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Santrauka

Technologiné plétra sparciai keicia Siuolaikiniy organizacijy darbo aplinka, veiklos pobtdj ir
struktiirg. Skaitmenizacija, automatizacija ir dirbtinio intelekto diegimas didina darbo nasuma bei
Darbuotojy pasitenkinimas darbu laikomas vienu svarbiausiy veiksniy, lemianciy jy motyvacija,
darbo kokybe ir organizacijos veiklos rezultatus. Atsizvelgiant | tai, Siame magistro darbe
nagrinéjamas technologinés plétros ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rysys.

Darbo objektas: darbuotojy pasitenkinimu darbu ir technologinés plétros rySys. Darbo tikslas —
nustatyti pasitenkinimu darbu ir technologinés plétros rysi UAB ,,ORLEN Service Lietuva“™ jimonéje.
Tikslui pasiekti iSkelti darbo uzdaviniai: 1) atskleisti technologinés plétros sampratg ir pagrjsti jos
svarbg organizacijai; 2) iSsiaiskinti technologing plétrag lemiancius veiksnius gamybos sektoriuje; 3)
atskleisti pasitenkinimo darbu samprata ir ja lemiancius veiksnius; 4) identifikuoti technologinés
plétros ir pasitenkinimu darbu sgsajas UAB ,,ORLEN Service Lietuva® jmonéje. Tyrimo metodai:
taikyta mokslinés literattiros analizé ir kiekybinis empirinis tyrimas (apklausa rastu). Pasitenkinimas
darbu matuotas P. E. Spector (1985) klausimynu (angl. Job Satisfaction Survey, JSS), o technologinés
plétros veiksniai vertinti darbo autoriaus sudarytu klausimynu. Duomeny analizei naudotas SPSS
31.0 paketas, apskaiciuoti vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, daZniai, atlikta koreliaciné analize.

Atliktas empirinis tyrimas UAB ,,ORLEN Service Lietuva® atskleidé, kad egzistuoja reikSminga
teigiama technologinés plétros ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sasaja. Analizé parode, jog
darbuotojy palankesnis poziiiris | diegiamas technologijas susijgs su aukStesniu pasitenkinimo
Jvairiais darbo aspektais lygiu — nuo materialinio atlygio ir karjeros perspektyvy iki tarpusavio
komunikacijos bei darbo pobiidZio vertinimo. Visos penkios tirtos technologinés plétros dimensijos
statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su pasitenkinimo darbu rodikliais (p < 0,001). Nustatyti
vidutiniai ir stipris rySiai (Spearmano koreliacijos koeficientai ~0,62—0,74). Pazymétina, kad net ir
technostresas Siame tyrime koreliuoja su pasitenkinimu darbu teigiamai. Darbuotojai technologinius
poky¢ius laiko integralia darbo aplinkos dalimi, o su tuo susijgs stresas néra siejamas su bendru
nepasitenkinimu darbu.

Pagrindinés iSvados: apibendrinant, tyrimas patvirtina, kad technologin¢ plétra nagriné¢jamoje
jmong¢je reikSmingai prisideda prie didesnio darbuotojy pasitenkinimo darbu. Vadinasi, tikslingos
investicijos j naujas technologijas ir skaitmenizacija, suderinus jas su darbuotojy poreikiais, gali tapti
svarbiu darbuotojy gerovés uztikrinimo 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.



