vidinius darbuotojų resursus su tinkamu 

išoriniu palaikymu, sukuria palankias sąlygas inovacijų plėtrai bei stiprina savo konkurencingumą 

mokslo ir technologijų srityse (Li, 2022). 

Reikšmingiausi veiksniai įtakojantys technologinę plėtrą: nedidelės technologijų įdiegimo sąnaudos, 

stiprus vadovų palaikymas, pakankami žmogiškieji ištekliai ir palanki skaitmeninė organizacijos 

kultūra bei verslo partnerių ir rinkos spaudimas. Siekiant įvertinti technologinės plėtros strategijos 

veiksnių svarbą pramonės įmonėse, rezultatai parodė, kad didžiausią poveikį technologinei plėtrai 

daro tokie instituciniai, sektoriniai ir išteklių veiksnių komponentai kaip vyraujantis sandorių kaštų 

lygis, palanki teisinė aplinka ir investicinių išteklių prieinamumas 

1.3. Technologijų plėtros gamybos sektoriuje ypatumai ir iššūkiai  

Nors daugelis technologinės plėtros krypčių gali būti taikomos universaliai įvairiems sektoriams, 

gamybos įmonių atvejis turi savitų ypatumų. Pirmiausia, technologinė plėtra čia glaudžiai siejasi su 

automatizacija, robotizacija ir „Pramonės 4.0“ technologinių laimėjimų diegimu, kurie tiesiogiai 

keičia gamybos procesų struktūrą (Karabegović, Karabegović, Mahmić ir Husak, 2020).  Antra, 

gamybos sektoriuje technologijų diegimas lemia didesnius kapitalo poreikius, ilgalaikius 

investicinius sprendimus bei reikalauja specializuotų inžinerinių kompetencijų (Elnadi ir Abdallah, 

2023). Trečia, gamybos įmonėms būdingi didesni darbo našumo ir saugos reikalavimai, todėl 

technologinė plėtra neretai nukreipta į efektyvumo, patikimumo ir rizikos mažinimo tikslus (Nioata 
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ir kt., 2025).  Ketvirta, gamybos sektoriuje technologiniai sprendimai daro ne tik organizacinį, bet ir 

fizinį poveikį darbo vietoms – keičiasi darbo pobūdis, įrenginių naudojimas bei darbuotojų 

kompetencijų struktūra (Tashkinov, 2025). Tai leidžia teigti, kad nors bendros technologinės plėtros 

kryptys panašios visose srityse, gamybos sektoriaus specifika išskiria šį sektorių kaip reikalaujantį 

gilesnio ir labiau specializuoto požiūrio. 

Organizacijos vis dažniau priima sprendimus ir investuoja į priemones, leidžiančias integruoti jų 

procesus, įrenginius, darbuotojus bei pačius produktus į bendrą tinklą, skirtą duomenų rinkimui, 

analizei, organizacijos plėtros vertinimui ir veiklos tobulinimui. Nagy, Oláh, Erdei, Máté ir Popp‘o 

(2018) tyrimo rezultatai atskleidė, kad realaus laiko duomenų naudojimas, esant tinkamoms 

analitinėms priemonėms ir metodams, gali reikšmingai paveikti visos organizacijos veiklą. Įmonės, 

taikančios kibernetines sistemas, kibernetines fizines gamybos sistemas ir didžiųjų duomenų 

technologijas, išsiskiria aukštesniu logistikos paslaugų lygiu, efektyvesniais tiekėjų procesais, 

glaudesniu logistikos funkcijų bendradarbiavimu, didesniu finansiniu ir rinkos rezultatyvumu bei 

konkurenciniu pranašumu. Efektyvesni gamybos procesai ir didesnis produktyvumas bei masto 

ekonomija prisideda prie ekonominio įmonių tvarumo stiprinimo. Pastebima, jog dauguma įmonių 

jau įžengė į skaitmeninės transformacijos etapą. Techninių sprendimų diegiamų gamyboje, 

privalumas yra ne tik tai, kad duomenys apie viską tampa prieinami iš karto, bet ir galimybė iš anksto 

parengti ataskaitos protokolus bei sutrumpinti sprendimų priėmimo laiką ir prastovas (Nagy, Oláh, 

Erdei, Máté ir Popp, 2018). Technologijų pažanga tampa pagrindiniu veiksniu, skatinančiu 

ekonomikos, gamybos ir konkurencingumo augimą. Taip pat svarbu pabrėžti švietimo reikšmę, 

orientuojant jį į naujus socialinius ir rinkos įgūdžius bei kompetencijų tobulinimą. Norint aktyviau 

diegti technologines inovacijas ir užtikrinti jų naudingą poveikį visuomenei, būtina adaptuoti 

švietimo sistemą prie kintančių poreikių. Be to, technologinė pažanga gamyboje jau lėmė verslo 

modelių pokyčius, ypač organizacijų komunikacijos srityje, taip sukeldamos socialines problemas, 

susijusias su nerimu dėl galimo nedarbo didėjimo (Nunes, Zanini, Rosa ir Vergara, 2022).  

Wu ir kt. (2024) teigia, jog įmonės dydis ir produktų inovacijos yra svarbūs veiksniai, nes mokslinių 

tyrimų ir plėtros išlaidos yra didesnės. Tokių įmonių naujų produktų pardavimų dalis, palyginti su 

visomis pajamomis, yra aukštesnės, turi daugiau darbuotojų ir didesnį kapitalą, dažniau pasiekia 

didesnį skaitmeninės transformacijos lygį. Vis dėlto nustatyta, kad gamybos procesų sudėtingumas 

neturi reikšmingos sąsajos su skaitmeninimo pažanga. Tyrimas pabrėžia, kad procesų skaitmenizacija 

yra sudėtingas, daug neapibrėžtumo turintis procesas, ypač mažoms ir vidutinėms įmonėms kyla 

iššūkių diegiant naujas technologijas. Smulkiam ir vidutiniam verslui reikia pagalbos, kad galėtų 

sėkmingai įgyvendinti norimus technologinės plėtros sprendimus. Šios įmonės turėtų pasirinkti 

optimalų skaitmeninės transformacijos lygį, atsižvelgdamos į tai, kad aukščiausias skaitmeninės 

transformacijos etapas joms nebūtinai yra pats tinkamiausias. Billi ir Bernard‘as (2025) akcentuoja, 

kad mažoms ir vidutinėms įmonėms, kurios dažnai susiduria su ribotais ištekliais, svarbu sutelkti 

dėmesį į universalius, pritaikytus ir ekonomiškus skaitmeninius sprendimus. Smulkusis verslas gali 

pasinaudoti debesų kompiuterijos platformomis, skaitmeninės rinkodaros įrankiais ir procesų 

automatizavimo technologijomis, kurios yra lengvai prieinamos ir veiksmingos. Be to, 

bendradarbiavimas su technologijų tiekėjais ir dalyvavimas skaitmeninių kompetencijų ugdymo 

stiprinimo programose gali padėti maksimaliai išnaudoti skaitmeninės transformacijos teikiamas 

galimybes. Šios gairės akcentuoja, jog skaitmeninė transformacija privalo būti grindžiama visuotine 

samprata, kurioje technologinis progresas yra strategiškai suderinamas su tvarumo principais ir 

socialinės lygybės užtikrinimu. 
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Paiola ir kt. (2024) akcentuoja, kad verslo modelio inovacija yra glaudžiai susijusi su technologinės 

plėtros strategija. Siekdamos įgyvendinti tokius inovacinius projektus, įmonės turi stiprinti vidines 

žinias bei kompetencijas ir bendradarbiauti su išorinėmis organizacijomis, kurios remia jų 

technologinę pažangą. Skaitmeninės servitizacijos kontekste verslo modelių inovacijos ypač 

svarbios, nes apima naujų, žinioms imlių ryšių formavimą. Tyrimo rezultatai rodo, kad įmonės, 

pasižyminčios aukštesniu skaitmeninio pasirengimo lygiu, didesniu vidiniu įsipareigojimu bei 

taikančios specialias darbuotojų pritraukimo iniciatyvas, dažniau mezga ryšius su išoriniais žinioms 

grįstų verslo paslaugų tiekėjais. Straipsnio autoriai išskiria keletą skirtingų sėkmingos skaitmeninės 

servitizacijos kelių, pabrėždami, jog nėra vieno visiems tinkamo sprendimo – kelias priklauso nuo 

konkrečių įmonės ypatumų. Peña, Garrido ir López‘as (2018) pabrėžia, kad gamybos sektoriaus 

skaitmenizacija ir orientacija į paslaugų teikimą (servitizaciją) suteikia įmonėms konkurencinį 

pranašumą, kuriant inovatyvius skaitmeninius verslo modelius. Kitaip tariant, gamybos įmonės, 

diegdamos skaitmenines technologijas ir siūlydamos papildomas paslaugas, gali sustiprinti savo vertę 

rinkoje. Melesse ir Orrù (2025) aptaria naujausius technologinės pažangos pasiekimus maisto 

gamybos sektoriuje. Skaitmeniniai sprendimai (žr. 1 pav.) suteikia galimybę kepykloms optimizuoti 

gamybos procesus, gerinti klientų patirtį bei prisitaikyti prie besikeičiančių vartotojų poreikių. 

Automatizavimas, blokų grandinės technologija (angl. blockchain), belaidžiai jutiklių tinklai ir naujos 

skaitmeninės platformos jau prisidėjo prie efektyvesnio gamybos ir tiekimo grandinės valdymo 

sprendžiant maisto saugos, atsekamumo bei tvarumo problemas.  

 

1 pav. Technologinės plėtros priemonės (sudaryta remiantis Melesse ir Orrù, 2025) 

Autoriai teigia, jog skaitmeninės platformos taip pat gerina klientų aptarnavimą per elektroninę 

prekybą, personalizuotus pasiūlymus ir tikslingas rinkodaros kampanijas. Be to, kokybės kontrolės 

stiprinimas ir duomenimis grįstas sprendimų priėmimas leidžia optimizuoti atsargų valdymą ir 

efektyviau automatizuoti gamybos procesus. Maisto gamybos sektoriuje pastebimas įmonių 

pasipriešinimas technologiniams pokyčiams, didelės pradinių investicijų sąnaudos, kvalifikuotų 
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darbuotojų stygius, nepakankama technologinių jutiklių kokybe. Ypač šie sunkumai išryškėja mažose 

ir amatininkiškose įmonėse. Integruojant skaitmeninius sprendimus į tradicinius procesus būtina 

išlaikyti balansą tarp modernizacijos ir paveldo, siekiant kad būtų išsaugotos amatininkiškos gamybos 

vertybės.  

Akyuz‘as ir Balkan‘as (2023) akcentuoja daiktų internetą (angl. internet of things, toliau –  IoT), kuris 

iš esmės reiškia jutikliais pagrįstą daugybės technologinių komponentų, įrenginių ir objektų junglumą 

bei vientisumą, jau turi įrodytų taikymo pavyzdžių gamybos sektoriuje. Šios technologijos taikymas, 

sudarytas iš jutiklių, pavarų, tinklų, debesų platformų ir dirbtinio intelekto algoritmų, leidžia realiu 

laiku rinkti ir analizuoti duomenis, teikiant vertingas verslo įžvalgas. Tyrimo rezultatai parodė, kad 

IoT jau plačiai pritaikomas ne tik gamyboje, bet ir paslaugų sektoriuje: transporto logistikoje, 

mažmeninėje prekyboje, sveikatos priežiūroje, finansinėse paslaugose, turizme, taip pat 

išmaniuosiuose pastatuose, miestuose ir namų ūkiuose. Paslaugų įmonės, pasitelkdamos daiktų 

interneto technologiją, siekia padidinti operacijų efektyvumą, produktyvumą, gerinti klientų patirtį, 

automatizuoti darbo srautus ir optimizuoti išteklių valdymą. Kitaip tariant, IoT technologijos 

diegimas paslaugų sektoriuje padeda mažinti kaštus, gerinti paslaugų kokybę ir kurti duomenimis 

grįstus sprendimus realiu laiku. Kadangi šios inovacijos taikymas paslaugų sektoriuje, palyginti su 

gamybos sektoriumi, yra santykinai naujas reiškinys, įvairių konfigūracijų bei sprendimų diegimas 

skirtinguose paslaugų sistemų kontekstuose ir toliau išliks aktuali tyrimų kryptis. Li ir Parsaei (2024) 

pažymi, jog „Pramonės 4.0“ laimėjimų diegimu gamybos sektoriuje siekiama gamybos procesų ir 

veiklos optimizavimo, kuri grindžiama duomenų infrastruktūra, komunikacijos tinklais ir 

analitinėmis sistemomis. Ketvirtoji pramonės revoliucija, paremta automatizavimo ir skaitmeninių 

technologijų pažanga, atveria galimybes efektyvesniam gamybos sistemų valdymui. Sayem‘o, 

Biswas‘o, Khan, Romoli‘io, ir Dalle Mura (2022) tyrimo rezultatai identifikavo Pramonės 4.0 

laimėjimų diegimo kliūtis:  

• Didelių pradinių investicijų poreikis; 

• Investicijų grąžos neapibrėžtumas; 

• Vyriausybės paramos ir teisinės aplinkos trūkumai; 

• Gebėjimas tvarkyti didžiuosius duomenis; 

• Nuorodinės architektūros ir standartų nebuvimas; 

• Kvalifikuotos darbo jėgos trūkumas.  

Ekonominiai veiksniai yra kertiniai diegiant Pramonės 4.0 technologinius laimėjimus gamybos 

sektoriuje ir stipriai veikia kitus susijusius aspektus – technologinius, reguliacinius ir organizacinius. 

Dažnai įvardijamos kliūtys, tokios kaip standartų ir sertifikatų stygius, vidinių skaitmeninių 

kompetencijų trūkumas ir nepakankama infrastruktūra, parodo, kad be stiprių vidinių organizacijos 

gebėjimų ir aiškios reguliacinės aplinkos net pažangiausios technologijos nebus veiksmingos (Sayem, 

Biswas, Khan, Romoli, ir Dalle Mura, 2022). Chirumalla kt. (2025) teigia, kad skaitmeninė 

transformacija suteikia reikšmingas galimybes gamybos įmonėms sustiprinti savo konkurencingumą. 

Vis dėlto daugelis gamybos įmonių susiduria su iššūkiais, bandydamos efektyviai įgyvendinti 

skaitmeninę transformaciją. Dažnai šis procesas vyksta lėtai, o dauguma įmonių vis dar yra 

ankstyvoje diegimo stadijoje ir susiduria su technologijų neaiškumu bei neapibrėžtumu. Stokojama 

sisteminio požiūrio į skaitmeninės transformacijos įgyvendinimą gamybos įmonėse. Nors 

skaitmeninės transformacijos tyrimų skaičius sparčiai auga įvairiuose sektoriuose, gamybos srityje 
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vis dar trūksta nuoseklių tyrimų apie sistemingus įgyvendinimo metodus. Stornelli ir kt. (2021) 

akcentuoja penkias pagrindines kliūčių kategorijas:  

• Ekonominės kliūtys;  

• Organizaciniai apribojimai; 

• Personalo problemos; 

• Politikos ir reguliavimo barjerai; 

• Technologinės kliūtys.  

Sūdžiūtė ir Jakubavičius (2022) pabrėžia, kad siekiant sėkmingai įgyvendinti skaitmeninimo procesus 

būtina investuoti į darbuotojų kvalifikacijos kėlimą ir technologijų diegimą, skatinti 

bendradarbiavimą tarp verslo, mokslo ir valdžios institucijų bei užtikrinti tinkamą infrastruktūrą, 

finansavimą techninei plėtrai. Nepaisant technologinės plėtros galimybių, įmonės susiduria su 

iššūkiais, tokiais kaip žmogiškųjų išteklių trūkumas, nepakankamos investicijos į technologijas ir 

infrastruktūrą, bei būtinybė prisitaikyti prie sparčių pokyčių. Retkoceri ir Kurteshi (2018) pažymi, 

kad gamybos sektoriaus įmonėms būdingesnė stipresnė nesėkmės baimė ir neapibrėžtumo jausmas. 

Pastebėta, kad šie veiksniai glaudžiai siejasi su motyvacijos stoka, pasipriešinimu pokyčiams bei 

bendra organizacijos parama. Figliè ir kt. (2024) papildo, jog viena iš pagrindinių skaitmeninės 

transformacijos kliūčių yra tarpusavio supratimo stoka akademinėje bendruomenėje. Ypač inžinerijos 

ir informatikos sričių bei pramonės sektoriaus, smulkiajame versle. Ši spraga gali lemti tai, kad 

įmonės praranda galimybes pasinaudoti naujausių mokslinių tyrimų ir inovacijų teikiama nauda, kuri 

galėtų spręsti jų kasdienes problemas. Tuo pačiu metu akademikai gali susidurti su sunkumais 

ieškodami realaus pritaikymo sričių savo kuriamiems technologiniams sprendimams. Be to, vis 

didėjantis pramoninių iššūkių ir skaitmeninių technologijų sudėtingumas dar labiau gilina šią atskirtį.  

Alqudhaibi ir kt. (2025) konstatuoja, jog didėjanti priklausomybė nuo technologijų kelia susirūpinimą 

dėl kibernetinio saugumo įgyvendinimo ir priežiūros. Tyrimo rezultatai atskleidžia reikšmingą 

gamybos sektoriaus darbuotojų susirūpinimą dėl kibernetinio saugumo. Šis pažeidžiamumas dažnai 

susijęs su nepakankamu finansavimu ir mokymų stoka, ypač lyginant su ištekliais, skiriamais IT 

skyriams ir biurų darbuotojams. Akcentuojama, kad būtina nukreipti išteklius, skirtus kibernetiniam 

saugui į gamybos sektorių. Darbuotojų švietimas ir kibernetinio saugumo sąmoningumo ugdymas 

buvo įvardyti kaip lemiami veiksniai, todėl įmonėms rekomenduojama teikti pirmenybę visų 

darbuotojų sąmoningumo didinimui, o ne apsiriboti tais, kurie jau turi žinių ar rodo susidomėjimą šia 

tema. Taip pat rekomenduojama diegti nuolatines mokymo programas ir kelių lygių prieigos 

kontrolės sistemas, kad būtų sumažinta vidaus grėsmių rizika. Azambuja ir kt. (2023) papildo, kad  

kibernetinės atakos sparčiai tobulėja ir tampa vis sudėtingesnės, pasitelkdamos dirbtinio intelekto 

sprendimus žalingai veiklai vykdyti. Technologijų pažanga iš esmės pakeitė kibernetinių grėsmių 

pobūdį, o augantis kibernetinių incidentų skaičius neigiamai veikia įmonių veiklos efektyvumą, 

išnaudojant tinklinės infrastruktūros pažeidžiamumus. 

Naujų technologijų diegimas kelia saugumo, etikos ir privatumo iššūkius. Būtinas atidus dėmesys, 

siekiant užtikrinti jų taikymą organizacijoje. Labai svarbu užtikrinti, kad konfidenciali informacija 

apie darbuotojo asmeninę, psichinę ar fizinę būklę nebūtų prieinama neįgaliotiems asmenims, o pats 

darbuotojas turėtų galimybę valdyti ir stebėti savo duomenis. Darbuotojų įtraukimas į naujų 

skaitmeninių technologijų diegimo procesą yra ypatingai svarbus, nes turi tiesioginę įtaką tam, kaip 

jie įvertina artėjančius pokyčius. Darbuotojai turi būti informuojami apie technologijų teikiamą naudą 

ir galimybes. Pažangių sprendimų diegimo pradžioje gali būti jaučiamas neigiamas poveikis tiek 
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darbuotojų gerovei, tiek sistemos veikimui, tačiau sėkmingai įgyvendinus pokyčius, abu šie aspektai 

linkę gerėti (Ciccarelli, Papetti ir Germani, 2023). 

Nepaisant pripažinimo, kad technologinė plėtra yra būtina, inovacijų plėtrą stabdo tradicinės 

vadybos praktikos ir valstybės vykdoma politika. Nustatyta, kad inovacijų diegimui kliudo 

pasipriešinimas pokyčiams ir nusistovėję tradiciniai veiklos metodai. Esminėmis inovacijų plėtros 

kliūtimis įmonėse įvardijami planavimo gebėjimų stoka, nepakankami finansiniai ištekliai, nesėkmės 

baimė bei nepakankamas inovacijų kultūros įsitvirtinimas. Žemas darbuotojų išsilavinimo lygis ir 

žinių trūkumas buvo identifikuoti kaip reikšmingos kliūtys inovacijų sklaidai, todėl prieš pradedant 

technologinių inovacijų diegimo veiklas būtina atsakingai įvertinti darbuotojų kompetencijas. 

Gamybos sektoriaus analizė atskleidžia, kad nors skaitmeninė transformacija, grindžiama daiktų 

interneto ir pramoninių valdymo sistemų diegimu, gerina įmonės efektyvumą, ji taip pat didina 

kibernetinių atakų tikimybę. Plečiantis kibernetinių grėsmių mastui, sudėtingumui ir poveikiui, 

svarbios sistemos ir jautrūs duomenys tampa vis labiau pažeidžiami. 

 



24 

2. Pasitenkinimo darbu teoriniai aspektai  

Šiame skyriuje apžvelgiamos pasitenkinimo darbu sampratos, pagrindinės teorinės prielaidos. 

Pateikiamos neurobiologijos ir psichologijos mokslų įžvalgos apie pasitenkinimą darbu. 

Identifikuojami pasitenkamą darbu lemiantys veiksniai. Nustatomos teorinės technologinės plėtros ir  

pasitenkinimo darbu sąsajos.  

2.1. Pasitenkinimo darbu samprata ir jos ypatumai  

Darbuotojų pasitenkinimas darbu, jo užtikrinimas, tampa vienu svarbiausiu ir sudėtingiausi uždavinių 

organizacijoje (Das, 2024). Pasitenkinimas darbu yra vienas svarbiausių organizacinės elgsenos 

tyrimų objektų, glaudžiai susijęs su darbuotojų įsitraukimu, produktyvumu ir organizacijos veiklos 

rezultatais. Pasitenkinimas darbu apibūdinamas kaip asmens psichologinis ir fiziologinis 

pasitenkinimas atliekamu darbu, kuris lemia jo požiūrį į organizaciją bei atliekamas pareigas (Ali, 

2016). Pasitenkinimas darbu yra viena iš pagrindinių organizacinės elgsenos ir darbo psichologijos 

kategorijų, atspindinti darbuotojo emocinį ir kognityvinį santykį su savo darbu. Mokslinėje 

literatūroje ši sąvoka apibrėžiama įvairiai (žr. 1 lentelę), tačiau dauguma autorių sutaria, kad tai – 

asmeninis vertinimas, kiek darbo patirtis atitinka darbuotojo lūkesčius, vertybes ir poreikius (Locke, 

1976; Spector, 1997). Pasitenkinimas darbu apima tiek emocinius (kaip darbuotojas jaučiasi savo 

darbe), tiek racionalius (kaip jis vertina darbo sąlygas, užduotis, vadovavimą, atlyginimą) aspektus. 

Tai nėra vien momentinė nuotaika – pasitenkinimas darbu formuojasi per laiką, kaupiantis darbo 

patirčiai ir sąveikaujant su organizacine aplinka.  

1 lentelė. Pasitenkinimo darbu sampratos (sudaryta darbo autoriaus) 

Autorius  Apibrėžimas  Pagrindinės teorinės prielaidos 

Maslow (1943) 

Pasitenkinimas darbu kyla, kai darbas padeda 

patenkinti darbuotojo poreikius nuo bazinių 

iki savirealizacijos. 

Poreikių hierarchijos teorija – darbas turi 

užtikrinti fiziologinių, saugumo, socialinių, 

pagarbos ir savirealizacijos poreikių 

patenkinimą. 

Herzberg (1959) 

Pasitenkinimas darbu atsiranda dėl vidinių 

motyvatorių (pasiekimai, pripažinimas, darbo 

prasmė), o nepasitenkinimas – dėl higieninių 

veiksnių (atlyginimas, sąlygos). 

Dvikomponentė motyvacijos teorija – 

pasitenkinimą ir nepasitenkinimą lemia 

skirtingų rūšių veiksniai. 

Locke (1976) 

Pasitenkinimas darbu – tai teigiamas emocinis 

atsakas į savo darbo patirtį, kylantis, kai 

darbas atitinka asmens vertybes. 

Vertybių atitikimo teorija – pasitenkinimas 

priklauso nuo atotrūkio tarp lūkesčių ir realios 

darbo situacijos. 

Hackman ir  

Oldham (1976) 

Pasitenkinimas priklauso nuo darbo 

charakteristikų: įgūdžių įvairovės, užduoties 

vientisumo, reikšmingumo, autonomijos ir 

grįžtamojo ryšio. 

Darbo charakteristikų modelis – darbo turinio 

struktūra lemia vidinę motyvaciją ir 

pasitenkinimą. 

Deci ir Ryan 

(2000) 

Pasitenkinimas kyla, kai darbas leidžia 

patenkinti poreikį autonomijai, kompetencijai 

ir ryšiui su kitais. 

Savęs nustatymo teorija – vidinė motyvacija ir 

pasitenkinimas priklauso nuo psichologinių 

poreikių patenkinimo. 

Spector (1997) 

Pasitenkinimas darbu – tai darbuotojo požiūrių 

į įvairius darbo aspektus visuma (užduotis, 

vadovas, kolegos, atlygis, sąlygos). 

Daugiamatė pasitenkinimo darbu samprata – 

vertinamas ne tik bendras pasitenkinimas, bet 

ir jo komponentai. 

Madrid ir kt. 

(2020) 

Pasitenkinimas darbu susijęs su 

neuropsichologiniais veiksniais – emocijų 

reguliacija, streso lygiu ir fiziologiniais 

atsakais į darbo aplinką. 

Holistinis požiūris – pasitenkinimas darbu 

apima psichologinius, emocinius ir 

fiziologinius aspektus. 
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Pasak Locke (1976) pasitenkinimas darbu – tai teigiamas emocinis atsakas į savo darbo patirtį, 

kylantis iš to, kaip asmuo vertina darbo situaciją pagal savo vertybes. Jei darbas atitinka darbuotojo 

vertybes ir poreikius, kyla pasitenkinimas, o jei prieštarauja – nepasitenkinimas. Wanous ir  Lawler‘as 

(1972) pabrėžia, kad pasitenkinimas darbu yra kompleksinis reiškinys – darbuotojas gali būti 

patenkintas vienu darbo aspektu (pavyzdžiui, kolektyvu), bet nepatenkintas kitu (pavyzdžiui, 

atlyginimu ar vadovu). Pasitenkinimą darbu sudaro keli komponentai: pasitenkinimas užduotimis, 

vadovavimu, bendradarbiais, atlygiu ir augimo galimybėmis. Psichologiniu požiūriu, pasitenkinimas 

darbu susijęs su poreikių patenkinimu (Maslow, 1943), motyvacija (Herzberg, 1959) ir autonomijos 

jausmu (Deci ir Ryan, 2000). Darbuotojas jaučiasi labiau patenkintas, kai jo darbas leidžia realizuoti 

gebėjimus, suteikia prasmės jausmą ir užtikrina tinkamą pripažinimą bei sąžiningas darbo sąlygas. 

Apibendrinant 1 lentelėje pateiktas pasitenkinimo darbu sampratas galima pastebėti, kad šio reiškinio 

aiškinimas per pastaruosius dešimtmečius ženkliai evoliucionavo – nuo poreikių ir motyvacijos 

teorijų iki kompleksinių, holistinių modelių. Ankstyvosios koncepcijos (Herzberg, 1959; Maslow, 

1943) akcentavo pasitenkinimo darbu priklausomybę nuo išorinių sąlygų ir poreikių patenkinimo, o 

vėlesnės teorijos (Deci ir Ryan, 2000; Hackman ir Oldham, 1976; Locke, 1976) išryškino vidinės 

motyvacijos, autonomijos ir darbo prasmės svarbą. Šiuolaikiniai autoriai (Madrid ir kt., 2020; 

Spector, 1997) pasitenkinimą darbu aiškina kaip daugiamatį ir dinamišką psichologinį reiškinį, 

apimantį ne tik darbuotojo racionalų vertinimą, bet ir emocinį bei neurofiziologinį atsaką į darbo 

aplinką. Tai rodo, kad pasitenkinimas darbu nėra vien ekonominis ar vadybinis rodiklis, bet 

sudėtingas žmogaus patirties rezultatas, kuriame susipina kognityviniai, emociniai ir fiziologiniai 

aspektai. Toks holistinis požiūris tampa ypač svarbus šiuolaikinių technologinių pokyčių kontekste, 

kai darbo aplinka sparčiai kinta, o technologinė plėtra tiesiogiai veikia žmogaus emocinę būseną, 

autonomijos jausmą ir darbo prasmės suvokimą. Todėl analizuojant pasitenkinimą darbu 

šiuolaikinėje organizacijoje būtina atsižvelgti ne tik į tradicinius vadybinius veiksnius, bet ir į 

psichologinius bei neurobiologinius procesus, lemiančius žmogaus savijautą darbe. 

Pasitenkinimas darbu: neurologijos ir psichologijos mokslų įžvalgos. Šiuolaikiniai tyrimai vis 

dažniau pabrėžia ir neurologinį bei emocinį šio reiškinio aspektą. Pasitenkinimas darbu nėra tik 

racionalus vertinimas – jį lemia ir emocinės reakcijos, susijusios su nervų sistemos veikla, stresu, 

hormonų pusiausvyra bei darbo aplinkos poveikiu psichinei sveikatai (Madrid ir kt., 2020). 

Pasitenkinimas darbu šiandien vis labiau suprantamas kaip holistinis reiškinys, apimantis tiek 

materialius, tiek emocinius, socialinius ir psichologinius darbo aspektus. Anksčiau buvo įprasta 

kalbėti apie atlyginimą, darbo sąlygas ar vadovavimo stilių, tačiau vis labiau pripažįstama, kad 

žmogaus savijauta darbe tiesiogiai susijusi su jo smegenų veikla ir psichikos sveikata. Pavyzdžiui, 

neurologiniai tyrimai rodo, kad patiriant nuolatinį stresą darbe suaktyvėja kortizolio gamyba, o tai 

ilgainiui mažina tiek motyvaciją, tiek bendrą pasitenkinimą (McEwen, 2006). Kita vertus, teigiamos 

emocijos ir saugumo jausmas aktyvina dopamino sistemas, kurios siejamos su pasitenkinimu bei 

įsitraukimu į veiklą (Ashkanasy ir kt., 2017). Tai leidžia suprasti, kad darbuotojų emocinė būsena 

nėra tik „minkštasis“ psichologinis veiksnys, bet turi labai konkretų biologinį pagrindą. Psichologijos 

moksluose daug dėmesio skiriama darbo aplinkos poveikiui psichinei sveikatai. Karasek‘o ir 

Theorell‘o (1990) darbo reikalavimų ir kontrolės modelis parodė, kad žmonės jaučiasi geriau tuomet, 

kai darbo krūvis subalansuotas su galimybėmis priimti sprendimus. Kai kontrolės mažai, o 

reikalavimai aukšti, pasitenkinimas darbu sparčiai mažėja. Tai patvirtina ir naujesni tyrimai, kuriuose 

matomas ryšys tarp autonomijos, lankstumo ir psichologinės gerovės (Eurofound, 2020). Darbo 

vietos socialinė atmosfera taip pat daro poveikį nervų sistemai. Tyrimų  rezultatai rodo, kad konfliktai 
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darbe siejasi su padidėjusia simpatinės nervų sistemos veikla, o tai ilgainiui gali sukelti nuovargį, 

nemigą ar net depresijos simptomus (Ganster ir Rosen, 2013). Priešingai, palaikantis kolektyvas 

padeda reguliuoti streso lygį ir stiprina darbuotojo atsparumą. Įdomu tai, kad šiame kontekste svarbios 

tampa net tokios smulkmenos kaip darbo erdvės dizainas ar technologijų naudojimas. 

Neuroergonomikos tyrimai rodo, kad triukšmas, apšvietimas ir net darbo vietos planavimas gali daryti 

tiesioginį poveikį smegenų aktyvumui ir darbuotojo pasitenkinimui (Parasuraman ir Rizzo, 2007). 

Tai ypač aktualu gamybos sektoriuje, nes technologijų plėtra keičia darbo aplinką, vietą ir priemones. 

Suleman ir kt. (2020) nustatė, kad darbuotojai, gebantys atpažinti ir kontroliuoti savo emocijas ir 

suprasti kitų jausmus, patiria didesnį pasitenkinimą darbu, nes lengviau susidoroja su kasdieniais 

iššūkiais. Tai parodo, kad psichologiniai gebėjimai  (emocinis intelektas) tampa ne mažiau svarbūs 

nei techninės kompetencijos.  

Magnetinio rezonanso tyrimo duomenimis nustatyta, kad žmonės, kurių dopamino aktyvumas 

ventraliniame striatume ir ventromedialinėje prefrontalinėje žievėje yra didesnis, labiau linkę stengtis 

dėl didesnio atlygio. Tuo tarpu, jei dopamino kiekis insuloje (smegenų srityje, susijusioje su 

emocijomis ir rizikos vertinimu) yra didesnis, noras dirbti dėl atlygio sumažėja. Šie rezultatai rodo, 

kad suaktyvėjusi dopamino sistema gali stiprinti motyvaciją ir pasitenkinimą darbu, kai uždedamos 

pastangos yra tinkamai įvertinamos. Atlygio motyvavimo grandinė taip pat sąveikauja su įvairiomis 

kognityvinėmis funkcijomis, tokiomis kaip dėmesys, atmintis ir sprendimų priėmimas (Weinstein, 

2023). Papildomas magnetinio rezonanso tomografijos (MRT) tyrimas, kuriame dalyvavo 80 sveikų 

vidutinio amžiaus darbuotojų, atskleidė, kad lėtinis psichologinis stresas gali lemti pilkosios smegenų 

medžiagos tūrio sumažėjimą, o tai savo ruožtu susiję su mažesniu pasitenkinimu darbu. Nustatyta, 

kad pilkosios medžiagos tūris visame smegenų regione (ypač kaktos, smilkinio ir momenų skiltyse) 

tarpininkauja ryšiui tarp streso ir pasitenkinimo darbu. Individualūs smegenų struktūros skirtumai 

pasireiškia ne tik tarp sergančių ir sveikų ar jaunų ir vyresnio amžiaus asmenų, bet ir tarp vidutinio 

amžiaus vyrų ir moterų. Ankstesni tyrimai parodė, kad tokie skirtumai gali būti susiję su 

psichologiniu distresu ir stresu, kurie daro neigiamą poveikį darbo rezultatams. Tai leidžia teigti, kad 

net ir save sveikais laikantys vidutinio amžiaus darbuotojai gali patirti tam tikrą smegenų atrofiją, 

priklausomai nuo jų patiriamo psichologinio distreso lygio, kas gali mažinti jų pasitenkinimą darbu. 

Tyrimo rezultatai leidžia daryti prielaidą, jog daugiau darbuotojų nei manyta anksčiau gali patirti 

simptomus, būdingus frontotemporinei demencijai (FTD), dėl nuolatinio psichologinio streso, o tai 

neigiamai veikia jų darbo rezultatus ir pasitenkinimą profesine veikla (Kokubun, Nemoto ir 

Yamakawa, 2025). Psichologiniai tyrimai vis dažniau atskleidžia tiesioginį ryšį tarp darbuotojų 

psichikos sveikatos, asmenybės bruožų ir pasitenkinimo darbu. De Ruijter‘o, Dahlén‘o, Rukh‘o ir 

Schiöth‘o (2023) tyrimas parodė, kad žemas pasitenkinimo darbu lygis yra susijęs ne tik su 

prastesniais darbuotojų sveikatos rodikliais, bet ir su neigiamais organizacijos veiklos rezultatais. 

Pasitelkus regresinę analizę buvo nustatyta, kad didesnis impulsyvumas koreliuoja su mažesniu 

pasitenkinimu darbu, o polinkis rizikuoti, priešingai su aukštesniu pasitenkinimo lygiu. Tuo tarpu 

jaudinančių potyrių paieška neturėjo reikšmingos sąsajos. Šie duomenys leidžia teigti, kad 

individualūs asmenybės bruožai, susiję su atlygio ir savikontrolės neuropsichologinėmis sistemomis, 

daro reikšmingą poveikį darbo patirčiai. Mikołajewska ir kt. (2022) tyrimas papildo šį supratimą 

neurobiologiniu aspektu, naudodami neurovizualizacijos technologijas jie nustatė struktūrinius 

pokyčius smegenyse, susijusius su profesiniu perdegimu. Pokyčiai užfiksuoti tose smegenų srityse, 

kurios atsakingos už emocijas, motyvaciją ir empatiją. Taip pat įskaitant migdolinius kūnus, 

hipokampą, dorsolateralinę prefrontalinę žievę, striatumą bei cingulinę žievę. Pastebėta, kad šie 

neuroniniai pakitimai dažnai siejasi su sumažėjusiu pasitenkinimu darbu. Tuo pačiu metu tyrimai 



27 

parodė, kad tokie apsauginiai mechanizmai kaip darbo prasmės pajauta ar aiškus tikslo suvokimas 

gali mažinti perdegimo simptomus ir skatinti darbuotojų gerovę. Šie tyrimų rezultatai pabrėžia 

būtinybę integruoti psichikos sveikatos stiprinimą į organizacijos strateginius tikslus, siekiant 

užtikrinti ilgalaikį pasitenkinimą darbu bei darbo produktyvumą. 

Nepaisant daugelio tyrimų, aiškios ir visuotinai priimtos pasitenkinimo darbu sampratos vis dar nėra. 

Pasitenkinimo darbu sampratą svarbu vertinti plačiau nei tik ekonominiu ar vadybiniu požiūriu. 

Tokie vertinimai dažnai neatskleidžia žmogaus vidinės patirties ir emocinės dimensijos. Neurologijos 

bei psichologijos tyrimų rezultatai suteikia gilesnį supratimą apie šį reiškinį – jie atskleidžia, kaip 

darbo aplinka veikia žmogaus nervų sistemą, emocinę būseną ir per tai formuoja bendrą jo požiūrį į 

darbą. 

2.2. Pasitenkinimą darbu lemiantys veiksniai 

Pasiekti darbuotojų pasitenkinimą darbu ir išlaikyti jį darbo vietoje organizacijoms yra sudėtingas 

uždavinys. Darbdaviams būtina identifikuoti bei šalinti veiksnius, darančius įtaką tiek pasitenkinimui, 

tiek nepasitenkinimui darbu. Pasitenkinimas darbu dažnai siejamas su geresniais darbo rezultatais, 

didesniu darbuotojų įsipareigojimu bei mažesne darbuotojų kaita. Rukh‘as, Dang‘as, Olivo, Haas‘as, 

Hultman‘as ir Ingelsson‘as (2020) nustatė, kad pasitenkinimas darbu yra reikšmingas fizinės ir 

psichologinės sveikatos, taip pat subjektyvios gerovės rodiklis. Wyrwa ir Kaźmierczyk‘as (2020) 

pabrėžia, kad šį reiškinį lemia daug įvairių veiksnių, o tyrėjų nuomonės dėl jų poveikio stiprumo 

dažnai skiriasi. Pasitenkinimą darbu sąlygojantys veiksniai skirstomi į vidinius ir išorinius. Valiūnas 

ir Drejeris (2019) teigia, kad išoriniai veiksniai apima organizacijoje veikiančią sistemą – darbo 

užmokestį, darbo sąlygas, vadovų požiūrį, darbo grafiką bei karjeros galimybes. Vidiniai veiksniai 

siejami su asmens savybėmis – amžiumi, lytimi, išsilavinimu, bendravimo įgūdžiais ir darbo 

patirtimi. Judge ir Weiss’as (2002) akcentuoja, kad darbuotojų pasitenkinimui didžiausią įtaką turi 

darbo sąlygos, atlyginimas ir vadovų požiūris, o Hackman‘as ir Oldham‘as (1980) labiau pabrėžia 

psichologinius aspektus – autonomijos jausmą, atsakomybę ir santykius kolektyve.  

Motyvacija ir jos sąsajos su pasitenkinimu darbu. McAnally ir Hagger‘s (2024) teigia, kad 

darbuotojų įsitraukimas į darbą, darbo našumas ir pasitenkinimas darbu, yra teigiamai susiję su fizine 

ir psichologine gerove. Neigiami aspektai –  atsiribojimas nuo darbo, nepasitenkinimas, stresas, 

nuobodulys, nuovargis ir perdegimas - yra neigiamai susiję su darbuotojų gerove. Autorių atlikti 

tyrimai parodė, kad autonomiškos motyvacijos formos ir pagrindinių psichologinių poreikių 

patenkinimas yra susiję su geresniu darbuotojų našumu, pasitenkinimu ir įsitraukimu, o 

kontroliuojamos motyvacijos formos ir poreikių frustracija siejasi su didesniu perdegimu ir 

darbuotojų kaita. Taip pat įrodyta, kad motyvacijos formos veikia kaip tarpininkai tarp poreikių 

patenkinimo ir teigiamų darbo rezultatų. Tačiau Ghaleh‘is ir kt. (2024) nustatė labiau teigiamą 

koreliaciją tarp saviveiksmingumo, savivertės ir pasitenkinimo darbu rodo, kad pasitikėjimas savo 

gebėjimais gali padidinti savivertės lygį ir, atitinkamai, sustiprinti pasitenkinimą darbu. Pripažindami 

savivertės įtaką pasitenkinimui darbu ir imdamiesi priemonių darbuotojų palaikymui ir įgalinimui, 

organizacijos gali sukurti teigiamą darbo aplinką, skatinančią darbuotojų pasitenkinimą ir gerovę. 

McAnally ir Hagger (2024) teigia, kad autonomiškos motyvacijos formos ir pagrindinių 

psichologinių poreikių patenkinimas yra susiję su geresniu darbuotojų našumu, pasitenkinimu ir 

įsitraukimu, o kontroliuojamos motyvacijos formos – su perdegimu ir darbuotojų kaita.  
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Vidinė motyvacija reiškia spontanišką žmonių polinkį būti smalsiems ir susidomėjusiems, ieškoti 

iššūkių, lavinti ir tobulinti savo įgūdžius bei žinias net ir nesant aiškiai apibrėžtų išorinių paskatų. Di 

Domenico ir Ryan‘as (2017) pateikia įrodymų, kad vidinė motyvacija yra susijusi su 

dopaminerginėmis atlygio sistemomis smegenyse. Kai darbo užduotys atitinka darbuotojo 

psichologinius poreikius, jos aktyvina neurologinius atlygio mechanizmus, didinančius 

pasitenkinimą darbu. Per pastaruosius keturis dešimtmečius eksperimentiniai ir taikomieji tyrimai, 

paremti savideterminacijos teorija (angl. Self-Determination Theory, SDT), atskleidė, kad vidinė 

motyvacija yra susijusi su geresniu mokymusi, našumu, kūrybiškumu, optimaliu vystymusi ir 

psichologine gerove. Tyrimo pateiktos išvados rodo, kad vidinės motyvacijos skatinami pažinimo ir 

meistriškumo siekiai yra filogeniškai senos tendencijos, kurios remiasi dopaminerginėmis 

sistemomis. Taip pat nustatyta, kad vidinė motyvacija yra susijusi su aktyvumo modeliais didelio 

masto neuroniniuose tinkluose, būtent tuose, kurie atsakingi už reikšmingumo atpažinimą, dėmesio 

kontrolę ir savireferencinį mąstymą. Autoriai pateikia įrodymų, kad vidinį pasitenkinimą teikiančios 

būsenos suaktyvina senąsias dopaminergines „atlygio sistemas“ smegenyse, tokias kaip ventralinė 

tegmentalinė sritis (VTA) ir branduolys accumbens (lot. nucleus accumbens). Tai leidžia manyti, kad 

kai darbo užduotys atitinka pagrindinius psichologinius poreikius, jos gali aktyvuoti neurologinius 

atlygio mechanizmus, taip didindamos pasitenkinimą darbu ir įsitraukimą į veiklą (Di Domenico ir 

Ryan, 2017).  