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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Ivadas

Temos aktualumas. Technologijos, inovacijos ir zinios — tai trys susije reiskiniai ir sgvokos, kurios
buvo pasaulinés ekonomikos raidos ir tarptautinio verslo augimo pagrindas per pastaruosius
penkiasdeSimt mety (Andersson, Dasi, Mudambi ir Pedersen, 2016). Pagrindinis Siandienos i$Sukis
imonés augimui priklauso nuo skaitmeniniy technologijy integravimo ir jy panaudojimo naujausiose
verslo modeliuose. Verslas vis dazniau jsitraukia j skaitmening transformacijg ir skaitmenizuoja savo
procesus. Imonés gali pritaikyti skaitmenines technologijas tiek esamiems, tiek naujiems vidaus ir
1Sorés procesams, tobulinti bei modernizuoti verslo modelius. Skaitmenizacijos ir modernizacijos
sekmei uztikrinti reikalingas platus ziniy spektras, apimancios skirtingas jmonés veiklos sritis
(Bouncken, Kraus ir Roig-Tierno, 2019). Technologiné plétra svarbi visoms organizacijoms, nes
inovatyvios technologijos turi poveikj jmonés veiklos efektyvumui ir konkurencinio pranasumo
jgijimui. Taikant technologines inovacijas, keiciasi ne tik organizaciniai veiklos procesai ir metodai,
bet ir darbuotojy darbo vietos aplinka bei jiems reikalingy kompetencijy reikalavimai. Parcheva
(2024) akcentuoja, kad skaitmeniniai technologiniai sprendimai kelia i§§ukiy darbo organizavimui.
Issukiai apima individualiy darbo viety funkcijy apibrézima, darbo procesy projektavima,
informacijos saugumo uztikrinima, specialisty ziniy, jgiidziy ir kompetencijy ugdymg. Grzybowska
ir Lupicka (2017) pabrézia, kad technologiné plétra, specialiy jgiidziy paklausa skatins darbo viety
kiirimo poky¢ius. Paslaugy ir gamybos verslo aplinkoje reikés kompetentingy vadovy ir vadybininky,
specialisty, gebanciy dirbti su pazangiomis medziagomis, jranga ir informacinémis technologijomis.
Trys pagrindinés kompetencijos: skaitmenings, vadybings ir socialinés tampa neatsiejamos. ISryskeja,
kad Siy kompetencijy derinys paaisSkina individualiy asmeny polinkj biiti inovatyviu savo darbo
aplinkoje (Grzybowska ir Lupicka, 2017). Yanita ir Yusnia‘as ir kt. (2023) nustaté, kad technologijy
taikymas darbo vietoje teigiamai veikia pasitenkinima darbu. Ratna (2016) teigia, kad pasitenkinimas
darbu yra darbuotojo poziiirio | savo darbg palankumas arba nepalankumas. Darbo aplinkos pobiidis
yra svarbi gyvenimo dalis, nes darbo pasitenkinimas veikia ir bendrg pasitenkinimg gyvenimu
Pasitenkinimas darbu darbuotojo nuostaty rezultatas. Terek‘as, Mitic‘as ir kt. (2018) pasitenkinimag
darbu pateikia, kaip Zmoniy poziiirj, kuris gali biiti teigiamas arba neigiamas, priklausomai nuo to,
kokius jausmus darbuotojas jaucia savo darbui. Technologiniy naujoviy diegimas ir naudojimas yra
neiSvengiamas, siekiant konkurencinio pranasumo, tac¢iau darbuotojy pasitenkinimas darbu yra labai
svarbus veiksnys, prisidedantis prie organizacijos sekmés.