Organizacinės kultūros įtaka pasitenkinimui darbu. Organizacinės kultūros tipas yra svarbus 

veiksnys, lemiantis darbuotojų pasitenkinimo lygį. Fatima (2016) teigia, kad skirtingi organizacinės 

kultūros tipai daro reikšmingą įtaką darbuotojų pasitenkinimo darbu lygiui. Atliekant tyrimą 

pastebėta, jog darbuotojai, dirbantys organizacijose, kuriose vyrauja bendruomeniškumą ir 

kūrybiškumą skatinančios kultūros (tokios kaip klaninė ar adhokratinė), labiau linkę būti patenkinti 

savo darbu. Priešingai, hierarchinėse ar į rinkos tikslus orientuotose kultūrose dirbantys asmenys 

dažniau išreiškė nepasitenkinimą. Šie rezultatai yra svarbūs ne tik teoriniu lygmeniu, bet ir praktikoje, 

jie gali padėti vadovams geriau suprasti, kaip organizacinė aplinka veikia darbuotojų savijautą ir 

motyvaciją. Tran‘as ir kt. (2023) papildo ir atliko tyrimą su daugiau nei 500 universitetų dėstytojų, 

rezultatai parodė, kad pasitenkinimui darbu švietimo sektoriuje didelę įtaką daro tokie veiksniai kaip 

karjeros galimybės, vadovavimo stilius, darbo sąlygos, atlygis bei pats darbo turinys. Taip pat 

nustatyta, kad tiek pasitenkinimas darbu, tiek organizacinė kultūra glaudžiai susiję su dėstytojų 

įsipareigojimu savo institucijai. Tačiau Gębczyńska (2023), tirdama Lenkijos mažų ir vidutinių 

gamybos įmonių darbuotojus nustatė, jog svarbiausi su darbuotojų pasitenkinimu susiję veiksniai 

gamybinėse, pasiekusiose aukštą skaitmeninės brandos lygį, yra darbo saugumas, autonomija ir 

darbuotojų įgalinimas. Darbo saugumo pojūtis skatina darbuotojų organizacinį įsipareigojimą ir yra 

susijęs su darbuotojų tapatinimusi su darbu, organizacija ir jos tikslais. Darbo saugumo, kaip svarbaus 

veiksnio pasitenkinimui darbu, svarbą patvirtina ir ankstesni tyrimai. 

Psichologiniai veiksniai. Kaip teigia Kamal, Roland ir Elsaid (2025), emocinis intelektas yra vienas 

svarbiausių aspektų, lemiančių darbuotojų pasitenkinimą darbu ir skatinantis organizacijos 

produktyvumą. Tyrimo rezultatai atskleidė vidutinio stiprumo teigiamą ryšį tarp emocinio intelekto 

ir pasitenkinimo darbu. Taip pat nustatyta egzistuojanti vidutinio stiprumo teigiama koreliacija tarp 

visų emocinio intelekto subdimensijų ir pasitenkinimo darbu, išskyrus emocinį stabilumą, kurio ryšys 

taip pat buvo teigiamas, bet silpnesnio poveikio. Emocinis intelektas prognozuoja pasitenkinimo 

darbu lygį, o penkios jo dimensijos – sąžiningumas, emocinis stabilumas, saviugda, santykių 

valdymas ir altruistinis elgesys yra reikšmingi šio pasitenkinimo prognozės veiksniai. Tai aiškiai 
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parodo, kad emocinis intelektas yra tiesiogiai susijęs su pasitenkinimu darbu t. y. kuo aukštesnis 

emocinis intelektas, tuo aukštesnis ir pasitenkinimo darbu lygis (Suleman ir kt., 2020).  Autoriams 

pritaria Madrid‘o, Barros‘o ir Vasquez‘o (2020) nagrinėtas emocijų savireguliacijos tyrimas, kuris 

yra susijęs su pasitenkinimu darbu per patiriamas emocijas darbo metu. Rezultatai patvirtino, jog 

teigiamas emocijas skatinanti reguliacija (angl. affect-improving) buvo susijusi su didesniu teigiamų 

emocijų išgyvenimu, o tai savo ruožtu padidino teigiamą požiūrį į darbą ir organizaciją. Neigiamas 

emocijas skatinanti reguliacija (angl. affect-worsening) buvo susijusi su mažesniu pasitenkinimu 

darbu, nes mažino teigiamų emocijų išgyvenimą. Kitaip tariant, šis emocijų reguliavimo būdas 

sumažino teigiamas emocijas, kurios paprastai prisideda prie pasitenkinimo darbu. Emocijų 

savireguliacijos elgsena, apimanti kognityvinį pervertinimą ir dėmesio nukreipimą, didina teigiamų 

emocijų patyrimą ir skatina palankesnį darbo aplinkos vertinimą. Neigiamas emocijas skatinančios 

reguliacijos poveikis yra sudėtingesnis. Nors šis būdas stipriai susijęs su neigiamomis emocijomis, jų 

poveikis pasitenkinimui darbu nėra pakankamai stiprus. Visgi ši strategija gali netiesiogiai mažinti 

pasitenkinimą darbu per mažesnį teigiamų emocijų patyrimą, kurios yra svarbus pasitenkinimo 

šaltinis. Cao et al. (2022) išskiria, kad skirtingos psichikos sveikatos komponentės daro skirtingą 

poveikį pasitenkinimui darbu, o psichologinis ir socialinis kapitalas atlieka tarpinį vaidmenį šiame 

ryšyje. Svarbu paminėti, kad, įvertinus galimas endogenines problemas tarp psichikos sveikatos ir 

pasitenkinimo darbu bei atlikus papildomą patikimumo analizę, pagrindiniai rezultatai ir poveikio 

mechanizmai išliko stabilūs ir patikimi. Siekiant darbuotojų pasitenkinimo darbu per psichikos 

sveikatos stiprinimą, siūloma ne tik gerinti psichologinį kapitalą (vidinę perspektyvą), bet ir stiprinti 

darbuotojų socialinį kapitalą (išorinę perspektyvą). Tyrimas pabrėžia darbuotojų emocinės gerovės ir 

palaikymo darbo vietoje svarbą siekiant aukštesnio pasitenkinimo darbu. Rukh‘as ir kt. (2020) taip 

pat akcentuoja, kad pasitenkinimas darbu yra reikšmingas fizinės bei psichologinės sveikatos, o taip 

pat ir subjektyvios gerovės rodiklis. Duomenys parodė, kad mažesnis neurotiškumo lygis siejasi su 

didesniu pasitenkinimu darbu, o tai gali teigiamai paveikti ne tik darbuotojų savijautą, bet ir 

organizacijos veiklos rezultatus. Taip pat nustatyta, kad fizinis aktyvumas gali turėti teigiamos įtakos 

darbuotojų pasitenkinimui. Tai leidžia manyti, kad kompleksiniai sprendimai, apimantys tiek 

gyvenimo būdo pokyčius, tiek psichologinę pagalbą, gali būti itin veiksmingi.  

Finansiniai ir socialiniai veiksniai. Atlyginimas ir finansinis įvertinimas išlieka klasikinis, dažnai 

minimas veiksnys. Tačiau pastarųjų metų tyrimai rodo, kad vien tik piniginės paskatos ilgalaikio 

pasitenkinimo neužtikrina. Deci ir Ryan‘as (2000) teigia, kad motyvaciją palaiko ne tiek atlygis, kiek 

vidiniai poreikiai – savarankiškumas, kompetencija ir ryšys su kitais. Kitaip tariant, žmogui svarbu 

ne tik tai, kiek jis gauna už darbą, bet ir kaip jaučiasi pats procese. Santykiai darbo aplinkoje yra kitas 

svarbus aspektas. Pozityvi atmosfera, pasitikėjimas tarp vadovo ir darbuotojų, kolegų palaikymas 

daro didelę įtaką tam, ar žmogus jaučiasi patenkintas savo darbu. Bakker‘is ir Demerouti (2007) 

pabrėžia, kad socialinis kapitalas organizacijoje gali būti tiek apsaugantis, tiek motyvuojantis 

veiksnys. Ten, kur darbuotojai jaučia palaikymą, pasitenkinimo lygis paprastai būna aukštesnis. 

Darbo turinys ir jo prasmė taip pat stipriai lemia, kaip žmogus vertina savo veiklą. Hackman‘as ir 

Oldham‘as (1980) klasikinėje darbo charakteristikų teorijoje pažymi, kad prasminga veikla, kuri 

suteikia atsakomybės jausmą ir matomus rezultatus, skatina aukštesnį pasitenkinimą. Šiuolaikiniai 

tyrimai prideda dar vieną aspektą – prasmės jausmas tampa ypač svarbus jaunajai kartai, kuri vertina 

ne tik atlyginimą, bet ir darbo prasmingumą (Twenge ir kt., 2010). Svarbus ir darbo bei asmeninio 

gyvenimo balansas. Kai darbas per daug užgožia asmeninį gyvenimą, pasitenkinimas darbu krenta, 

net jei darbo sąlygos yra palankios. Greenhaus‘as ir Beutell‘as (1985) tyrė darbo ir šeimos vaidmenų 

konfliktą, kuris šiandien yra dar aktualesnis nuotolinio darbo sąlygomis. 
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Technologinė plėtra ir darbo – gyvenimo pusiausvyra. Venkatesh‘as ir kt. (2016) pažymi, kad 

technologijų priėmimo modelis leidžia suprasti, kaip darbuotojų suvokiamas technologijų 

naudingumas ir patogumas gali nulemti jų pasitenkinimo lygį. Jeigu technologija padeda dirbti 

greičiau, paprasčiau ir efektyviau, darbuotojas labiau linkęs ją vertinti teigiamai. Tuo tarpu 

sudėtingos, nepatogios ar darbuotojo kompetencijų neatitinkančios technologijos gali kelti stresą ir 

mažinti pasitenkinimą darbu. Lee ir kt. (2023) atliktas tyrimas parodė, jog tiek apklausų, tiek didžiųjų 

duomenų analizėje darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, įmonės kultūra ir vadovavimas daro 

teigiamą poveikį darbuotojų pasitenkinimui. Tuo tarpu paaukštinimo galimybės ir kompensavimo 

sistema apklausos rezultatuose nebuvo reikšmingi veiksniai. Rezultatai pabrėžia, kad skirtingi 

duomenų šaltiniai gali atskleisti skirtingus pasitenkinimo darbu veiksnius. Tačiau Wyrwa ir 

Kaźmierczyk‘o (2020) teigimu, pasitenkinimo darbu ir jį lemiančių veiksnių žinių sisteminimas yra 

reikšmingas metodologinis pagrindimas, nagrinėjant šį reiškinį skirtingose organizacinėse aplinkose.  

Nepaisant daugybės tyrimų, pasitenkinimo darbu sąvoka vis dar nėra vienareikšmiškai apibrėžta, o 

jo lemiantys veiksniai lieka ginčytini. Tyrimų rezultatai rodo, kad kai kurie veiksniai yra menkai ištirti 

arba jų poveikis pasitenkinimui darbu yra prieštaringas. Dėl to būtina tęsti tyrimus, siekiant 

identifikuoti stipriausiai įtaką darančius veiksnius ir tiksliau suprasti šio reiškinio esmę. Dažniausiai 

pasitenkinimą darbu lemia ne vienas dominuojantis veiksnys, o visuma tarpusavyje susijusių 

aplinkybių ir patirčių, kurios formuoja bendrą darbuotojo emocinį vertinimą – ar jam yra gera ir 

prasminga dirbti konkrečioje organizacijoje. Pasitenkinimą darbu  formuoja keletas veiksnių vienu 

metu: darbo užmokestis, vadovų požiūris, santykiai kolektyve, galimybė matyti prasmę, suderinti 

darbą su gyvenimu, net ir tai, kaip patogu naudotis įrankiais ar technologijomis.  

2.3. Technologinės plėtros ir pasitenkinimu darbu teoriniai ryšiai  

Technologinė plėtra šiuolaikinėje organizacijų vadyboje laikoma vienu reikšmingiausių veiksnių, 

lemiančių darbo turinį, procesus ir darbuotojų gerovę. Skaitmenizacija, dirbtinis intelektas, 

automatizacija ir informacinių technologijų integracija keičia darbo organizavimą, komunikaciją bei 

darbuotojų vaidmenis, todėl kyla poreikis iš naujo vertinti technologinės pažangos ir pasitenkinimo 

darbu sąsajas (Tarafdar et al., 2019; Vial, 2019). Venkatesh‘as ir kt. (2016) technologijų priėmimo 

modelyje (angl. Technology Acceptance Model) teigia, kad darbuotojų suvokiamas technologijų 

naudingumas ir patogumas lemia jų darbo efektyvumą bei požiūrį į darbo aplinką. Patogios ir veiklą 

palengvinančios technologijos didina pasitenkinimą darbu, o sudėtingos arba nepritaikytos 

technologijos gali kelti stresą, mažinti darbo malonumą ir skatinti neigiamas emocijas. Tuo pačiu, 

skaitmeninė transformacija keičia darbo turinį, suteikdama daugiau autonomijos, galimybių 

bendradarbiauti virtualiose komandose ir individualizuoti darbo procesus (Vial, 2019). Tai tiesiogiai 

susiję su pagrindinių psichologinių poreikių – savarankiškumo, kompetencijos ir socialinio ryšio – 

patenkinimu, kurie, pagal savideterminacijos teoriją (Deci ir Ryan, 2000), yra esminiai veiksniai 

didinant pasitenkinimą darbu. Be to, technologinė plėtra gali paveikti darbuotojų įsitraukimą ir 

motyvaciją per darbo prasmės ir efektyvumo aspektus. Di Domenico ir Ryan‘as (2017) akcentuoja, 

kad užduotys, kurios suteikia teigiamą neurologinį atlygio efektą, didina vidinę motyvaciją ir 

pasitenkinimą darbu. Skaitmeniniai darbo įrankiai, kurie palengvina tokių užduočių atlikimą ir 

suteikia realaus laiko grįžtamąjį ryšį, gali sustiprinti šiuos teigiamus efektus. 

Tyrėjai pabrėžia, kad technologinė plėtra daro dvipusį poveikį pasitenkinimui darbu – ji gali būti tiek 

įgalinantis, tiek ribojantis veiksnys. Teigiamos sąsajos dažniausiai siejamos su darbo lankstumo, 

efektyvumo ir mokymosi galimybėmis. Šiuolaikinės technologijos suteikia darbuotojams daugiau 
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kontrolės, greitesnį grįžtamąjį ryšį, galimybę tobulėti bei derinti darbą su asmeniniu gyvenimu 

(Brougham ir  Haar, 2018). Šiuolaikinė vadybos literatūra linksta prie integruoto požiūrio, kai 

technologinė plėtra vertinama kartu su organizacinės kultūros, vadovavimo ir darbuotojų įgalinimo 

aspektais. Pasitenkinimą darbu labiau lemia ne pati technologija, o jos diegimo būdas ir organizacinis 

kontekstas. Vial‘as (2019) pabrėžia, kad skaitmeninė transformacija sėkminga tuomet, kai 

organizacija sukuria kultūrą, skatinančią mokymąsi, pasitikėjimą ir adaptaciją. Tokiu atveju 

technologinė pažanga tampa ne stresą, o pasitenkinimą skatinančiu veiksniu. 

 

 

2 pav. Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu teorinės sąsajos (sudaryta darbo autoriaus)  

Apibendrinant galima teigti, kad technologinė plėtra ir pasitenkinimas darbu yra glaudžiai susiję 

reiškiniai, kuriuos sieja darbo turinio, sąlygų ir psichologinių poreikių pokyčiai. Technologijos gali 

būti stiprus pasitenkinimo darbu skatintojas, tačiau tik tada, kai jos diegiamos atsižvelgiant į 

darbuotojų poreikius, kompetencijų plėtrą ir organizacinės kultūros pasirengimą pokyčiams 
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3. Technologinės plėtros ir pasitenkinimu darbu ryšio tyrimas 

Skyriuje aptariamos filosofinės ir teorinės prieigos, kuriomis grindžiama pasirinkta tyrimo strategija. 

Argumentuojamas duomenų rinkimo ir analizės metodų pasirinkimas, aptariami tyrimo etikos 

klausimai.  

Tyrimo metodologinės nuostatos. Tyrimas remiasi pozityvistine paradigma, nes siekiama nustatyti 

priežastinius ir koreliacinius ryšius tarp kintamųjų – technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu. 

Remiantis pozityvistiniu požiūriu, tyrėjas siekia objektyviai rinkti duomenis pasitelkdamas patikimus 

tyrimo metodus ir taikyti kompiuterines programas jų analizei, taip pašalindamas subjektyvaus 

vertinimo įtaką (Bitinas, 2006). Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas – internetinė 

apklausa, taikant pusiau uždaro tipo klausimyną, kuriuo siekiama patvirtinti arba paneigti 

technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu ryšį. Kiekybiniai tyrimai grindžiami požymių matavimu, 

kai pagal nustatytas taisykles objektams suteikiamos vertės, išreiškiamos tam tikra matavimo skale 

(Bitinas, 2006).  

Technologinė plėtra šiandien suvokiama kaip daugiasluoksnis reiškinys, apimantis ne tik techninius, 

bet ir organizacinius bei socialinius aspektus. Pasak Verhoef‘o ir kt. (2021), technologinė plėtra 

susijusi su organizaciniu mokymusi ir vertybių transformacija, o Sanchez‘o ir kt. (2018) bei 

Sebastian‘o ir kt. (2017) pabrėžia jos svarbą ilgalaikiam organizacijų augimui ir konkurencingumui. 

Šis procesas neatsiejamas nuo skaitmenizacijos, automatizacijos ir dirbtinio intelekto (Rosli ir kt., 

2022; Venkatesh ir kt., 2016; Ahmadi, 2018), kurie formuoja organizacijų gebėjimą prisitaikyti prie 

pokyčių.  

Technologinės inovacijos laikomos esminiu produktyvumo ir tvaraus konkurencingumo varikliu tiek 

organizaciniu, tiek nacionaliniu lygmeniu (Al-Refai ir kt., 2016; Hamdouna ir Khmelyarchuk, 2025; 

Yan & Wang, 2024). Tačiau kai kurie autoriai (Furman ir Seamans, 2019; Muchdie ir Nurrasyidin, 

2019) įspėja dėl galimų neigiamų padarinių darbo rinkai ir socialinei lygybei. Technologinė pažanga 

vis dažniau siejama ir su tvarumo principais – ji gali mažinti emisijas ir didinti efektyvumą (Park ir 

Magee, 2017; Lee, 2024; Wu ir kt., 2021). Vărzaru ir Bocean (2024) išskiria nuolatinį atsinaujinimą 

kaip esminį technologinės plėtros bruožą, o Zhang‘as, Wang‘as, Li ir Chen‘as (2023) bei Ahmed‘as 

(2024) pabrėžia jos daugiadisciplininį pobūdį. Be to, Abuseta ir kt. (2025) bei Awad‘as ir Martín-

Rojas (2024) akcentuoja technologijų adaptacinį vaidmenį, leidžiantį organizacijoms išlikti 

lanksčioms. Socialinis poveikis taip pat reikšmingas – keičiasi darbo santykiai, kompetencijų 

struktūra ir darbuotojų pasitenkinimas (Beer ir Mulder, 2020; Gębczyńska, 2023; Kurt, 2019). 

Technologinių sprendimų diegimą pramonėje lemia įvairūs veiksniai – nuo politinių iki 

psichologinių. Stornelli ir kt. (2021) išskiria keturias kategorijas: strateginį technologijų pasirinkimą, 

viešąją politiką, organizacijos gebėjimus ir struktūrą. Yan‘as ir Wang‘as (2024) pabrėžia valstybės 

politikos bei investicijų į skaitmeninę infrastruktūrą reikšmę. Ekonominiu požiūriu, Evseeva, 

Starikovas ir Tkachenko (2022) akcentuoja išteklių prieinamumą, o Zou ir kt. (2025) įrodo, kad 

technologijų priėmimą lemia suvokiamas naudingumas, socialinė įtaka ir naudojimo paprastumas.  

Socialiniai bei kultūriniai aspektai taip pat svarbūs – darbuotojų kompetencijos, vadovavimo stilius 

ir transformacinė lyderystė (Khan ir kt., 2020), o taip pat emocinis intelektas (van Dun ir Kumar, 

2023) tiesiogiai veikia sėkmę. Psichologiniu lygmeniu Roberts ir kt. (2021) bei Hamid (2022) 

pabrėžia motyvacijos, požiūrio ir darbo prasmingumo reikšmę, o Cieslak ir Valor (2024) bei Li (2022) 

– psichologinio atsparumo ir pasitikėjimo organizacija svarbą. Gamybos sektoriuje technologinė 
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plėtra susiduria su ypatingais iššūkiais. Automatizacija, robotizacija ir „Pramonė 4.0“ (Karabegović 

ir kt., 2020) keičia darbo organizavimą ir reikalauja naujų inžinerinių kompetencijų (Elnadi ir 

Abdallah, 2023). Skaitmeninė transformacija tampa konkurencingumo sąlyga (Nagy ir kt., 2018), 

tačiau būtinas ir švietimo sistemos prisitaikymas (Nunes ir kt., 2022). Mažoms ir vidutinėms įmonėms 

reikalingi ekonomiški sprendimai (Billi ir Bernard, 2025; Wu ir kt., 2024), o verslo modelių 

inovacijos (Paiola ir kt., 2024; Peña ir kt., 2018) padeda išlikti konkurencingoms. Melesse ir Orrù 

(2025) išskiria pusiausvyrą tarp inovacijų ir tradicijų, ypač maisto sektoriuje, o Akyuz ir Balkan 

(2023) akcentuoja IoT technologijų naudą efektyvumui. Sayem ir kt. (2022) bei Sūdžiūtė ir 

Jakubavičius (2022) pabrėžia politinės valios ir tarpsektorinio bendradarbiavimo būtinybę. Tačiau 

pasipriešinimas pokyčiams (Retkoceri ir Kurteshi, 2018), komunikacijos tarp akademijos ir verslo 

trūkumas (Figliè ir kt., 2024) bei kibernetinio saugumo grėsmės (Alqudhaibi ir kt., 2025; Azambuja 

ir kt., 2023) išlieka svarbiais iššūkiais, reikalaujančiais visapusiškos strateginės reakcijos. 

Darbuotojų pasitenkinimas darbu, tai daugiadimensis reiškinys, pasak Das (2024), šiuolaikinėse 

organizacijose šis klausimas tampa vienu sudėtingiausių, nes jis tiesiogiai veikia darbuotojų 

įsitraukimą, produktyvumą ir organizacijos veiklos rezultatyvumą. Pasitenkinimą darbu lemia ne tik 

objektyvūs darbo aspektai, bet ir emocinė būsena bei darbo patirties vertinimas (Ali, 2016; Locke, 

1976; Spector, 1997). Klasikinės motyvacijos teorijos (Herzberg, 1959; Deci ir Ryan, 2000; Maslow, 

1943) pabrėžia vidinės motyvacijos, autonomijos ir darbo prasmės svarbą, o šiuolaikinis požiūris 

akcentuoja sąveiką tarp žmogaus vidinės patirties ir organizacinės aplinkos (Madrid et al., 2020; 

Spector, 1997). Neuropsichologiniai tyrimai rodo, kad streso hormonai ir dopamino sistema 

smegenyse daro tiesioginę įtaką pasitenkinimui (Ashkanasy et al., 2017; McEwen, 2006), o 

autonomija, pasak Karasek ir Theorell (1990), didina pasitenkinimą darbu. Kokubun et al. (2025) ir 

Mikołajewska et al. (2022) parodė, kad ilgalaikis stresas sukelia smegenų struktūrinius pokyčius, 

mažinančius pasitenkinimą. Tuo tarpu emocinis intelektas (Suleman et al., 2020) ir asmenybės 

bruožai (De Ruijter et al., 2023) veikia kaip apsauginiai ar rizikos veiksniai, nulemiantys 

individualius skirtumus. Darbuotojų pasitenkinimas darbu yra vienas iš kertinių organizacijos sėkmės 

veiksnių, glaudžiai susijęs su motyvacija, sveikata, įsipareigojimu ir produktyvumu (McAnally ir 

Hagger, 2024; Rukh et al., 2020). Jį lemia tiek išoriniai (darbo sąlygos, atlygis, vadovavimas – Judge 

ir Weiss, 2002), tiek vidiniai (autonomija, santykiai – Hackman ir Oldham, 1980) veiksniai. Vidinės 

motyvacijos reikšmę pabrėžia Di Domenico ir Ryan‘as (2017), siejant ją su dopaminerginėmis atlygio 

sistemomis. 

Organizacinė kultūra daro stiprų poveikį pasitenkinimui – kūrybiškumo, bendruomeniškumo ir 

įgalinimo skatinimas didina darbuotojų įsitraukimą (Fatima, 2016; Gębczyńska, 2023; Tran et al., 

2023). Autonomiškos motyvacijos formos didina gerovę, o kontroliuojamos – skatina perdegimą 

(McAnally ir Hagger, 2024). Emocinis intelektas (Kamal et al., 2025; Suleman et al., 2020) ir emocijų 

savireguliacijos gebėjimai (Madrid et al., 2020) siejami su didesniu pasitenkinimu bei geresne 

psichikos sveikata (Cao et al., 2022). Technologijų pažanga iš esmės keičia darbuotojų darbo patirtį. 

Tyrimai atskleidžia, kad suvokiamas technologijų naudingumas ir paprastumas daro tiesioginį 

poveikį pasitenkinimui darbu (Lee et al., 2023; Venkatesh et al., 2016), tačiau netinkamai pritaikytos 

technologijos gali sukelti stresą ir trikdyti darbo–gyvenimo balansą (Greenhaus & Beutell, 1985). 

Skaitmeninė transformacija, anot Vial (2019), keičia darbo organizavimą, didina autonomiją ir 

lankstumą, taip pat padeda patenkinti pagrindinius psichologinius poreikius – savarankiškumo, 

kompetencijos ir socialinio ryšio (Deci ir Ryan, 2000). Di Domenico ir Ryan‘as (2017) pabrėžia, kad 

technologijų palengvinamos užduotys gali aktyvuoti atlygio sistemas, stiprinančias motyvaciją ir 
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pasitenkinimą darbu. Modernios technologijos, pasak Brougham ir Haar (2018), leidžia lengviau 

derinti darbą ir asmeninį gyvenimą, didina mokymosi galimybes bei veiklos efektyvumą. Vis dėlto, 

technologijų poveikis priklauso nuo organizacinės kultūros: jei ji remiasi pasitikėjimu ir mokymusi, 

technologijos tampa įgalinimo priemone, o jei ne – ribojančiu veiksniu (Vial, 2019). 

Duomenų rinkimo metodai. Siekiant atskleisti technologinės plėtros ryšį su pasitenkinimu darbu, 

įmonėje pasirinkta anoniminė apklausa raštu. Klausimynas yra vienas iš dažniausiai taikomų 

duomenų rinkimo būdų, leidžiantis per palyginti trumpą laiką surinkti informaciją iš didelės 

respondentų grupės (Kardelis, 2002). Tyrimo instrumentas sudarytas iš uždaro tipo teiginių, leidžia 

respondentams greitai pasirinkti atsakymą, o tyrėjui – lengvai apdoroti ir analizuoti duomenis 

(Kardelis, 2002).  

Tyrimo instrumentą sudaro dvi dalys. Pirmojoje dalyje  technologinės plėtros vertinimui naudojamas 

sukurtas tyrimo instrumentarijus (žr. 2 priedą), pagal kurį buvo sukurtas klausimynas įmonės 

darbuotojams. Tyrimo instrumentarijus sukurtas iš dviejų pagrindinių diagnostinių blokų. Pirmasis 

blokas skirtas technologinės plėtros vertinimui, o antrasis – sociademografinėms charakteristikoms. 

Tyrimo instrumentarijaus sudarymui pasitelkiami šaltiniai, kurie leidžia identifikuoti penkias 

technologinės plėtros dimensijas: skaitmeninė autonomija, technologijų įgalintas kompetitingumas, 

virtualus socialumas, skaitmeninė saviraiška ir prasmė, technostresas. Tyrimo instrumentarijus, 

remiantis šiomis dimensijomis, buvo struktūruotas į teiginius, leidžiančius įvertinti darbuotojų patirtį 

ir požiūrį į technologijų taikymą darbo procese. Kiekviena dimensija apima indikatorius, padedančius 

nustatyti, kaip technologinė plėtra veikia darbuotojų savarankiškumą, kompetencijų ugdymą, 

socialinę sąveiką virtualioje aplinkoje, saviraiškos galimybes bei galimą technologijų keliamą stresą. 

Kiekviena technologinės plėtros dimensija išskaidyta į indikatorius, kuriems sukurti konkretūs 

teiginiai. Respondentai teiginius vertina šešiabalėje Likerto skalėje. Antrajame bloke pateikiami 

sociademografiniai klausimai leidžia suskirstyti respondentus pagal amžių, lytį, darbo stažą ir 

išsilavinimą, taip sudarant galimybę analizuoti technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu sąsajas 

skirtingose darbuotojų grupėse. Tyrimo instrumentarijus suteikia išsamią informaciją apie 

technologinių pokyčių poveikį darbuotojų gerovei ir leidžia kompleksiškai vertinti technologinės 

plėtros ryšį su pasitenkinimu darbu įmonėje (žr. 2 priedą). 

Instrumente naudojamos vertinimo skalės. Pasitenkinimo darbu ir technologinės plėtros 

vertinimui taikyta šešiabalė Likerto skalė, kurioje 1 – „visiškai nesutinku“, 2 – „nesutinku“, 3 – „iš 

dalies nesutinku“, 4 – „iš dalies sutinku“, 5 – „sutinku“, 6 – „visiškai sutinku“. Sociodemografinių 

klausimų blokui taikomos nominalioji ir ranginė matavimo skalės. Nominaliąja skale vertinama lytis, 

išsilavinimas o rangine – amžius ir darbo patirtis. Šių kintamųjų įtraukimas leidžia nustatyti galimus 

ryšius tarp pasitenkinimo darbu, technologinės plėtros vertinimo ir sociodemografinių požymių. 

Antrojoje dalyje naudojamas P. E. Spector`o pasitenkinimo darbu (angl. The Job Satisfaction Survey, 

JSS) klausimynas (žr. 2 priedą), kurio lietuvišką versiją parengė Dovilė Šersniovaitė. JSS yra plačiai 

taikomas instrumentas darbuotojų pasitenkinimui darbu matuoti, skirtas įvertinti tiek bendrą 

darbuotojų pasitenkinimą, tiek atskirus jo komponentus. Klausimyną sudaro 36 teiginiai, suskirstyti 

į devynias subskales po keturis teiginius: atlyginimas, paaukštinimo galimybės, vadovų priežiūra, 

papildomos naudos, kontingentiniai apdovanojimai, darbo sąlygos, kolegų santykiai, darbo pobūdis 

ir organizacinė komunikacija. Šios sritys atspindi pagrindinius organizacinius ir psichologinius 

veiksnius, darančius įtaką darbuotojo požiūriui į darbą. Teiginiai vertinami šešiabalėje Likerto skalėje 

nuo 1 („visiškai nesutinku“) iki 6 („visiškai sutinku“). Neigiamai suformuluotų teiginių atsakymai 
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prieš sumavimą apverčiami (reversuojami), kad didesnis balas visada reikštų didesnį pasitenkinimą. 

Devynių subskalių balai gaunami sudedant keturis joms priskirtus teiginius (galimas intervalas 4–

24), o bendras pasitenkinimo darbu įvertis apskaičiuojamas sudedant visų 36 teiginių balus (36–216), 

kur aukštesni balai rodo didesnį pasitenkinimo darbu lygį. P. E. Spector‘o pasitenkinimo darbu 

klausimynas, pasižymi geromis psichometrinėmis savybėmis. Originaliame instrumento validacijos 

tyrime buvo nustatyta, kad subskalių patikimumo koeficientai (Cronbach alfa) svyruoja nuo 0,60 iki 

0,91, o bendras pasitenkinimo darbu skalės alfa siekia apie 0,91, kas rodo aukštą vidinį nuoseklumą. 

Instrumentas taip pat pasižymi konstrukto ir kriteriniu validumu. Subskalės koreliuoja su darbuotojų 

motyvacija, įsitraukimu, emociniu įsipareigojimu ir organizaciniu klimatu, patvirtinant klausimyno 

teorinį pagrįstumą. Atsižvelgiant į patikimas psichometrines charakteristikas, aiškią struktūrą ir 

tarptautinį pripažinimą, P. E. Spector‘o klausimynas laikomas tinkamu ir validžiu instrumentu 

darbuotojų pasitenkinimo darbo lygiui vertinti šiame tyrime. 

Duomenų analizės metodai. Tyrimo metu surinkti duomenys buvo analizuojami naudojant „SPSS“ 

bei „Microsoft Excel“ programine įranga. Duomenų apdorojimui taikyti kiekybiniai statistiniai 

metodai: aprašomoji statistika ir koreliacinės analizės metodai. Aprašomoji statistika buvo pasitelkta 

imties sociodemografinių požymių struktūrai ir technologinės plėtros bei pasitenkinimo darbu 

rodiklių pasiskirstymui įvertinti. Kadangi tyrime taikyti teiginiai buvo vertinami šešiabale Likerto 

skale, o gauti duomenys atitiko ranginių kintamųjų prigimtį, ryšių tarp tiriamųjų požymių analizei 

pasirinkta Spirmano ranginė koreliacija, tinkama neparametriniams ir nenormaliai pasiskirsčiusiems 

duomenims. Spirmano koreliacijos koeficientas leidžia įvertinti technologinės plėtros dimensijų ir 

darbuotojų pasitenkinimo darbu ryšio kryptį ir stiprumą. Koeficiento reikšmės intervalas svyruoja 

nuo –1 iki +1: reikšmė –1 žymi tobulą atvirkštinį, o +1 – tobulą tiesioginį ryšį tarp kintamųjų. 

Koeficientui artėjant prie 0, ryšys silpnėja, o reikšmei esant 0, statistiškai reikšmingo ryšio 

nenustatoma. Teigiamas koeficiento ženklas rodo tiesioginį ryšį, kai didėjant X kintamojo reikšmėms 

didėja ir Y reikšmės, o neigiamas ženklas nurodo atvirkštinę priklausomybę, kai didėjant X 

reikšmėms Y reikšmės mažėja. Koreliacijos koeficiento stiprumas interpretuojamas remiantis 

Čekanavičiaus ir Murausko (2014) pateikiamomis ribomis (žr. 2 lentelę). 

2 lentelė. Koreliacijos koeficiento interpretavimo ribos pagal Čekanavičių ir Murauską (2014) 

Koreliacijos koeficiento reikšmė (r) Ryšio stiprumas 

0,90 – 1,00 (arba -0,90 – -1,00) Labai stiprus ryšys 

0,70 – 0,90 (arba -0,70 – -0,90) Stiprus ryšys 

0,50 – 0,70 (arba -0,50 – -0,70) Vidutinio stiprumo ryšys 

0,30 – 0,50 (arba -0,30 – -0,50) Silpnas ryšys 

0,00 – 0,30 (arba 0,00 – -0,30) Labai silpnas ryšys / nėra 

Atliekant koreliacinę analizę taip pat vertinta p reikšmė, rodanti nustatyto ryšio statistinį 

reikšmingumą. Kai p < 0,05, ryšys laikomas statistiškai reikšmingu (Field, 2018). Šių analitinių 

procedūrų taikymas sudaro galimybę patikimai įvertinti, kaip technologinės plėtros procesai yra 

susiję su darbuotojų pasitenkinimu darbu UAB „ORLEN Service Lietuva“ įmonėje. 

Tyrimo kontekstas. UAB „ORLEN Service Lietuva“ yra Lenkijos naftos koncerno PKN ORLEN S. 

A. dukterinė įmonė, veikianti Lietuvoje kaip specializuota inžinerinių paslaugų teikėja pramonės ir 
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energetikos sektoriuose. Įkurta 2009 m. kovo 2 d. (anksčiau veikė kaip UAB „EMAS“), įmonė yra 

ORLEN Serwis S. A. antrinė bendrovė, pritaikyta Lietuvos rinkos poreikiams ir glaudžiai siejanti 

veiklą su AB „ORLEN Lietuva“ – didžiausia naftos perdirbimo įmone šalyje. Per daugiau nei 15 

metų veiklos UAB „ORLEN Service Lietuva“ užsitarnavo reputaciją kaip patikima partnerė elektros 

ir automatikos projektuose, orientuota į inovatyvius ir aukštos kokybės sprendimus. Įmonės 

pagrindinė veikla apima elektros montavimo ir instaliavimo darbus, pramoninės automatikos įrangos 

montavimą, aptarnavimą bei remontą, matavimo prietaisų ir įrenginių įvedimą į eksploataciją. Be to, 

ji teikia paslaugas automatizavimo sistemų srityje, ryšių ir telekomunikacijų įrangos įrengime, 

alternatyvios energetikos sprendimuose, inžinerinių tinklų kūrime, gaisro saugos bei vidaus apsaugos 

sistemų (įskaitant vaizdo stebėjimą) diegime. Taip pat apima lauko teritorijų ir patalpų priežiūrą, 

valymo darbus bei įrangos nuomą. Ši veikla ypač aktuali naftos pramonės objektams, kur 

reikalaujama aukštų saugos ir patikimumo standartų. Naftos perdirbimo versle – modernizacija yra 

vienas iš svarbiausių dalykų, kurie leidžia pasiekti aukščiausią gaminamų produktų kokybę, išlaikyti 

milžinišką konkurenciją ir užtikrinti esamo verslo perspektyvą. UAB „ORLEN Service Lietuva“ 

technologijų plėtra remiasi trimis pagrindinėmis kryptimis: automatizacija ir skaitmenizacija, tvarios 

energetikos sprendimais bei bendradarbiavimas su inovacijų partneriais. Įmonė taiko „LEAN“ 

gamybos principus, investuodama į darbuotojų mokymus ir įrangos atnaujinimą, siekdama tapti 

konkurencinga elektros ir pramonės automatikos srityse. 

Tyrimo imties pagrindimas – respondentų imties pagrindimas. Kiekybinio tyrimo populiacija – 

visi pasirinktos organizacijos darbuotojai. Pasirinktoje organizacijoje dirba 357 darbuotojai, taigi 

tyrimo generalinę aibę sudaro 357 vienetai. Imties sudarymo būdas – netikimybinis, atrankos tipas – 

tikslinė (patogioji) atranka.  Atranka vadinama paprastąja atsitiktine tada, kai visų generalinės aibės 

vienetų galimybės priklausyti konkretaus tyrimo imčiai yra vienodos, jei galimybės nevienodos, tai 

yra žinoma ir jas galima nusakyti tikimybėmis (Rupšienė, 2007). Tyrimo imtis (angl. sample) – 

specialiai tyrimui atrinkta generalinės aibės dalis, t. y. tie generalinės aibės vienetai, iš kurių renkami 

tyrimo duomenys (Rupšienė, 2007). Tyrimo imtis apskaičiuojama pagal Paniotto (1) formulę 

(Kardelis, 2005):  

𝑛 =
1

∆2 +
1
𝑁

 (1) 

čia n – reikalingas apklausti respondentų skaičius; Δ – leistina paklaida, kadangi reikia skaičiuoti 95 

% patikimumo lygmeniu, tai leistinoji paklaida šiame tyrime neviršija 5 %; N – tiriamos visumos 

narių skaičius. 

𝑛 =
1

0,052 +
1
357

=
1

0,0025 + 0,0028
= 188,67 ≈ 189 (2) 

Pagal šią formulę apskaičiuota, kad UAB „ORLEN Service Lietuva“ dirba 357 asmenys, iš jų reikia 

apklausti – 189. Respondentų imties dydis – 189. Kiekybinio tyrimo sudarymo imties esmė yra atrasti 

atsakymus į tyrimo klausimus ir juos priskirti visai generalinei aibei. 

Respondentų sociodemografinės charakteristikos. Tyrime dalyvavo 190 UAB „ORLEN Service 

Lietuva“ darbuotojai. Didžiąją dalį apklaustųjų sudarė vyrai – 79 proc., o moterys sudarė 21 proc. 

visų tyrimo dalyvių. Šis pasiskirstymas atspindi įmonės veiklos specifiką ir būdingą lyties struktūrą 

pramonės bei techninės priežiūros sektoriuose (žr. 3 pav.).  
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3 pav. Respondentų (n = 190) pasiskirstymas pagal lytį 

Analizuojant tyrime dalyvavusių respondentų pasiskirstymą pagal amžių nustatyta, kad didžiausią 

dalį sudarė 45–55 metų darbuotojai – 38 proc. Antroje vietoje pagal dydį buvo 35–45 metų amžiaus 

grupė, sudaranti 24 proc. visų apklaustųjų. Jaunesnių, 18–25 metų darbuotojų dalis siekė 19 proc., o 

25–35 metų amžiaus grupė sudarė 12 proc. mažiausią tiriamųjų dalį sudarė 55 metų ir vyresni 

darbuotojai – 7 proc. Šie rezultatai atskleidžia, kad didžioji dalis UAB „ORLEN Service Lietuva“ 

darbuotojų priklauso vidutinio ir vyresnio darbingo amžiaus grupėms (žr. 4 pav.). 

 

4 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal amžių 

Analizuojant tyrimo dalyvių pasiskirstymą pagal išsilavinimą nustatyta, kad didžiausią dalį sudarė 

profesinį išsilavinimą turintys darbuotojai – 41 proc. Antroje vietoje pagal dydį buvo koleginį 

(aukštąjį neuniversitetinį) išsilavinimą turintys respondentai, sudarantys 26 proc. visos imties. 

Aukštąjį universitetinį išsilavinimą turėjo 18 proc. apklaustųjų. Mažesnę dalį sudarė aukštesnįjį 

išsilavinimą turintys darbuotojai – 8 proc., o vidurinį išsilavinimą buvo įgiję 7 proc. tyrimo dalyvių. 

Šie rezultatai atskleidžia, kad UAB „ORLEN Service Lietuva“ darbuotojų išsilavinimo struktūroje 

dominuoja specialistai, įgiję profesinį arba koleginį išsilavinimą (žr. 5 pav.). 
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5 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal išsilavinimą 

Analizuojant tyrimo dalyvių pasiskirstymą pagal darbo patirtį nustatyta, kad didžiausią dalį sudarė 

15 metų ir daugiau darbo patirties turintys darbuotojai – 35 proc. Antroje vietoje pagal dydį buvo 10–

15 metų patirties turintys respondentai, sudarantys 26 proc. visos imties. 5–10 metų darbo stažą 

nurodė 19 proc. apklaustųjų, o 1–5 metų darbo patirtį turėjo 18 proc. tyrime dalyvavusių darbuotojų. 

Mažiausią dalį sudarė iki 1 metų darbo patirties turintys respondentai – 2 proc. Šie rezultatai rodo, 

kad dauguma UAB „ORLEN Service Lietuva“ darbuotojų pasižymi ilgamete profesine patirtimi 

įmonėje (žr. 6 pav.). 

 

6 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal darbo patirtį įmonėje 
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4. Tyrimo rezultatai ir jų analizė 

4.1. Technologinės plėtros tyrimų rezultatų analizė 

Apskaičiuoti pasitelktų technologinės plėtros dimensijų vidinio nuoseklumo rodikliai parodė, kad 

klausimynas yra patikimas ir tinkamas tolesnei statistinei analizei. Skaitmeninės autonomijos 

poskalės patikimumas siekė Cronbach α = 0,769, o technologijų įgalinto kompetentingumo poskalės 

– 0,762, kas rodo gerą vidinį teiginių suderinamumą. Virtualaus socialumo poskalė pasižymėjo 0,711 

patikimumo koeficientu, kuris taip pat atitinka priimtiną patikimumo lygį. Aukščiausiu vidiniu 

nuoseklumu pasižymėjo skaitmeninės saviraiškos ir prasmės poskalė (Cronbach α = 0,801), 

atskleidžianti itin nuoseklų teiginių ryšį. Technostreso poskalės patikimumas buvo 0,758, kas taip pat 

patenka į gerų psichometrinių rodiklių intervalą. Bendras visų technologinės plėtros dimensijų 

klausimyno patikimumas siekė Cronbach α = 0,942, o tai rodo labai aukštą vidinį nuoseklumą ir 

patvirtina, kad tyrime naudotas instrumentas yra stabilus, nuoseklus ir patikimai matuoja tiriamus 

konstruktus (žr. 3 lentelę). 

3 lentelė. Technologinės plėtros instrumentarijaus Cronbach α 

Dimensija Kriterijus Teiginių skaičius Cronbach α 

Skaitmeninė 

autonomija 

Savarankiškas sprendimų priėmimas 6 0,769 

Darbotvarkės planavimo laisvė 6 

Technologijų įgalintas 

kompetentingumas 

Darbo efektyvumas 4 0,762 

Technologijomis grįstas profesinis 

augimas 

4 

Virtualus socialumas Skaitmeninė sąveika 5 0,711 

Skaitmeninis bendruomeniškumas 5 

Skaitmeninė 

saviraiška ir prasmė 

Kūrybiškumo ugdymas 6 0,801 

Darbuotojo darbo prasmės 

suvokimas 

4 

Darbuotojo įsitraukimas į darbo 

procesus 

4 

Technostresas Technologinės invazijos apraiškos 5 0,758 

Technologijų sukelto nesaugumo 

raiška 

6 

Bendras rezultatas 0,942 

Skaitmeninės autonomijos dimensijos analizė parodė, kad darbuotojai palankiai vertina 

organizacijoje sudaromas sąlygas savarankiškai priimti sprendimus ir planuoti darbo laiką. Teiginių 

vidurkiai svyravo nuo 5,61 iki 5,73 balo, o tai rodo aukštą skaitmeninės autonomijos vertinimą. 

Savarankiško sprendimų priėmimo skalėje aukščiausiai įvertintas teiginys buvo susijęs su galimybe 

pačiam nuspręsti, kaip atlikti užduotis pasitelkiant skaitmenines darbo platformas (vidurkis – 5,73, 

standartinis nuokrypis, toliau – SN 0,47). Taip pat teigiamai įvertinta darbuotojų galimybė 

savarankiškai pasirinkti darbo metodus ir priemones (vidurkis – 5,66, SN – 0,53) bei vadovų 

skatinimas priimti technologijomis paremtus sprendimus (vidurkis – 5,69, SN –  0,50). Šie rezultatai 

rodo, kad technologijų naudojimas įgalina darbuotojus savarankiškumui ir suteikia jiems daugiau 

kontrolės darbo procese. Darbotvarkės planavimo laisvės poskalėje taip pat fiksuotas aukštas 

vertinimas. Darbuotojai jautėsi galintys savarankiškai nuspręsti, kada atlikti užduotis (vidurkis – 5,67, 
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SN – 0,57), ir turintys laisvę pasirinkti užduočių atlikimo pradžios bei pabaigos laiką (vidurkis – 5,69, 

SN – 0,53). Aukštus įvertinimus gavo ir skaitmeninių planavimo priemonių naudojimas 

organizuojant darbą bei nustatant užduočių prioritetus (vidurkiai 5,63–5,69). Tai rodo, kad 

skaitmeniniai įrankiai padeda darbuotojams efektyviau organizuoti darbo laiką ir valdyti užduotis.  

Galima teigti, kad UAB „ORLEN Service Lietuva“ darbuotojai aukštai vertina tiek savarankiško 

sprendimų priėmimo, tiek darbo laiko planavimo galimybes. Skaitmeninės darbo platformos ir 

technologiniai įrankiai suteikia darbuotojams daugiau autonomijos, lankstumo ir kontrolės, o tai 

prisideda prie jų darbo efektyvumo ir pasitenkinimo darbu didėjimo (žr. 4 lentelę). 

4 lentelė. Skaitmeninės autonomijos dimensijos teiginių vertinimas 

  

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis 

nuokrypis 

Savarankiškas 

sprendimų 

priėmimas 

1. Galiu savarankiškai pasirinkti darbo metodus ir 

priemones. 

5,66 0,53 

2. Skaitmeninės darbo platformos suteikia man galimybę 

pačiam nuspręsti, kaip atlikti užduotis. 

5,73 0,47 

3. Įmonėje atsižvelgiama į mano nuomonę apie skaitmeninių 

įrankių tinkamumą darbui. 

5,61 0,60 

4. Vadovai skatina naudoti technologijas savarankiškam 

sprendimų priėmimui. 

5,69 0,50 

5. Įmonėje vertinamas mano gebėjimas savarankiškai spręsti 

darbo problemas naudojantis technologijomis. 

5,62 0,54 

6. Technologijos dažnai apsunkina mano gebėjimą 

savarankiškai spręsti darbo problemas. 

5,67 0,57 

Darbotvarkės 

planavimo laisvė 

1. Pasitelkdamas (-a) skaitmenines darbo platformas galiu 

savarankiškai nuspręsti, kada atlikti užduotis. 

5,67 0,57 

2. Darbas įmonėje leidžia pasirinkti, kada pradėti ar baigti 

užduotis. 

5,69 0,53 

3. Naudoju skaitmeninius planavimo įrankius (pvz., Asana, 

Google Calendar) darbo organizavimui. 

5,63 0,48 

4. Skaitmeniniai darbo įrankiai padeda man nustatyti, kurios 

užduotys yra prioritetinės. 

5,66 0,53 

5. Naudoju skaitmeninius įrankius (pvz., etiketes, prioritetų 

žymes, terminus), kad suskirstyčiau užduotis pagal svarbą. 

5,69 0,53 

6. Dėl naudojamų skaitmeninių priemonių rečiau praleidžiu 

svarbias užduotis ar terminus. 

5,67 0,54 
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Technologijų įgalinto kompetentingumo dimensijos analizė parodė, kad darbuotojai labai 

palankiai vertina technologijų suteikiamas galimybes efektyviau atlikti darbo užduotis ir tobulinti 

savo profesines kompetencijas. Teiginių vidurkiai šioje dimensijoje svyravo nuo 5,59 iki 5,73 balo, 

o tai rodo stipriai teigiamą technologijų poveikio vertinimą. Darbo efektyvumo skalė gavo vienus 

aukščiausių įvertinimų visoje technologinės plėtros srityje. Aukščiausiai įvertintas teiginys buvo 

susijęs su galimybe atlikti daugiau užduočių per tą patį laiką (vidurkis – 5,67, SN – 0,50) bei 

technologijų padedama sumažinti klaidų kiekį (vidurkis – 5,67, SN – 0,53). Taip pat darbuotojai 

teigiamai įvertino technologijų naudą siekiant geresnių darbo rezultatų (vidurkis – 5,59, SN – 0,57) 

ir galimybę lengviau pasiekti užsibrėžtus darbo tikslus (vidurkis – 5,63, SN – 0,60). Šie rezultatai 

rodo, kad technologijos organizacijoje laikomos esminiu efektyvumo ir kokybės didinimo įrankiu. 

Technologijomis grįsto profesinio augimo skalėje taip pat stebimas aukštas teiginių vertinimas. 

Darbuotojai pritaria, kad technologinių priemonių naudojimas yra svarbi profesinio tobulėjimo dalis 

(vidurkis – 5,60, SN – 0,58) ir padeda greičiau įgyti reikalingų žinių (vidurkis – 5,60, SN – 0,60). 

Ypač aukštą įvertinimą gavo teiginys, kad technologijos padeda jaustis labiau pasirengus atlikti darbo 

užduotis (vidurkis – 5,73, SN – 0,52), o tai rodo, kad technologijos tiesiogiai prisideda prie darbuotojų 

kompetencijos ir pasitikėjimo savimi stiprinimo. Taip pat darbuotojai nurodė galintys savarankiškai 

išmokti naudotis naujomis skaitmeninėmis sistemomis (vidurkis – 5,63, SN – 0,53), kas patvirtina jų 

gebėjimą nuolat tobulėti ir prisitaikyti prie technologinių pokyčių. 

Galima teigti, kad technologijų naudojimas UAB „ORLEN Service Lietuva“ darbuotojams sudaro 

palankias sąlygas efektyviau dirbti, mažinti darbo klaidų skaičių, užtikrinti aukštesnę darbo kokybę 

ir nuolat tobulinti profesines kompetencijas. Šie duomenys patvirtina teigiamą technologijų įtaką tiek 

darbo efektyvumui, tiek darbuotojų profesiniam augimui (žr. 5 lentelę). 

5 lentelė. Technologijų įgalinto kompetentingumo dimensijos teiginių vertinimas  

Kriterijus  Teiginiai Vidurkis Standartinis 

nuokrypis 

Darbo efektyvumas 1. Technologijos leidžia man atlikti užduotis greičiau. 5,64 0,58 

2. Dėl naudojamų technologijų galiu lengviau pasiekti 

darbo tikslus. 

5,63 0,60 

3. Dėl technologijų galiu atlikti daugiau užduočių per tą 

patį laiką. 

5,67 0,50 

4. Dėl technologijų galiu lengviau pasiekti ir užtikrinti 

darbo kokybę. 

5,62 0,56 

5. Skaitmeninės priemonės padeda sumažinti klaidų 

skaičių mano darbe. 

5,67 0,53 

6. Technologijos padeda man pasiekti geresnių darbo 

rezultatų. 

5,59 0,57 

Technologijomis 

grįstas profesinis 

augimas 

1. Technologijų naudojimas mano darbe suvokiamas 

kaip profesinio tobulėjimo dalis. 

5,60 0,58 

2. Skaitmeninės priemonės leidžia man greičiau įgyti 

reikiamų žinių darbui. 

5,60 0,60 
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Virtualaus socialumo dimensijos analizė atskleidė, kad darbuotojai teigiamai vertina skaitmeninių 

priemonių suteikiamas galimybes bendrauti, keistis informacija ir palaikyti profesinius ryšius. 

Teiginių vidurkiai šioje dimensijoje svyravo nuo 5,58 iki 5,72 balo, o tai leidžia teigti, kad virtualus 

bendravimas organizacijoje yra efektyvus ir palankiai vertinamas. 

Skaitmeninės sąveikos poskalėje darbuotojai ypač teigiamai vertino galimybę greitai ir efektyviai 

dalintis informacija su kolegomis, šiam teiginiui suteikus aukščiausią vidurkį (vidurkis – 5,71, SN – 

0,52). Taip pat palankiai vertinama vidinė komunikacija organizacijos grupėse (vidurkis – 5,66, SN 

– 0,55) ir virtualių priemonių teikiamos galimybės aiškiai perteikti mintis bei idėjas (vidurkis – 5,63, 

SN – 0,57). Šie duomenys rodo, kad virtualios komunikacijos priemonės padeda palaikyti nuoseklų 

bendravimą ir užtikrina sklandų informacijos perdavimą tarp darbuotojų. 

Skaitmeninio bendruomeniškumo poskalėje taip pat stebimi aukšti vertinimai. Darbuotojai pritaria, 

kad virtualios erdvės skatina profesinių bendruomenių formavimąsi, pavyzdžiui, projektų grupėse ar 

vidiniuose komunikacijos kanaluose (vidurkis – 5,68, SN – 0,54). Taip pat jie jaučia priklausymą 

komandai ir aktyviai dalyvauja grupinėse diskusijose virtualioje aplinkoje (vidurkis – 5,66, SN – 

0,51). Aukštas įvertinimas suteiktas ir teiginiui, kad kolegos dalijasi patirtimi virtualiai (vidurkis – 

5,72, SN – 0,47), kas rodo tvirtą žinių mainų kultūrą. Virtualus bendravimas taip pat padeda išlaikyti 

pasitikėjimą tarp komandos narių (vidurkis – 5,62, SN – 0,56). 

Galima teigti, kad UAB „ORLEN Service Lietuva“ darbuotojai teigiamai vertina virtualų bendravimą 

ir bendruomeniškumą, kurį užtikrina skaitmeninės priemonės. Šios priemonės skatina 

bendradarbiavimą, padeda palaikyti profesinius ryšius ir užtikrina efektyvią informacijos sklaidą, taip 

stiprinant komandinį darbą ir bendruomeniškumą organizacijoje (žr. 6 lentelę). 

6 lentelė. Virtualaus socialumo dimensijos teiginių vertinimas 

3. Dėl naudojamų technologijų jaučiuosi labiau 

pasirengęs atlikti savo darbo užduotis. 

5,73 0,52 

4. Galiu savarankiškai išmokti naudotis naujomis 

skaitmeninėmis sistemomis. 

5,63 0,53 

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis 

nuokrypis 

Skaitmeninė sąveika 1. Mano darbe palaikoma reguliari darbo susirašinėjimų ir 

susitikimų per skaitmenines priemones praktika. 

5,64 0,54 

2. Dalyvauju vidinėse organizacijos grupėse ir neformaliai 

bendrauju „online“. 

5,66 0,55 

3. Virtualios darbo priemonės padeda man efektyviau 

išreikšti savo mintis ir idėjas. 

5,63 0,57 

4. Virtualūs ryšiai leidžia man bendrauti su kolegomis bet 

kuriuo metu ir iš bet kurios vietos. 

5,58 0,58 

5. Skaitmeninės priemonės padeda man greitai dalintis 

informacija su kolegomis. 

5,71 0,52 

Skaitmeninis 

bendruomeniškumas 

1. Virtualiose erdvėse formuojasi profesinės 

bendruomenės (pvz., projektų grupės, „Slack“ kanalai, 

vidinės komandos). 

5,68 0,54 
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Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės dimensijos analizė atskleidė, kad darbuotojai itin teigiamai 

vertina technologijų teikiamas galimybes kūrybiškumui, darbo prasmės suvokimui ir įsitraukimui į 

darbo procesus. Šios dimensijos teiginių vidurkiai svyravo tarp 5,53 ir 5,74 balo, o tai rodo, jog 

technologijos organizacijoje atlieka svarbų vaidmenį stiprinant darbuotojų vidinę motyvaciją, 

kūrybiškumą ir ryšį su atliekamu darbu. 

Kūrybiškumo ugdymo poskalėje darbuotojai nurodė, kad technologijos padeda rasti naujų darbo 

sprendimų (5,68, SN – 0,53) ir sudaro galimybes išbandyti netradicinius darbo metodus (vidurkis – 

5,65, SN – 0,52). Taip pat darbuotojai teigiamai vertino galimybę integruoti kūrybiškas idėjas į 

kasdienes užduotis ir dirbti efektyviau pasitelkiant technologijas (vidurkis – 5,68, SN – 0,56). 

Aukščiausią įvertinimą gavo teiginys, jog darbuotojai gali savarankiškai kurti naujus procesus 

pasitelkdami technologinius sprendimus (vidurkis – 5,74, SN – 0,47). Šie rezultatai patvirtina, kad 

technologijos organizacijoje skatina inovatyvią veiklą ir darbuotojų kūrybinį savarankiškumą. 

Darbuotojo darbo prasmės suvokimo poskalė taip pat sulaukė aukštų įvertinimų. Darbuotojai 

jaučia, kad technologijos padeda pasiekti svarbius darbo tikslus (vidurkis – 5,63, SN – 0,56), leidžia 

aiškiau suprasti savo darbo vertę (vidurkis – 5,59, SN – 0,54) ir paverčia darbą prasmingesniu 

naudojantis skaitmeninėmis priemonėmis (vidurkis – 5,73, SN – 0,49). Taip pat darbuotojai sutiko, 

kad technologijos leidžia realizuoti savo gebėjimus (vidurkis – 5,69, SN – 0,54). Šie duomenys rodo, 

kad technologijų naudojimas prisideda ne tik prie efektyvumo, bet ir prie darbuotojų savirealizacijos 

bei vidinio pasitenkinimo darbu. 

Darbuotojo įsitraukimo į darbo procesus poskalėje pastebima, kad skaitmeninės priemonės skatina 

aktyvų dalyvavimą darbo veiklose (vidurkis – 5,71, SN – 0,49) ir didina motyvaciją (vidurkis – 5,63, 

SN – 0,54). Technologijos taip pat padeda darbuotojams greičiau gauti grįžtamąjį ryšį ir prisitaikyti 

prie darbo tikslų (vidurkis – 5,62, SN – 0,55), o skaitmeniniai įrankiai leidžia suteikti objektyvų 

grįžtamąjį ryšį kolegoms (vidurkis – 5,65, SN – 0,55). Šie rezultatai rodo, kad technologijos 

palengvina komunikaciją, skatina bendradarbiavimą ir stiprina darbuotojų įsitraukimą į organizacijos 

veiklą. 

Galima teigti, kad technologijos UAB „ORLEN Service Lietuva“ darbuotojams suteikia reikšmingas 

galimybes kūrybiškai reikštis, geriau suprasti savo darbo prasmę ir aktyviau įsitraukti į darbo 

procesus. Technologinė aplinka organizacijoje ne tik didina darbo efektyvumą, bet ir prisideda prie 

darbuotojų savirealizacijos, motyvacijos bei prasmingo darbo patirties kūrimo (žr. 7 lentelę). 

7 lentelė. Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės dimensijos teiginių vertinimas  

2. Darbuotojai jaučia priklausymą komandai ir dalyvauja 

grupinėse diskusijose virtualiai. 

5,66 0,51 

3. Kolegos dalijasi patirtimi virtualiai. 5,72 0,47 

4. Virtualus bendravimas padeda išlaikyti pasitikėjimą 

tarp komandos narių. 

5,62 0,56 

Kriterijus  Teiginiai Vidurkis Standartinis 

nuokrypis 

Kūrybiškumo 

ugdymas 

1. Naudodamas (-a) technologijas galiu rasti naujų 

sprendimų darbo problemoms. 

5,68 0,53 
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Technostreso dimensijos analizė atskleidė, kad darbuotojai jaučia tam tikrą technologinių pokyčių 

keliamą įtampą, ypač susijusią su nuolatiniu prisijungimu, informacijos srautu ir poreikiu greitai 

prisitaikyti prie naujų technologijų. Teiginių vidurkiai šioje dimensijoje svyravo nuo 5,61 iki 5,73 

balo, o tai rodo vidutiniškai aukštą technologinės įtampos patyrimą, tačiau kartu ir gebėjimą 

prisitaikyti prie technologinių pokyčių. 

Technologinės invazijos apraiškų poskalėje darbuotojai palankiai įvertino teiginius, susijusius su 

darbo ir asmeninio gyvenimo ribų nykimu dėl nuolatinio prisijungimo (vidurkis – 5,68, SN – 0,52) ir 

informacijos pertekliaus, kuris apsunkina darbo ir asmeninio laiko atskyrimą (vidurkis – 5,64, SN – 

0,57). Taip pat darbuotojai nurodė, kad jaučia pareigą nuolat tikrinti darbo pranešimus (vidurkis – 

5,66, SN – 0,52) ir vidinį nerimą, jei į juos atsako ne iš karto (vidurkis – 5,64, SN – 0,55). 

Aukščiausias įvertinimas suteiktas poreikiui nuolat stebėti el. paštą ar žinutes (vidurkis – 5,67, SN 

0,48), kas rodo, jog darbuotojai susiduria su informacinio spaudimo patirtimi. Technologijų sukelto 

nesaugumo raiškos poskalėje darbuotojai pripažino, kad kartais jaučia nerimą dėl galimų 

technologinių pokyčių, pavyzdžiui, baiminasi nesugebėjimo naudotis naujomis technologijomis 

(vidurkis – 5,68, SN – 0,48) ar netgi technologijų pakeitimo žmogaus funkcijomis (vidurkis – 5,73, 

SN – 0,48). Taip pat dalis darbuotojų jaučia spaudimą greitai prisitaikyti prie naujų sistemų (vidurkis 

– 5,61, SN – 0,57) ir nerimauja dėl nuolatinės technologinių naujovių gausos (vidurkis – 5,63, SN – 

0,53). Vis dėlto darbuotojai gana palankiai vertina organizacijos gebėjimą prisitaikyti prie 

2. Technologijų naudojimas suteikia galimybę išbandyti 

netradicinius darbo sprendimus. 

5,65 0,52 

3. Skaitmeninės priemonės padeda integruoti kūrybiškas 

idėjas į kasdienį darbą. 

5,65 0,55 

4. Naudodamasis (-a) technologijomis galiu dirbti išmaniau 

ir efektyviau. 

5,68 0,56 

5. Technologijos suteikia galimybę testuoti savo idėjas prieš 

jas įgyvendinant. 

5,64 0,58 

6. Galiu savarankiškai kurti naujus procesus ar darbo 

metodus pasitelkdamas (-a) technologijas. 

5,74 0,47 

Darbuotojo darbo 

prasmės 

suvokimas 

1. Jaučiu, kad technologijos padeda man pasiekti svarbius 

darbo tikslus ir kurti reikšmingus rezultatus. 

5,63 0,56 

2. Technologijos suteikia man galimybę matyti aiškią savo 

darbo vertę ir poveikį. 

5,59 0,54 

3. Naudojant skaitmenines priemones mano darbas tampa 

prasmingesnis. 

5,73 0,49 

4. Naudodamasis (-a) technologijomis galiu realizuoti savo 

gebėjimus. 

5,69 0,54 

Darbuotojo 

įsitraukimas į 

darbo procesus 

1. Skaitmeninės priemonės skatina mane aktyviai dalyvauti 

darbo procesuose. 

5,71 0,49 

2. Skaitmeninė darbo aplinka didina mano motyvaciją ir 

įsitraukimą. 

5,63 0,54 

3. Technologijos padeda greitai gauti grįžtamąjį ryšį, todėl 

galiu geriau prisitaikyti prie darbo tikslų. 

5,62 0,55 

4. Skaitmeninių priemonių pagalba galiu suteikti objektyvų 

grįžtamąjį ryšį kolegoms. 

5,65 0,55 
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technologinių sprendimų (vidurkis – 5,63, SN – 0,52), kas rodo, jog įmonė sudaro palaikančią aplinką 

pokyčių metu. 

Apibendrinant matyti, kad nors darbuotojai patiria technostresą, jis nėra destruktyvus — veikiau 

susijęs su technologijų intensyvumu ir nuolatiniu informacijos srautu. Kartu darbuotojai turi gebėjimų 

ir resursų sėkmingai prisitaikyti prie technologinių pokyčių, o organizacija užtikrina sąlygas šiai 

adaptacijai. Tai rodo, kad technologijų diegimas UAB „ORLEN Service Lietuva“ sukelia tam tikrą 

įtampą, tačiau darbuotojai geba su ja susidoroti ir veiksmingai dirbti skaitmeninėje aplinkoje (žr. 8 

lentelę). 

8 lentelė. Technostreso dimensijos teiginių vertinimas 

 

  

Kriterijus  Teiginiai Vidurkis Standartinis 

nuokrypis 

Technologinės 

invazijos 

apraiškos 

1. Dėl nuolatinio prisijungimo, el. pašto ir pranešimų srauto 

nyksta darbo ir asmeninio gyvenimo ribos. 

5,68 0,52 

2. Dėl nuolatinės prieigos prie komunikacijos priemonių man 

sunku atskirti darbo ir asmeninį laiką. 

5,64 0,57 

3. Darbuotojams keliama nerašyta pareiga visada reaguoti į darbo 

pranešimus. 

5,66 0,52 

4. Jaučiu vidinį nerimą, jei neatsakau į darbo žinutes ar el. laiškus 

laiku. 

5,64 0,55 

5. Jaučiu poreikį nuolat stebėti el. paštą ar žinutes, kad 

nepraleisčiau svarbios informacijos. 

5,67 0,48 

Technologijų 

sukelto 

nesaugumo 

raiška 

1. Bijau, kad nesugebėjimas naudotis naujomis technologijomis 

gali lemti mano darbo praradimą. 

5,68 0,48 

2. Nerimauju, kad technologijos gali pakeisti žmogaus funkcijas 

įmonėje. 

5,73 0,48 

3. Jaučiu spaudimą dirbti greitai ir nuolat prisitaikyti prie naujų 

sistemų ar programų. 

5,61 0,57 

4. Įmonė geba greitai prisitaikyti prie naujų technologinių 

sprendimų. 

5,63 0,52 

5. Jaučiu stresą dėl nuolatinių technologinių naujovių darbe. 5,67 0,53 

6. Technologinių pokyčių tempas mano darbe yra per greitas. 5,62 0,58 
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4.2. Pasitenkinimo darbu rezultatų analizė 

Atlygio subskalės analizė atskleidė, kad darbuotojai vidutiniškai žemiau nei kitus pasitenkinimo 

darbu aspektus vertina atlyginimo sąlygas bei su tuo susijusius organizacinius procesus. Cronbach α 

= 0,896 rodo aukštą subskalės vidinį patikimumą, todėl surinkti duomenys yra nuoseklūs ir patikimi. 

Aukščiausiai darbuotojai įvertino teiginį, jog organizacijoje jaučiasi nepakankamai įvertinami 

atsižvelgiant į gaunamą atlygį (vidurkis ~ 4,19). Tai rodo, jog daliai darbuotojų atlygis neatspindi jų 

pastangų ar indėlio į organizacijos veiklą, o atlyginimo politika vertinama kritiškiau nei kiti 

pasitenkinimo darbu komponentai. Kiek žemesnį, bet vis dar vidutinį įvertinimą gavo teiginys, kad 

jie nėra patenkinti atlyginimo padidėjimo galimybėmis (~ 4,15), o tai signalizuoja apie ribotas 

karjeros ar atlygio augimo perspektyvas organizacijoje. Darbuotojai taip pat pritarė teiginiui, kad 

atlyginimo kėlimai vyksta per retai arba yra per maži (~ 4,11). 

Mažiausią įvertinimą gavo nuomonė, kad už darbą mokamas atlyginimas yra sąžiningas (~ 4,05). Tai 

rodo, kad darbuotojai kritiškai vertina atlygio teisingumą ir jo atitikimą darbo krūviui, atsakomybei 

ar rinkos sąlygoms (žr. 7 pav.). 

 

7 pav. Atlygio subskalės teiginiai 

Paaukštinimo galimybių subskalės analizė atskleidė, kad darbuotojai gana kritiškai vertina karjeros 

augimo ir paaukštinimo procesus organizacijoje. Cronbach α = 0,896 rodo aukštą subskalės vidinį 

patikimumą, todėl šie rezultatai yra nuoseklūs ir patikimi. Aukščiausią įvertinimą gavo teiginys, kad 

žmonės organizacijoje yra paaukštinami panašiu greičiu kaip kitose įstaigose (vidurkis ~ 4,17). Tai 

rodo, jog darbuotojai karjeros procesą vertina vidutiniškai, tačiau nepastebi reikšmingo atsilikimo 

lyginant su kitomis organizacijomis. 

Taip pat pakankamai aukštai vertinta nuomonė, kad gerai atliekantys darbą turi sąžiningas galimybes 

būti paaukštinti (~ 4,15). Vis dėlto šis įvertinimas nėra labai aukštas, todėl leidžia manyti, kad dalis 

darbuotojų vis dar abejoja karjeros proceso skaidrumu ar objektyvumu. Vidutiniškai žemiau įvertintas 

teiginys apie pasitenkinimą paaukštinimo galimybėmis apskritai (~ 4,18), o mažiausią įvertinimą 
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gavo nuomonė, kad darbovietėje yra per mažai paaukštinimo galimybių (~ 4,08). Šis rezultatas rodo, 

kad darbuotojai jaučia ribotas karjeros perspektyvas, o tai gali mažinti jų ilgalaikę motyvaciją ir 

pasitenkinimą darbu (žr. 8 pav.). 

 

8 pav. Paaukštinimo galimybių subskalės teiginiai 

Vadovavimo subskalės analizė rodo, kad darbuotojai vidutiniškai palankiai vertina savo vadovą, 

tačiau tam tikri vadovavimo aspektai kelia abejonių. Cronbach α = 0,890 patvirtina aukštą subskalės 

vidinį patikimumą, todėl teiginių tarpusavio suderinamumas yra geras. Aukščiausiai įvertintas 

teiginys, kad vadovas yra labai kompetentingas savo darbe (vidurkis ~ 4,16). Tai rodo, jog darbuotojai 

pripažįsta vadovo profesinę kompetenciją ir gebėjimą tinkamai atlikti vadovaujamas funkcijas. Taip 

pat gana palankiai vertintas teiginys „Man patinka mano vadovas“ (~ 4,13), kas atskleidžia santykinai 

gerą emocinį darbuotojų ir vadovo santykį bei pasitikėjimą vadovavimo stiliumi. Vis dėlto žemesnius 

įvertinimus gavo su vadovo elgesiu ir emociniu įsitraukimu susiję teiginiai. Darbuotojai nurodė, kad 

vadovas galėtų labiau domėtis pavaldinių jausmais (~ 4,09), o tai rodo ribotą emocinį palaikymą ir 

galimai mažesnį vadovo dėmesį darbuotojų gerovei. Žemiausiai įvertintas teiginys — jog vadovas 

kartais elgiasi neteisingai (~ 4,10). Nors įvertinimas nėra žemas, jis rodo, kad dalis darbuotojų jaučia 

tam tikrą nesąžiningumo ar šališkumo apraiškų vadovo elgesyje (žr. 9 pav.). 
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9 pav. Vadovavimo subskalės teiginiai 

Papildomų naudų subskalės analizė atskleidė, kad darbuotojai vidutiniškai vertina organizacijoje 

teikiamas papildomas naudas. Cronbach α = 0,883 rodo gerą subskalės vidinį patikimumą, todėl 

teiginių rezultatų nuoseklumas yra patikimas. Aukščiausiai įvertintas teiginys, kad organizacijoje 

teikiamos papildomos naudos nėra prastesnės nei siūlomos kitose įstaigose (vidurkis ~ 4,17). Tai 

rodo, jog darbuotojai mano, kad papildomos naudos atitinka bendrą rinkos lygį ir nėra reikšmingai 

žemesnės nei kitur. Taip pat gana palankiai darbuotojai vertino teiginį, jog esamos papildomos naudos 

yra teisingos (~ 4,14). Tai leidžia daryti prielaidą, kad jų paskirstymas organizacijoje yra laikomas 

pakankamai skaidriu ir pagrįstu. Vidutiniškai įvertintas teiginys, kad darbuotojai nėra patenkinti 

gaunamomis papildomomis naudomis (~ 4,10). Nors įvertinimas nėra žemas, jis rodo, kad daliai 

darbuotojų papildomų naudų kiekis ar kokybė galėtų būti geresni. Žemiausiai įvertintas teiginys, kad 

yra papildomų naudų, kurių darbuotojai negauna, bet turėtų gauti (~ 4,07). Tai leidžia manyti, kad 

egzistuoja lūkesčių dėl papildomų naudų, kurių organizacija šiuo metu nepateisina, pavyzdžiui, 

sveikatos draudimas, kvalifikacijos kėlimo galimybės, lankstesnis darbo grafikas ar kiti motyvaciniai 

instrumentai (žr. 10 pav.). 
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10 pav. Papildomų naudų subskalės teiginiai 

Sąlyginių atlygių ir pripažinimo subskalės analizė parodė, kad darbuotojai gana kritiškai vertina 

pripažinimo ir atlygio už pastangas sistemą organizacijoje. Cronbach α = 0,883 rodo gerą subskalės 

vidinį nuoseklumą, todėl gauti rezultatai laikomi patikimais. Aukščiausiai įvertintas teiginys — kad 

darbuotojai nejaučia, jog jų atliekamas darbas būtų tinkamai vertinamas (vidurkis ~ 4,17). Tai 

signalizuoja apie darbuotojų nepakankamo įvertinimo jausmą ir ribotą grįžtamojo ryšio efektyvumą. 

Taip pat aukštą įvertinimą gavo nuomonė, kad organizacijoje žmonės sulaukia mažai apdovanojimų 

(~ 4,16). Tai rodo, jog pripažinimo sistema nėra pakankamai stipri, o darbuotojai retai patiria 

pagyrimo ar įvertinimo už gerą darbą praktiką. Vidutiniškai darbuotojai vertino teiginį, kad jų 

pastangos ne visuomet yra apdovanojamos taip, kaip turėtų būti (~ 4,12). Šis rezultatas leidžia daryti 

išvadą, jog egzistuoja atotrūkis tarp darbo pastangų ir organizacijos suteikiamų paskatų. Žemiausias 

vidurkis nustatytas teiginyje, jog darbuotojai negauna tokio pripažinimo, kokio nusipelno net ir gerai 

atlikdami darbą (~ 4,10). Tai dar kartą patvirtina, kad pripažinimo praktikos organizacijoje yra ribotos 

ir ne visuomet atliepia darbuotojų lūkesčius (žr. 11 pav.). 
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11 pav. Sąlyginių atlygių ir pripažinimo subskalės teiginiai 

Darbo procedūrų ir biurokratijos subskalės analizė atskleidė, kad darbuotojai vidutiniškai kritiškai 

vertina darbe taikomas taisykles, biurokratinius procesus ir darbo krūvį. Cronbach α = 0,885 rodo 

aukštą subskalės vidinį nuoseklumą, todėl gauti rezultatai yra patikimi. Aukščiausiai darbuotojai 

įvertino teiginį, kad jų pastangos gerai atlikti darbą tik retai yra stabdomos biurokratijos (vidurkis ~ 

4,17). Šis rezultatas rodo, kad nors biurokratija egzistuoja, ji nėra tokia intensyvi, kad nuolat trukdytų 

darbuotojų veiklai. Vidutiniškai darbuotojai vertino teiginį, jog darbe jie turi per daug darbo (~ 4,12), 

taip pat teiginį, kad darbo taisyklės ir procedūros neretai apsunkina darbo atlikimą (~ 4,11). Tai rodo, 

kad daliai respondentų darbo organizavimas yra ne visada optimalus, o procedūriniai reikalavimai 

gali kelti papildomą darbo krūvį. Mažiausiai palankiai įvertintas teiginys, kad darbuotojai turi per 

daug dokumentinio darbo (~ 4,09). Tai leidžia daryti prielaidą, kad biurokratiniai procesai, susiję su 

dokumentų pildymu ar administracinėmis funkcijomis, yra viena iš didesnių darbo organizavimo 

problemų (žr. 12 pav.). 

 

12 pav. Darbo procedūrų ir biurokratijos subskalės teiginiai 
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Kolegos subskalės analizė atskleidė, kad darbuotojai teigiamai vertina tarpasmeninius santykius ir 

bendradarbiavimo atmosferą organizacijoje. Cronbach α = 0,898 rodo labai aukštą subskalės vidinį 

patikimumą, todėl gauti rezultatai yra labai nuoseklūs. Aukščiausiai darbuotojai įvertino teiginį, kad 

jiems patinka leisti laiką su bendradarbiais (vidurkis ~ 4,17). Tai rodo, jog tarpasmeniniai santykiai 

yra vienas stipriausių pasitenkinimo darbu elementų ir darbuotojai jaučiasi socialiai integruoti savo 

kolektyve. Be to, palankiai įvertinta nuomonė, kad darbuotojams patinka žmonės, su kuriais jie dirba 

(~ 4,15). Šis teiginys papildomai patvirtina pozityvų mikroklimatą ir tarpusavio palaikymo kultūrą. 

Vidutiniškai teigiamai darbuotojai vertino teiginį, jog jiems nepatinka dirbti su nekompetentingais 

kolegomis, tačiau vidurkis (~ 4,11) rodo, kad tokios situacijos nėra dažnos ir nekelia reikšmingos 

įtampos. Žemiausią įvertinimą gavo teiginys, kad darbe yra per daug konfliktų ir barnių (~ 4,08). Tai 

leidžia daryti prielaidą, jog konfliktų lygis organizacijoje yra nedidelis ir neturi esminės įtakos 

bendram darbo klimatui (žr. 13 pav.). 

 

13 pav. Kolegos subskalės teiginiai 

Darbo pobūdžio subskalės analizė parodė, kad darbuotojai palankiai vertina savo atliekamo darbo 

turinį ir emocinį pasitenkinimą juo. Cronbach α = 0,890 rodo aukštą subskalės vidinį patikimumą, 

todėl surinkti duomenys yra nuoseklūs ir patikimi. Aukščiausiai darbuotojai įvertino teiginį, kad jie 

jaučia pasididžiavimą dėl savo darbo (vidurkis ~ 4,17). Tai atskleidžia, kad darbuotojai vertina savo 

darbo svarbą ir mato jame prasmę, kas yra esminis pasitenkinimo darbu komponentas. Panašų 

įvertinimą gavo ir teiginys, kad darbuotojams patinka veikla, kurią jie atlieka darbe (~ 4,16). Tai rodo, 

jog jų darbo funkcijos yra priimtinos, motyvuojančios ir atitinkančios jų kompetencijas. Vidutiniškai 

aukštai vertinamas ir teiginys, jog darbuotojų darbas yra malonus (~ 4,13). Šis įvertinimas papildomai 

patvirtina bendrą pozityvų darbo pobūdžio vertinimą. Žemiausias vidurkis nustatytas teiginyje, kad 

darbuotojai kartais jaučiasi, jog jų darbas yra beprasmis (~ 4,12). Nors įvertinimas nėra aukštas, jis 

rodo, kad daliai darbuotojų kartais kyla abejonių dėl savo darbo vertės, tačiau ši tendencija nėra stipri 

(žr. 14 pav.). 
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14 pav. Darbo pobūdžio subskalės teiginiai 

Komunikacijos subskalės analizė atskleidė, kad darbuotojai vidutiniškai kritiškai vertina 

informacijos sklaidą organizacijoje, tačiau bendrą komunikacijos kokybę vertina gana palankiai. 

Cronbach α = 0,881 rodo aukštą subskalės patikimumą. Aukščiausiai darbuotojai įvertino teiginį, kad 

komunikavimas organizacijoje yra geras (vidurkis ~ 4,22). Tai rodo, kad darbuotojai iš esmės 

patenkinti bendravimo kultūra ir informacijos perdavimo principais kolektyve. Vidutiniškai teigiamai 

įvertintas teiginys, kad organizacijos tikslai darbuotojams nėra aiškūs (~ 4,14). Šis rezultatas rodo, 

jog daliai darbuotojų trūksta aiškiai komunikuojamos strategijos ar krypties, tačiau problema nėra itin 

ryški. Panašų įvertinimą gavo ir nuomonė, kad darbuotojams ne visuomet aišku, kas vyksta 

organizacijoje (~ 4,12). Tai gali reikšti nepakankamą informacijos sklaidą, retus susirinkimus arba 

ribotą vidaus komunikacijos kanalų efektyvumą (žr. 15 pav.). 

 

 

15 pav. Komunikacijos subskalės teiginiai 
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4.3. Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu rezultatų sąsajos 

Spirmano koreliacijos analizė parodė, kad tarp visų technologinės plėtros dimensijų ir pasitenkinimo 

darbu subskalių egzistuoja statistiškai reikšmingi, vidutinio ir stipraus ryšio koreliaciniai sąryšiai. 

Koreliacijų koeficientai svyruoja nuo 0,613 iki 0,747, o tai reiškia, kad technologinė plėtra 

organizacijoje yra nuosekliai susijusi su darbuotojų pasitenkinimo įvairiais aspektais. Stipriausi 

sąryšiai nustatyti tarp: 

• Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės ir Papildomų naudų (r = 0,747) 

• Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės ir Komunikacijos (r = 0,740) 

• Technologijų įgalinto kompetentingumo ir Komunikacijos (r = 0,698) 

• Skaitmeninės autonomijos ir Atlygio / Sąlyginių atlygių, pripažinimo (r = 0,710) 

Šie rezultatai rodo, kad darbuotojų galimybės naudoti technologijas kūrybiškai, prasmingai ir 

savarankiškai yra glaudžiai susijusios su teigiamu jų vertinimu apie gaunamas naudas, komunikacijos 

kokybę ir sąžiningą apdovanojimą. Dauguma kitų ryšių patenka į vidutinio stiprumo intervalą. 

Pasitenkinimo darbu subskalės, tokios kaip Paaukštinimo galimybės, Vadovavimas, Darbo 

procedūros, Darbo pobūdis, koreliuoja su technologinėmis dimensijomis nuo 0,620 iki 0,700. Net 

silpniausios reikšmės (pavyzdžiui, 0,613) vis tiek laikomos reikšmingomis ir vidutinėmis. Tai rodo, 

kad visi technologinės plėtros komponentai daro įtaką tiek vadovavimo vertinimui, tiek darbo 

pobūdžiui, tiek darbuotojų motyvacijai ir bendrai pasitenkinimo struktūrai. 

 Technostresas, kuris teoriškai galėtų turėti neigiamą poveikį, šiame tyrime taip pat koreliuoja 

teigiamai. Koreliacinės reikšmės su pasitenkinimo darbu subskalėmis svyruoja nuo 0,619 iki 0,713. 

Tai gali reikšti, kad darbuotojai suvokia technologinius pokyčius kaip neatskiriamą darbo aplinkos 

dalį, o patiriamas technostresas yra labiau susijęs su technologijų intensyvumu, bet ne su bendrai 

neigiamu jų poveikiu pasitenkinimui darbu.  

Gauti rezultatai leidžia daryti išvadą, kad technologinė plėtra UAB „ORLEN Service Lietuva“ yra 

reikšmingai susijusi su darbuotojų pasitenkinimu darbu: kuo palankiau darbuotojai vertina 

technologijų naudojimą, tuo aukštesnis jų pasitenkinimo darbu lygis įvairiose srityse – nuo atlygio 

iki komunikacijos (žr. 16 pav.)  

 

16 pav. Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu sąsajos grįstos empirinio tyrimo rezultatais 
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Visos koreliacijos yra statistiškai reikšmingos (p < 0,001), todėl galima teigti, kad technologinė plėtra 

yra svarbus darbuotojų darbo išgyvenimų ir vertinimų prediktorius (žr. 9 lentelę).  

9 lentelė. Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu sąsajos 
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Atlygis (Pay) 
Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.710 0.668 0.643 0.673 0.643 

Paaukštinimo 

galimybės (angl. 

Promotion) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.663 0.652 0.638 0.664 0.613 

Vadovavimas 

(angl. 

Supervision) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.702 0.658 0.671 0.729 0.667 

Papildomos 

naudos (angl. 

Fringe benefits) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.689 0.688 0.652 0.747 0.660 

Sąlyginiai 

atlygiai, 

pripažinimas 

(angl. Contingent 

rewards) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.710 0.677 0.669 0.695 0.690 

Darbo 

procedūros, 

biurokratija 

(angl. Operating 

procedures) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.685 0.656 0.665 0.655 0.652 

Kolegos (angl. 

Coworkers) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.680 0.660 0.656 0.675 0.663 

Darbo pobūdis 

(angl. Nature of 

work) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.671 0.638 0.623 0.701 0.619 

Komunikacija 

(angl. 

Communication) 

Spearman koreliacijos 

reikšmė 

0.701 0.698 0.681 0.740 0.711 

 

Spearman‘o koreliacijos analizė parodė, kad visos penkios technologinės plėtros dimensijos 

tarpusavyje yra statistiškai reikšmingai ir teigiamai susijusios. Koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 

0,566 iki 0,725, o tai rodo vidutinio ir stipraus stiprumo sąryšius tarp visų dimensijų. Stipriausi 

tarpusavio ryšiai nustatyti tarp: 
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• Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės ir Skaitmeninės autonomijos (r = 0,725) 

• Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės ir Technologijų įgalinto kompetentingumo (r = 0,682) 

• Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės ir Virtualaus socialumo (r = 0,635) 

• Skaitmeninės saviraiškos ir prasmės ir Technostreso (r = 0,663) 

Šie rezultatai rodo, kad darbuotojų kūrybinės saviraiškos galimybės, technologijų prasmingumo 

patyrimas ir gebėjimas realizuoti savo potencialą yra itin glaudžiai susiję su autonomišku 

technologijų naudojimu ir darbuotojų technologiniu kompetentingumu. Kitos koreliacijos yra 

vidutinio stiprumo: 

• Skaitmeninė autonomija ir Technologijų įgalintas kompetentingumas (r = 0,651) 

• Skaitmeninė autonomija ir Virtualus socialumas (r = 0,666) 

• Technologijų įgalintas kompetentingumas ir Virtualus socialumas (r = 0,566) 

• Technologijų įgalintas kompetentingumas ir Technostresas (r = 0,600) 

Tai rodo, kad darbuotojų savarankiškumas, skaitmeninis bendradarbiavimas ir naudojamų 

technologijų kompetencinis panaudojimas yra tarpusavyje stipriai susiję bei veikia vienas kitą. 

Technostreso ryšiai su visomis kitomis subskalėmis yra teigiami (0,600–0,663). Daroma prielaida, 

kad technostresas šiame tyrime neatsiriboja kaip grėsmingas ar neigiamas veiksnys, bet labiau 

atspindi technologijų intensyvumą darbo aplinkoje, kuris kyla kartu su didesne technologine 

autonomija, kompetentingumu ir skaitmeniniu įsitraukimu. Apibendrinant analizė rodo, kad visos 

technologinės plėtros dimensijos organizacijoje sudaro vientisą, tarpusavyje susijusią sistemą, kurioje 

viena dimensija sustiprina kitą. Skaitmeninė autonomija, kompetentingumas, socialumas, saviraiška 

ir net technostresas nėra izoliuoti reiškiniai, jie formuoja bendrą darbuotojų technologinės patirties 

struktūrą. Tai reiškia, kad stiprinant vieną technologinės plėtros kryptį (pvz., autonomiją ar 

kompetentingumą), natūraliai gerėja ir kitos sritys (žr. 10 lentelę). 

10 lentelė. Technologinės plėtros tarpusavio sąsajos 
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Skaitmeninė 

autonomija 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

1 0.651 0.666 0.725 0.663 

Technologijų įgalintas 

kompetentingumas 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.651 1 0.566 0.682 0.600 

Virtualus socialumas 
Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.666 0.566 1 0.635 0.602 

Skaitmeninė saviraiška 

ir prasmė 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.725 0.682 0.635 1 0.663 
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Technostresas 
Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.663 0.600 0.602 0.663 1 

Atlikus Spearman‘o koreliacijų analizę tarp pasitenkinimo darbu subskalių nustatyta, kad visos 

devynios pasitenkinimo darbu dimensijos yra tarpusavyje statistiškai reikšmingai ir teigiamai 

susijusios. Koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,73 iki 0,80, kas rodo stiprius ryšius tarp visų 

subskalių. Stipriausi ryšiai pastebėti tarp: 

• Kolegų (Coworkers) ir Atlygio (Pay) – r = 0.80 

• Kolegų ir Paaukštinimo galimybių (Promotion) – r = 0.80 

• Kolegų ir Darbo procedūrų, biurokratijos (Operating procedures) – r = 0.79 

• Kolegų ir Darbo pobūdžio (Nature of work) – r = 0.80 

Šie rezultatai rodo, kad teigiamas kolegų tarpusavio santykių vertinimas yra vienas stipriausių 

veiksnių, susijusių su bendru darbuotojų pasitenkinimu darbu. Pasitenkinimo darbu subskalės taip pat 

stipriai siejasi tarpusavyje: 

• Atlygis ir Vadovavimas – r = 0.79 

• Atlygis ir Sąlyginiai atlygiai, pripažinimas – r = 0.79 

• Paaukštinimo galimybės ir Vadovavimas – r = 0.77 

• Darbo pobūdis ir Komunikacija – r = 0.76 

Tai rodo, kad darbuotojai, kurie jaučia teisingą vadovavimą, karjeros galimybes ir tinkamą 

pripažinimą, linkę bendrą pasitenkinimą darbu vertinti aukščiau. Nors visi ryšiai yra stiprūs, mažiausi 

iš jų (bet vis tiek aukšti) buvo tarp: 

• Paaukštinimo galimybių ir Papildomų naudų – r = 0.75 

• Papildomų naudų ir Komunikacijos – r = 0.76 

• Darbo procedūrų, biurokratijos ir Komunikacijos – r = 0.76 

Tai rodo, kad šios sritys veikia pasitenkinimą darbu kiek mažiau nei kitos, tačiau jų sąsaja išlieka 

reikšminga. Pasitenkinimas darbu organizacijoje yra kompleksinis ir tarpusavyje glaudžiai susijęs 

konstruktas. Visos pasitenkinimo darbu dimensijos stipriai veikia viena kitą, o ypač reikšmingą 

poveikį turi kolegų santykiai, vadovavimas, sąžiningas atlygis ir darbo procedūrų aiškumas. Tai 

leidžia daryti išvadą, kad darbuotojų pasitenkinimas darbu formuojasi ne per vieną konkretų veiksnį, 

bet per visą tarpusavyje susijusių emocinių, socialinių ir organizacinių aspektų sistemą (žr. 11 

lentelę). 
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11 lentelė. Pasitenkinimo darbu tarpusavio sąsajos 
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Atlygis (angl. 

Pay) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

1 0.764 0.790 0.752 0.798 0.775 0.807 0.753 0.753 

Paaukštinimo 

galimybės (angl. 

Promotion) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.764 1 0.776 0.791 0.774 0.756 0.778 0.778 0.770 

Vadovavimas 

(angl. 

Supervision) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.790 0.776 1 0.772 0.776 0.791 0.777 0.778 0.777 

Papildomos 

naudos (angl. 

Fringe benefits) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.752 0.791 0.772 1 0.765 0.773 0.776 0.780 0.781 

Sąlyginiai 

atlygiai, 

pripažinimas 

(angl. 

Contingent 

rewards) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.798 0.774 0.776 0.765 1 0.761 0.794 0.804 0.777 

Darbo 

procedūros, 

biurokratija 

(angl. Operating 

procedures) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.775 0.756 0.791 0.773 0.761 1 0.784 0.740 0.761 

Kolegos (angl. 

Coworkers) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.807 0.778 0.777 0.776 0.794 0.784 1 0.745 0.758 

Darbo pobūdis 

(angl. Nature of 

work) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.753 0.778 0.778 0.780 0.804 0.740 0.745 1 0.787 

Komunikacija 

(angl. 

Communication) 

Spearman 

koreliacijos 

reikšmė 

0.753 0.770 0.777 0.781 0.777 0.761 0.758 0.787 1 

Atlikus Kruskal–Wallis testą siekiant nustatyti, ar pasitenkinimo darbu subskalės ir technologinės 

plėtros dimensijos statistiškai reikšmingai skiriasi pagal sociodemografinius kintamuosius (lytis, 

amžius, išsilavinimas, darbo patirtis įmonėje), nustatyta, kad visi p reikšmių rezultatai yra p = 0,001. 

Tai rodo, kad visuose atvejuose gauti ryšiai yra statistiškai reikšmingi (p < 0,05).Tiek pasitenkinimo 

darbu, tiek technologinės plėtros vertinimai yra reikšmingai susiję su sociodemografiniais rodikliais. 
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Todėl organizacijai svarbu atsižvelgti į skirtingų darbuotojų grupių poreikius ir patirtis, formuojant 

motyvavimo, technologinės pažangos diegimo ir personalo valdymo strategijas (žr. 12 lentelę). 

12 lentelė. Sociodemografiniai kintamieji 

 Lytis Amžius Išsilavinimas Darbo patirtis įmonėje 

Pasitenkinimas darbu 

(subskalės) 

p reikšmė p reikšmė p reikšmė p reikšmė 

Atlygis (angl. Pay) 0,001 0,001 0,001 0,001 

Paaukštinimo galimybės (angl. 

Promotion) 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Vadovavimas (angl. Supervision) 0,001 0,001 0,001 0,001 

Papildomos naudos (angl. Fringe 

benefits) 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Sąlyginiai atlygiai, pripažinimas 

(angl. Contingent rewards) 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Darbo procedūros, biurokratija 

(angl. Operating procedures) 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Kolegos (angl. Coworkers) 0,001 0,001 0,001 0,001 

Darbo pobūdis (angl. Nature of 

work) 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Komunikacija (angl. 

Communication) 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Technologinės plėtros 

dimensijos 

p reikšmė p reikšmė p reikšmė p reikšmė 

Skaitmeninė autonomija 0,001 0,001 0,001 0,001 

Technologijų įgalintas 

kompetentingumas 

0,001 0,001 0,001 0,001 

Virtualus socialumas 0,001 0,001 0,001 0,001 

Skaitmeninė saviraiška ir prasmė 0,001 0,001 0,001 0,001 

Technostresas 0,001 0,001 0,001 0,001 

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galime teigti, jog rezultatai atskleidė aiškų teigiamą ryšį tarp 

technologinės plėtros ir darbuotojų pasitenkinimo darbu. Nustatyta, kad didesnė skaitmeninė 

autonomija, aukštesnis technologijų įgalintas kompetentingumas, intensyvesnis virtualus socialumas 

bei didesnės galimybės skaitmeninei saviraiškai ir prasmei statistiškai reikšmingai siejasi su 

aukštesniu pasitenkinimo darbu lygiu. Priešingai, padidėjęs technostreso lygis neigiamai koreliuoja 

su pasitenkinimu darbu, nes didesnis technologijų sukeltas stresas mažina darbuotojų pasitenkinimą. 

Šie rezultatai empiriškai patvirtina, kad technologinė plėtra UAB „ORLEN Service Lietuva“ gali būti 

svarbus veiksnys, didinantis darbuotojų pasitenkinimą darbu. Vis dėlto pabrėžtina, jog organizacijai 

būtina valdyti technologijų naudojimo keliamą stresą, siekiant maksimaliai išnaudoti teigiamą 

technologinių inovacijų poveikį darbuotojų gerovei. 
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Išvados 

1. Technologinė plėtra organizacijoje, tai inovacijų ir pažangių technologijų diegimo procesas, 

apimantis techninius, organizacinius ir socialinius pokyčius. Atlikta teorinė analizė patvirtina, kad 

ši plėtra yra esminė ilgalaikio įmonės augimo ir konkurencingumo sąlyga, modernių skaitmeninių 

sprendimų, automatizacijos ir dirbtinio intelekto integravimas didina veiklos efektyvumą, leidžia 

kurti naujus verslo modelius bei greičiau prisitaikyti prie kintančios aplinkos. Technologinės 

inovacijos suteikia organizacijai tvarų produktyvumo augimą ir konkurencinį pranašumą rinkoje. 

Tuo pačiu jos transformuoja verslo procesus ir keičia darbuotojų darbo aplinką – didėja poreikis 

skaitmeninėms, vadybinėms ir socialinėms kompetencijoms, atsiranda nauji darbo organizavimo 

iššūkiai (pvz., informacijos saugumo užtikrinimas, funkcijų perkūrimas). Laikoma, kad nuolatinis 

technologinis atsinaujinimas ir daugiadisciplininis požiūris padeda organizacijoms išlikti 

lanksčioms. Technologinė plėtra taip pat daro reikšmingą socialinį poveikį, nes keičiasi darbo 

santykiai, kompetencijų struktūra, o inovacijų diegimas gali veikti ir darbuotojų pasitenkinimą 

darbu. Taigi, technologinė plėtra organizacijoje yra nuolatinio tobulėjimo ir inovacijų kultūros 

pagrindas, leidžiantis ne tik didinti organizacijos efektyvumą, bet ir formuoti pažangią, 

mokymuisi imlią darbo aplinką. 

 

2. Teorinė analizė parodė, kad gamybos sektoriaus technologinę plėtrą lemia kompleksas veiksnių, 

apimančių išorinę aplinką, organizacijos vidų ir žmogiškuosius išteklius. Pirma, strateginiai 

įmonės sprendimai dėl naujų technologijų diegimo bei organizacijos vidiniai gebėjimai ir 

struktūra nulemia pasirengimą inovacijoms. Antra, makro lygmeniu svarbų vaidmenį atlieka 

išorinė aplinka, tai valstybės politika, teisinė bazė ir investicijos į skaitmeninę infrastruktūrą, 

kurios gali tiek paskatinti, tiek stabdyti pramonės skaitmenizaciją. Ekonominiai veiksniai, tokie 

kaip finansinių ir žmogiškųjų išteklių prieinamumas, yra ne mažiau svarbūs. Organizacijos 

progresas priklauso nuo galimybių investuoti į naujas technologijas. Trečia, psichologiniai ir 

sociokultūriniai veiksniai lemia technologijų priėmimą: jei naujovės suvokiamos kaip naudingos 

ir lengvai naudojamos, jos greičiau integruojamos be to, darbuotojų kompetencijos, motyvacija ir 

palankus požiūris, kurį skatina palaikanti organizacinė kultūra ir transformacinis vadovavimas, 

didina sėkmingos plėtros tikimybę. Gamybos sektoriuje ypatingai aktualios „Pramonė 4.0“ 

technologijos, tokios kaip automatizacija, robotizacija, daiktų internetas, kurioms būtinas 

darbuotojų kvalifikacijos tobulinimas ir švietimo sistemos prisitaikymas prie naujų kompetencijų 

poreikio. Mažoms ir vidutinėms įmonėms diegiant inovacijas tenka ieškoti ekonomiškai efektyvių 

sprendimų. Kartu svarbu valdyti pokyčių rizikas: įveikti darbuotojų pasipriešinimą, stiprinti 

kibernetinį saugumą ir skatinti verslo bei mokslo bendradarbiavimą technologinių sprendimų 

kūrime. Taigi, technologinę plėtrą gamyboje lemia daugybė tarpusavyje susijusių veiksnių, nuo 

palankios makroaplinkos (politikos, investicijų) iki organizacijos kultūros ir darbuotojų 

pasirengimo pokyčiams. 

 

3. Atlikta mokslinės literatūros analizė atskleidė, kad darbuotojų pasitenkinimas darbu yra 

daugiabriaunis konstruktas, apibrėžiamas kaip asmens požiūris į savo darbą ir su juo susijusią 

patirtį. Jis tiesiogiai veikia darbuotojų įsitraukimą, produktyvumą bei organizacijos veiklos 

rezultatus. Pasitenkinimą darbu lemia daugybė veiksnių: tiek objektyvūs darbo aspektai (darbo 

sąlygos, atlyginimas, vadovavimo stilius, karjeros galimybės), tiek subjektyvūs darbuotojo 

psichologiniai aspektai (emocinė būsena, vertybių atitikimas, darbo prasmės pojūtis). Klasikinės 

motyvacijos teorijos pabrėžia vidinių poreikių (savirealizacijos, pripažinimo, atsakomybės) 
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tenkinimo svarbą, o šiuolaikiniai tyrimai akcentuoja asmens ir aplinkos sąveiką. Pavyzdžiui, 

didesnė darbo autonomija ir palaikanti organizacinė kultūra didina pasitenkinimą, tuo tarpu 

ilgalaikis stresas jį mažina. Taip pat nustatyta, kad emocinis intelektas ir tam tikri asmenybės 

bruožai gali veikti kaip apsauginiai veiksniai, padedantys išlaikyti aukštą pasitenkinimą net 

sudėtingomis sąlygomis. Apskritai pasitenkinimas darbu laikomas vienu kertinių sėkmingos 

organizacijos elementų, jis siejasi su mažesne darbuotojų kaita, didesniu lojalumu, geresne 

psichologine savijauta ir aukštesniais veiklos rodikliais. Šiuolaikinėje dinamiškoje darbo 

aplinkoje, kur sparčiai diegiamos naujos technologijos, darbuotojų pasitenkinimo užtikrinimas 

yra ypač svarbus: tinkamai panaudotos technologijos gali padėti didinti pasitenkinimą (pvz., 

suteikdamos lankstumo, palengvindamos darbą), tačiau netinkamai diegiamos inovacijos gali 

sukelti papildomą įtampą (pvz., trikdyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrą). Todėl 

organizacijos turi siekti pusiausvyros tarp technologinių inovacijų diegimo ir darbuotojų gerovės 

palaikymo. 

 

4. Empirinis tyrimas UAB „ORLEN Service Lietuva“ atskleidė, kad egzistuoja reikšminga teigiama 

technologinės plėtros ir darbuotojų pasitenkinimo darbu sąsaja. Atlikus koreliacinę duomenų 

analizę nustatyta, jog darbuotojų palankesnis požiūris į diegiamas technologijas susijęs su 

aukštesniu jų pasitenkinimo įvairiais darbo aspektais lygiu, nuo materialinio įvertinimo (atlygio) 

ir karjeros perspektyvų iki tarpusavio komunikacijos bei paties darbo pobūdžio vertinimo. Visų 

penkių tirtų technologinės plėtros dimensijų (skaitmeninės autonomijos, technologijų įgalinto 

kompetentingumo, virtualaus socialumo, skaitmeninės saviraiškos ir prasmės, technostreso) 

sąsajos su pasitenkinimo darbu rodikliais yra statistiškai reikšmingos (p < 0,001). Buvo nustatyti 

vidutinio ir stipraus stiprumo teigiami ryšiai (Spearmano koreliacijos koeficientai siekia r ≈ 0,62–

0,74). Pažymėtina, kad net ir technologinio streso komponentė šiame tyrime koreliuoja su 

pasitenkinimu darbu teigiamai. Tai reiškia, jog darbuotojai technologinius pokyčius laiko 

neatsiejama darbo aplinkos dalimi, o dėl jų kylantis tam tikras stresas nėra susijęs su bendru 

nepasitenkinimu darbu. Šie rezultatai atitinka ir mokslinėje literatūroje pastebėtas tendencijas, 

tyrimai taip pat rodo, kad technologijų taikymas darbo vietoje gali didinti darbuotojų 

pasitenkinimą. Apibendrinant, tyrimas patvirtina, kad technologinė plėtra įmonėje reikšmingai 

prisideda prie didesnio darbuotojų pasitenkinimo darbu. Vadinasi, tikslingos investicijos į naujas 

technologijas ir skaitmenizaciją, derinant jas su darbuotojų poreikiais, gali tapti svarbiu 

darbuotojų gerovės užtikrinimo veiksniu. 
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Rekomendacijos 

Remiantis teorine analize ir empirinio tyrimo rezultatais, nustatyta, kad technologinė plėtra UAB 

„ORLEN Service Lietuva“ reikšmingai siejasi su darbuotojų pasitenkinimu darbu. Atsižvelgiant į tai, 

įmonei tikslinga taikyti nuoseklias ir integruotas priemones, kurios užtikrintų technologinių 

sprendimų efektyvumą bei darbuotojų gerovę: 

 

1. Vadovybei rekomenduojama technologinę plėtrą integruoti į organizacijos strateginius tikslus, 

užtikrinant planingą ir palaipsnį naujų technologijų diegimą. Svarbu aiškiai komunikuoti 

technologinių pokyčių tikslus, naudą ir poveikį darbuotojų kasdieniam darbui, taip pat aktyviai 

įtraukti darbuotojus į sprendimų priėmimo procesus. Tyrimo rezultatai parodė, kad palankus 

požiūris į technologijas siejasi su aukštesniu pasitenkinimu darbu, todėl vadovybei tikslinga 

palaikyti atvirą dialogą su darbuotojais ir užtikrinti pusiausvyrą tarp technologinio intensyvumo 

ir darbo krūvio, siekiant užkirsti kelią galimam technostreso didėjimui. 

 

2. Darbuotojams rekomenduojama aktyviai dalyvauti technologinių pokyčių procese ir nuolat 

tobulinti skaitmenines kompetencijas. Tyrimas atskleidė, kad darbuotojai, kurie jaučiasi 

kompetentingi naudotis technologijomis, palankiau vertina savo darbą ir darbo aplinką. Todėl 

svarbu skatinti nuolatinį mokymąsi, tarpusavio bendradarbiavimą bei patirties dalijimąsi. 

Darbuotojų grįžtamasis ryšys apie technologijų naudojimą gali prisidėti prie skaitmeninių 

sprendimų tobulinimo ir didesnio darbuotojų įsitraukimo. 

 

3. Žmogiškųjų išteklių skyriui rekomenduojama sistemingai integruoti technologinės plėtros 

aspektus į personalo valdymo procesus. Tai apima skaitmeninių kompetencijų vertinimą, 

tikslingų mokymų organizavimą ir darbuotojų tobulėjimo planavimą. Taip pat tikslinga 

reguliariai vertinti darbuotojų pasitenkinimą darbu, įtraukiant klausimus apie technologijų 

poveikį darbo patirčiai, bei peržiūrėti motyvavimo ir pripažinimo sistemas, siekiant tinkamai 

įvertinti darbuotojų pastangas prisitaikant prie technologinių pokyčių. Tokia integruota prieiga 

padėtų užtikrinti technologinės plėtros ir darbuotojų pasitenkinimo suderinamumą bei ilgalaikį 

organizacijos konkurencingumą. 
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Priedai 

1 priedas. Pažymėjimas 
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2 priedas. Pasitenkinimo darbu instrumentarijus 

 

Subskalės pavadinimas Teiginys Vertinimas 

Atlygis (Pay) Aš jaučiu, kad už darbą man yra mokamas sąžiningas atlyginimas. 

Atlyginimo kėlimai yra per maži ir per reti. 

Jaučiuosi neįvertinamas organizacijoje, kai pagalvoju apie tai, kiek man 

yra mokama. 

Aš esu patenkintas mano atlyginimo padidėjimo galimybėmis. 

1 –„visiškai 

nesutinku“ 

2 – 

„vidutiniškai 

nesutinku“ 

3 – „šiek 

tiek 

nesutinku“ 

4 – „šiek 

tiek 

sutinku“ 

5 – 

„vidutiniškai 

sutinku“ 

6 – „visiškai 

sutinku“ 

Paaukštinimo galimybės 

(Promotion) 

Mano darbe yra per mažos paaukštinimo galimybės. 

Tie, kurie gerai atlieka darbą, turi teisingas galimybes būti paaukštintais. 

Žmonės čia yra paaukštinami taip pat greitai, kaip ir kitose organizacijose. 

Aš esu patenkintas mano paaukštinimo galimybėmis. 

Vadovavimas 

(Supervision) 

Mano vadovas yra labai kompetentingas savo darbe. 

Mano vadovas su manimi elgiasi neteisingai. 

Mano vadovas per mažai domisi pavaldinių jausmais. 

Man patinka mano vadovas. 

Papildomos naudos 

(Fringe benefits) 

Aš nesu patenkintas gaunamomis papildomomis naudomis darbe. 

Papildomos darbo naudos, kurias mes gauname, yra neprastesnės už 

siūlomas kitose organizacijose. 

Mūsų turimos papildomos darbo naudos yra teisingos. 

Yra papildomų naudų, kurių mes negauname, bet turėtume gauti. 

Sąlyginiai atlygiai, 

pripažinimas (Contingent 

rewards) 

Kuomet aš gerai atlieku darbą, aš gaunu tokį pripažinimą, kokio 

nusipelniau. 

Aš nejaučiu, kad darbas, kurį atlieku, būtų vertinamas. 

Čia dirbantys žmonės sulaukia mažai apdovanojimų. 

Nejaučiu, kad mano pastangos yra apdovanojamos taip, kaip turėtų būti. 

Darbo procedūros, 

biurokratija (Operating 

procedures) 

Daugelis mūsų darbo taisyklių ir procedūrų apsunkina galimybes gerai 

atlikti darbą. 

Mano pastangos gerai atlikti darbą yra retai stabdomos biurokratizmo. 

Darbe aš turiu per daug darbo. 

Aš turiu per daug darbo su dokumentais (popierizmo). 

Kolegos (Coworkers) Man patinka žmonės, su kuriais aš dirbu. 

Manau, kad aš turiu dirbti sunkiau dėl žmonių, su kuriais aš dirbu, 

nekompetencijos. 

Man patinka leisti laiką su bendradarbiais. 

Mano darbe yra per daug konfliktų ir barnių. 

Darbo pobūdis (Nature of 

work) 

Kartais aš jaučiu, kad mano darbas yra beprasmis. 

Man patinka veikla, kurią atlieku darbe. 

Aš jaučiu pasididžiavimą dėl savo darbo. 

Mano darbas yra malonus. 

Komunikacija 

(Communication) 

Komunikavimas šioje organizacijoje yra geras. 

Šios organizacijos tikslai man nėra aiškūs. 

Aš dažnai jaučiu, kad nežinau, kas vyksta mūsų organizacijoje. 

Darbo užduotys nėra pakankamai išaiškinamos. 

 



73 

3 priedas. Technologinės plėtros instrumentarijus 

 

I diagnostinis blokas – technologinės plėtros vertinimas 

Kriterijus Indikatorius  Kintamųjų pavyzdžiai  Autorius 

Dimensija: Skaitmeninė autonomija  

Savarankiškas 

sprendimų 

priėmimas  

Darbo metodų 

pasirinkimas  

Savarankiškai galiu pasirinkti darbo metodus ir 

priemones.  

Pasitelkdamas skaitmenines darbo platformas galiu 

pats spręsti, kaip atlikti užduotis. 

Įmonėje atsižvelgiama į mano nuomonę apie 

skaitmeninių įrankių naudojimo tinkamumą darbui.  

Brougham ir 

Haar, 2018; 

Deci & Ryan, 

2000. 

Problemų 

sprendimas  

Vadovai skatina naudoti technologijas savarankiškam 

sprendimų priėmimui. 

Organizacijoje vertinamas technologinis raštingumas 

sprendžiant problemas savarankiškai. 

Technologijos dažniau apsunkina mano gebėjimą 

savarankiškai spręsti darbo problemas. 

Spector 

(1997); 

Karasek & 

Theorell 

(1990); Vial 

(2019) 

Darbotvarkės 

planavimo laisvė  

Laiko planavimas  Pasitelkdamas skaitmenines darbo platformas galiu 

pats spręsti, kada atlikti užduotis.  

Galimybė dirbti skirtingu laiku, prisitaikant prie 

aplinkybių.  

Naudoju skaitmeninius planavimo įrankius (pvz. 

„Asana“, „Google Calendar“).  

Vial (2019); 

Gębczyńska 

(2023) 

Prioritetų 

nusistatymas  

Skaitmeniniai darbo įrankiai padeda nustatyti, kurios 

užduotys yra prioritetinės.  

Naudoju skaitmeninius įrankius (etiketes, prioritetų 

žymes, terminus), kad suskirstyčiau užduotis pagal 

svarbą. 

Dėl naudojamų skaitmeninių priemonių rečiau 

praleidžiu svarbias užduotis ar terminus. 

Brougham & 

Haar (2018) 

Dimensija: Technologijų įgalintas kompetentingumas  

Darbo efektyvumas  Našumas   Technologijos leidžia man atlikti užduotis greičiau.  

Dėl technologijų galiu lengviau pasiekti darbo tikslus.  

Dėl technologijų galiu atlikti daugiau užduočių per tą 

patį laiką.  

Venkatesh et 

al. (2016); Di 

Domenico & 

Ryan (2017); 

Brougham & 

Haar (2018) 

Kokybė  Dėl technologijų galiu lengviau pasiekti ir užtikrinti 

kokybę. 

Skaitmeninės priemonės padeda sumažinti klaidų 

skaičių mano darbe. 

Technologijos padeda man pasiekti geresnių darbo 

rezultatų. 

Venkatesh et 

al. (2016) 

Technologijomis 

grįstas profesinis 

augimas 

Technologinis 

mokymasis 

Technologijų naudojimas suvokiamas kaip profesinio 

tobulėjimo dalis. 

Skaitmeninės priemonės leidžia man greičiau įgyti 

reikiamų žinių darbui.  

Di Domenico 

& Ryan 

(2017) 

Skaitmeninių žinių 

taikymas 

Dėl naudojamų technologijų jaučiuosi labiau 

pasirengęs atlikti savo darbo užduotis. 

Galiu savarankiškai išmokti naudotis naujomis 

skaitmeninėmis sistemomis.  

Brougham & 

Haar (2018) 
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Dimensija: Virtualus socialumas  

Skaitmeninė sąveika Virtualios 

komunikacijos 

intensyvumas 

Palaikoma reguliari darbo susirašinėjimų ir susitikimų 

per skaitmenines priemones praktika. 

Dalyvavimas vidinėse grupėse, neformalus 

bendravimas „online“. 

Virtualios darbo priemonės padeda man efektyviau 

išreikšti savo mintis ir idėjas.  

Vial (2019); 

Di Domenico 

& Ryan 

(2017) 

Virtualios sąveikos 

lankstumas ir 

prieinamumas 

Virtualūs ryšiai leidžia bendrauti bet kuriuo metu, iš 

bet kurios vietos. 

Skaitmeninės priemonės padeda greitai dalintis 

informacija.  

Vial (2019) 

Skaitmeninis 

bendruomeniškumas  

Komandinis darbas Virtualiose erdvėse formuojasi bendruomenės (pvz., 

profesinės grupės, projektų komandos, „Slack“ 

kanalai). 

Darbuotojai jaučia priklausymą komandai, dalyvauja 

grupinėse diskusijose virtualiai.  

Di Domenico 

& Ryan 

(2017) 

Emocinis 

palaikymas  

Kolegos dalijasi patirtimi, teikia patarimus, 

motyvuoja ir palaiko virtualiai. 

Įgalina pasitikėjimą ir tarpusavio atsakomybę, net jei 

nėra fizinio kontakto. 

Dimensija: Skaitmeninė saviraiška ir prasmė  

Kūrybiškumo 

ugdymas  

Inovatyvumas 

darbe  

Naudodamas technologijas galiu rasti naujų 

sprendimų darbo problemoms. 

Technologijų naudojimas suteikia galimybę išbandyti 

netradicinius sprendimus. 

Skaitmeninės priemonės padeda integruoti kūrybiškas 

idėjas į kasdienį darbą. 

Di Domenico 

ir Ryan, 2017; 

Venkatesh et 

al., 2016.  

Asmeninis 

kūrybiškumas 

Technologijų pagalba galiu dirbti išmaniau. 

Technologijos suteikia galimybę testuoti savo idėjas 

prieš jas įgyvendinant.   

Galiu savarankiškai kurti naujus procesus ar darbo 

metodus pasitelkdamas technologijas.  

Di Domenico 

& Ryan 

(2017) 

 

Darbuotojo darbo 

prasmės suvokimas 

Pasiekimų pojūtis   Darbuotojas jaučia, kad technologijos padeda pasiekti 

svarbius tikslus ir kurti reikšmingus rezultatus. 

Technologijos suteikia man galimybę matyti aiškią 

savo darbo vertę ir poveikį. 

Gebėjimų 

realizacija  

Naudojant skaitmenines priemones mano darbas 

tampa prasmingesnis. 

Naudojantis technologijomis galiu realizuoti savo 

gebėjimus.  

Darbuotojo 

įsitraukimas į darbo 

procesus 

Darbuotojo 

aktyvumas 

Skaitmeninės priemonės skatina mane aktyviai 

dalyvauti darbo procesuose. 

Skaitmeninė darbo aplinka didina mano motyvaciją ir 

įsitraukimą. 

Venkatesh et 

al. (2016) 

Grįžtamasis ryšys Technologijos padeda greitai gauti grįžtamąjį ryšį, 

todėl galiu geriau prisitaikyti prie darbo tikslų. 

Skaitmeninių priemonių pagalba galiu suteikti 

objektyvų grįžtamąjį ryšį.  

Dimensija: Technostresas  

Technologinė 

invazijos apraiškos 

Profesinio ir 

asmeninio laiko 

susiliejimas 

Darbo ir asmeninio gyvenimo ribų nykimas dėl 

nuolatinio prisijungimo, el. pašto ir pranešimų srauto. 

Tarafdar et al. 

(2019); 

Furman & 
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Dėl nuolatinės komunikacijos priemonių prieigos 

darbuotojai sunkiau atskiria darbo ir asmeninį laiką. 

Seamans 

(2019); 

Muchdie & 

Nurrasyidin 

(2019) 

Nuolatinis 

prisijungimas  

Darbuotojams keliama nerašyta pareiga visada 

reaguoti į darbo pranešimus. 

Darbuotojai patiria vidinį nerimą, jei neatsako į 

žinutes laiku. 

Darbuotojai jaučia poreikį nuolat stebėti el. paštą ar 

žinutes. 

Technologijų 

sukelto nesaugumo 

raiška 

Nerimas dėl darbo 

vietos  

Bijojimas, kad nesugebėjimas naudotis 

technologijomis gali lemti darbo praradimą ar kritimą 

žemyn karjeros laipteliu.  

Nerimas, kad technologijos pakeis žmogaus funkcijas 

organizacijoje. 

Tarafdar et al. 

(2019) 

Technologinė 

sparta 

Spaudimas dirbti greitai, nuolat prisitaikyti prie naujų 

sistemų ar programų. 

Mūsų organizacija geba greitai prisitaikyti prie naujų 

technologinių sprendimų. 

Jaučiu stresą dėl nuolatinių technologinių naujovių. 

Technologijų pokyčių tempas organizacijoje laikomas 

normaliu ir valdomu. 

 

 

Furman & 

Seamans 

(2019); 

Muchdie & 

Nurrasyidin 

(2019) 

II diagnostinis blokas – sociademografinės charakteristikos 

Lytis Jūsų lytis 

 

 

Amžius 

 

Jūsų amžius  

Išsilavinimas 

 

Jūsų išsilavinimas  

Darbo patirtis Jūsų darbo patirtis 

įmonėje 
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4 priedas. Empirinio tyrimo klausimynas 

 

Gerb. Respondente, 

Kviečiu Jus dalyvauti moksliniame tyrime, kuriuo siekiama išanalizuoti technologinės plėtros poveikį 

darbuotojų darbo patirčiai ir pasitenkinimui darbu. Tyrimas atliekamas rengiant magistro baigiamąjį 

darbą tema „Technologinės plėtros ir pasitenkinimo darbu veiksnių sąsajos UAB ORLEN 

Service Lietuva“. 

Tyrimo metu Jūsų bus prašoma užpildyti klausimyną, sudarytą iš dviejų dalių: 

• P. E. Spector’o pasitenkinimo darbu (JSS) klausimyno, 

• autorinio technologinės plėtros vertinimo klausimyno. 

Klausimyno teiginiai vertinami Likerto skalėje, o atsakymų pateikimas truks apie 8–10 minučių. Nėra 

teisingų ar neteisingų atsakymų –  mums svarbi tik Jūsų asmeninė nuomonė. 

Tyrimas yra anoniminis, o surinkti duomenys bus naudojami tik apibendrinta forma moksliniams 

tikslams. Jūsų dalyvavimas yra savanoriškas, o bet kuriuo metu galite atsisakyti tęsti klausimyną. 

Jūsų nuoširdūs atsakymai yra itin svarbūs, nes jie padeda suprasti, kaip technologiniai pokyčiai darbe 

veikia darbuotojų gerovę, veiklos rezultatus ir organizacinį klimatą. 

Jei turite klausimų, galite kreiptis el. paštu: karolis.levickis@ktu.edu 

Iš anksto dėkoju už Jūsų laiką ir indėlį į mokslinį tyrimą! 

Technologinės plėtros klausimynas 
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1. Galiu savarankiškai pasirinkti darbo metodus ir priemones.       

2. Skaitmeninės darbo platformos suteikia man galimybę pačiam 

nuspręsti, kaip atlikti užduotis. 

      

3. Įmonėje atsižvelgiama į mano nuomonę apie skaitmeninių 

įrankių tinkamumą darbui. 

      

4. Vadovai skatina naudoti technologijas savarankiškam sprendimų 

priėmimui. 

      

5. Įmonėje vertinamas mano gebėjimas savarankiškai spręsti darbo 

problemas naudojantis technologijomis. 

      

mailto:karolis.levickis@ktu.edu


77 

6. Technologijos dažnai apsunkina mano gebėjimą savarankiškai 

spręsti darbo problemas. 

      

7. Pasitelkdamas (-a) skaitmenines darbo platformas galiu 

savarankiškai nuspręsti, kada atlikti užduotis. 

      

8. Darbas įmonėje leidžia pasirinkti, kada pradėti ar baigti užduotis.       

9. Naudoju skaitmeninius planavimo įrankius (pvz., Asana, Google 

Calendar) darbo organizavimui. 

      

10. Skaitmeniniai darbo įrankiai padeda man nustatyti, kurios 

užduotys yra prioritetinės. 

      

11. Naudoju skaitmeninius įrankius (pvz., etiketes, prioritetų žymes, 

terminus), kad suskirstyčiau užduotis pagal svarbą. 

      

12. Dėl naudojamų skaitmeninių priemonių rečiau praleidžiu 

svarbias užduotis ar terminus. 

      

13. Technologijos leidžia man atlikti užduotis greičiau.       

14. Dėl naudojamų technologijų galiu lengviau pasiekti darbo 

tikslus. 

      

15. Dėl technologijų galiu atlikti daugiau užduočių per tą patį laiką.       

16. Dėl technologijų galiu lengviau pasiekti ir užtikrinti darbo 

kokybę. 

      

17. Skaitmeninės priemonės padeda sumažinti klaidų skaičių mano 

darbe. 

      

18. Technologijos padeda man pasiekti geresnių darbo rezultatų.       

19. Technologijų naudojimas mano darbe suvokiamas kaip 

profesinio tobulėjimo dalis. 

      

20. Skaitmeninės priemonės leidžia man greičiau įgyti reikiamų 

žinių darbui. 

      

21. Dėl naudojamų technologijų jaučiuosi labiau pasirengęs atlikti 

savo darbo užduotis. 

      

22. Galiu savarankiškai išmokti naudotis naujomis skaitmeninėmis 

sistemomis. 

      

23. Mano darbe palaikoma reguliari darbo susirašinėjimų ir 

susitikimų per skaitmenines priemones praktika. 

      

24. Dalyvauju vidinėse organizacijos grupėse ir neformaliai 

bendrauju „online“. 

      

25. Virtualios darbo priemonės padeda man efektyviau išreikšti savo 

mintis ir idėjas. 

      

26. Virtualūs ryšiai leidžia man bendrauti su kolegomis bet kuriuo 

metu ir iš bet kurios vietos. 

      

27. Skaitmeninės priemonės padeda man greitai dalintis informacija 

su kolegomis. 

      

28. Virtualiose erdvėse formuojasi profesinės bendruomenės (pvz., 

projektų grupės, „Slack“ kanalai, vidinės komandos). 

      

29. Darbuotojai jaučia priklausymą komandai ir dalyvauja grupinėse 

diskusijose virtualiai. 

      

30. Kolegos dalijasi patirtimi virtualiai.       

31. Virtualus bendravimas padeda išlaikyti pasitikėjimą tarp 

komandos narių. 
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32. Naudodamas (-a) technologijas galiu rasti naujų sprendimų darbo 

problemoms. 

      

33. Technologijų naudojimas suteikia galimybę išbandyti 

netradicinius darbo sprendimus. 

      

34. Skaitmeninės priemonės padeda integruoti kūrybiškas idėjas į 

kasdienį darbą. 

      

35. Naudodamasis (-a) technologijomis galiu dirbti išmaniau ir 

efektyviau. 

      

36. Technologijos suteikia galimybę testuoti savo idėjas prieš jas 

įgyvendinant. 

      

37. Galiu savarankiškai kurti naujus procesus ar darbo metodus 

pasitelkdamas (-a) technologijas. 

      

38. Jaučiu, kad technologijos padeda man pasiekti svarbius darbo 

tikslus ir kurti reikšmingus rezultatus. 

      

39. Technologijos suteikia man galimybę matyti aiškią savo darbo 

vertę ir poveikį. 

      

40. Naudojant skaitmenines priemones mano darbas tampa 

prasmingesnis. 

      

41. Naudodamasis (-a) technologijomis galiu realizuoti savo 

gebėjimus. 

      

42. Skaitmeninės priemonės skatina mane aktyviai dalyvauti darbo 

procesuose. 

      

43. Skaitmeninė darbo aplinka didina mano motyvaciją ir 

įsitraukimą. 

      

44. Technologijos padeda greitai gauti grįžtamąjį ryšį, todėl galiu 

geriau prisitaikyti prie darbo tikslų. 

      

45. Skaitmeninių priemonių pagalba galiu suteikti objektyvų 

grįžtamąjį ryšį kolegoms. 

      

46. Dėl nuolatinio prisijungimo, el. pašto ir pranešimų srauto nyksta 

darbo ir asmeninio gyvenimo ribos. 

      

47. Dėl nuolatinės prieigos prie komunikacijos priemonių man sunku 

atskirti darbo ir asmeninį laiką. 

      

48. Darbuotojams keliama nerašyta pareiga visada reaguoti į darbo 

pranešimus. 

      

49. Jaučiu vidinį nerimą, jei neatsakau į darbo žinutes ar el. laiškus 

laiku. 

      

50. Jaučiu poreikį nuolat stebėti el. paštą ar žinutes, kad 

nepraleisčiau svarbios informacijos. 

      

51. Bijau, kad nesugebėjimas naudotis naujomis technologijomis 

gali lemti mano darbo praradimą. 

      

52. Nerimauju, kad technologijos gali pakeisti žmogaus funkcijas 

įmonėje. 

      

53. Jaučiu spaudimą dirbti greitai ir nuolat prisitaikyti prie naujų 

sistemų ar programų. 

      

54. Įmonė geba greitai prisitaikyti prie naujų technologinių 

sprendimų. 

      

55. Jaučiu stresą dėl nuolatinių technologinių naujovių darbe.       

56. Technologinių pokyčių tempas mano darbe yra per greitas.       



79 

 

Sociodemografiniai klausimai 

Jūsų lytis: 

o Vyras 

o Moteris 

o Kita 

Jūsų amžius:  

o 18 – 25 m. 

o 25 – 35 m. 

o 35 – 45 m. 

o 45 – 55 m. 

o 55 ir daugiau. 

Jūsų išsilavinimas: 

o Vidurinis 

o Profesinis 

o Aukštesnysis 

o Koleginis (aukštasis neuniversitetinis) 

o Aukštasis universitetinis 

o Studentas/ė 

Jūsų darbo patirtis įmonėje: 

o Iki 1 metų; 

o 1 – 5 metai; 

o 5 – 10 metų; 

o 10 – 15 metų; 

o 15 ir daugiau.  

 

Pasitenkinimo darbu klausimynas 
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1. Aš jaučiu, kad už darbą man yra mokamas sąžiningas atlyginimas.         

2. Mano darbe yra per mažos paaukštinimo galimybės.       

3. Mano vadovas yra labai kompetentingas savo darbe.       

4. Aš nesu patenkintas gaunamomis papildomomis naudomis darbe.       

5. Kuomet aš gerai atlieku darbą, aš gaunu tokį pripažinimą, kokio 

nusipelniau.  
      

6. Daugelis mūsų darbo taisyklių ir procedūrų apsunkina galimybes gerai 

atlikti darbą. 
      

7. Man patinka žmonės, su kuriais aš dirbu.       

8. Kartais aš jaučiu, kad mano darbas yra beprasmis.       

9. Komunikavimas šioje organizacijoje yra geras.       

10. Atlyginimo kėlimai yra per maži ir per reti.        

11. Tie, kurie gerai atlieka darbą, turi teisingas galimybes būti paaukštintais.        

12. Mano vadovas su manimi elgiasi neteisingai.        

13. Papildomos darbo naudos, kurias mes gauname, yra neprastesnės už 

siūlomas kitose organizacijose. 
      

14. Aš nejaučiu, kad darbas, kurį atlieku, būtų vertinamas.       

15. Mano pastangos gerai atlikti darbą yra retai stabdomos biurokratizmo.        

16. Manau, kad aš turiu dirbti sunkiau dėl žmonių, su kuriais aš dirbu, 

nekompetencijos. 
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17. Man patinka veikla, kurią atlieku darbe.       

18. Šios organizacijos tikslai man nėra aiškūs.       

19. 

 

Jaučiuosi neįvertinamas organizacijoje, kai pagalvoju apie tai, kiek man 

yra mokama.        

20. Žmonės čia yra paaukštinami taip pat greitai, kaip ir kitose organizacijose.       

21. Mano vadovas per mažai domisi pavaldinių jausmais       

22. Mūsų turimos papildomos darbo naudos yra teisingos.        

23. Čia dirbantys žmonės sulaukia mažai apdovanojimų.       

24. Darbe aš turiu per daug darbo.       

25. Man patinka leisti laiką su bendradarbiais.       

26. Aš dažnai jaučiu, kad nežinau, kas vyksta mūsų organizacijoje.       

27. Aš jaučiu pasididžiavimą dėl savo darbo.       

28. Aš esu patenkintas mano atlyginimo padidėjimo galimybėmis.       

29. Yra papildomų naudų, kurių mes negauname, bet turėtume gauti.       

30. Man patinka mano vadovas.       

31. Aš turiu per daug darbo su dokumentais (popierizmo).       

32. Nejaučiu, kad mano pastangos yra apdovanojamos taip, kaip turėtų būti 

apdovanojamos. 
      

33. Aš esu patenkintas mano paaukštinimo galimybėmis.        

34. Mano darbe yra per daug konfliktų ir barnių.         

35. Mano darbas yra malonus.       

36. Darbo užduotys nėra pakankamai išaiškinamos.       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5 priedas. Apklausos atlikimo sertifikatas 



 

 

6 priedas. P.E. Spector‘o sutikimas naudotis klausimynu 
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