Temos iStirtumas. Mokslininkai pasitenkinima darbu ir technologinés plétros sgsajas tiria iSskirdami
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 skaitmenizacijg (Bolli ir Pusterla, 2022; Ratna, 2016; Valitinas ir
Drejeris, 2019), pasitenkinimas darbu pramonés srityje (Jermsittiparsert, 2020; Kwiotkowska ir
Gebezynska, 2022; Magdalena, 2023; Plessis, 2021; Winkelhaus, Grosse ir Glock, 2022).
Pastebima, kad mokslingje literatiroje technologinés plétros poveikis pasitenkinimui darbu
nagrinéjamas fragmentiskai. Mokslininkai (Bolli ir Pusterla, 2022; Magdalena, 2023; Winkelhaus ir
kt., 2022) analizuoja atskiras technologijy diegimo sritis — automatizacija, skaitmenizacija, pramongés
transformacijg, taCiau stokojama holistinio pozilirio siekiant nustatyti pasitenkinimo darbu ir
technologinés plétros rysj.
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Tyrimo problema. Sparti technologiné plétra keic¢ia darbo aplinka, organizacijy struktiiras ir
darbuotojy veiklos pobiidj. Skaitmenizacija, automatizacija ir dirbtinio intelekto diegimas didina
darbo nasuma bei efektyvuma, taciau kartu kelia naujy i$Sukiy darbuotojy gerovei ir pasitenkinimui
darbu. Pasitenkinimas darbu — svarbus aspektas, turintis didele jtaka darbuotojy bendram
pasitenkinimui gyvenimu, profesiniam tobul¢jimui, kokybiSkam darbinés veiklos atlikimui ir visos
organizacijos veiklai. Sio tyrimo problema formuluojama klausimu: koks yra rysys tarp technologinés
plétros ir darbuotojy pasitenkinimo darbu?

Darbo objektas: pasitenkinimu darbu ir technologinés plétros rysys.

Darbo tikslas — nustatyti pasitenkinimu darbu ir technologinés plétros rys; UAB ,,ORLEN Service
Lietuva® jmonéje.

Darbo uzdaviniai:

1. atskleisti technologinés plétros sampratg ir pagristi jos svarbg organizacijai;

2. iSsiaiSkinti technologing plétra lemiancius veiksnius gamybos sektoriuje;

3. atskleisti pasitenkinimo darbu sampratg ir j3 lemiancius veiksnius;

4. identifikuoti technologinés plétros ir pasitenkinimu darbu sgsajas UAB ,,ORLEN Service
Lietuva® jmonéje.

Duomeny rinkimo metodai. Mokslinés literatiros analizé, empirin¢je darbo dalyje atliktas
kiekybinis tyrimas: apklausa rastu, taikant standartizuota tyrimo instrumenta — klausimyna.
Pasitenkinimas darbu tiriamas taikant P. E. Spector’o pasitenkinimo darbu (angl. The Job Satisfaction
Survey, JSS) klausimyng. Technologinés plétros vertinimas tiriamas taikant darbo autoriaus sukurtg
klausimyna.

Duomeny analizés metodai. Statistiniy duomeny rezultatai apraSomi statistikos metodais (vidurkis,
standartinis nuokrypis, rezultaty daZnis), naudojama programa SPSS Statistics (angl. Statistical
Package for the Social Sciences) 31 versija. Duomenys grafiSkai vizualizuojami Microsoft Exel ir
Microsoft Graph programomis.

Darbo teorinis reik§Smingumas. Remiantis moksline literatiira, atskleista technologinés plétros
svarba Siuolaikinése organizacijose bei jos poveikis darbuotojy darbo pobudziui ir pasitenkinimui
darbu. Teorin¢je dalyje apibréZtos technologinés plétros sampratos, jos formos bei poveikio
darbuotojams aspektai, taip pat iSnagrinéti pasitenkinimo darbu aspektai, jj lemiantys veiksniai ir
vertinimo dimensijos.

Darbo praktinis reik§mingumas. Tyrimui atlikti pritaikytas P. E. Spector (1985) ,,Job Satisfaction
Survey (JSS)” klausimynas ir papildomai sudarytas klausimynas, atspindintis technologinés plétros
poveik] darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tyrimo pagrindu siekta atskleisti, kaip technologiniy
pokyciy diegimas UAB ,,ORLEN Service Lietuva® veikia skirtingus pasitenkinimo darbu aspektus ir
kokie veiksniai lemia teigiamg ar neigiamg darbuotojy poziiirj ] vykstan¢ius pokycius. Tyrimo
rezultatai parodé, kad reikSmingai susijes su technologinés plétros dimensijomis.

Autoriaus konferencijoje skaityty pranesimy sarasas:
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Levickis, Karolis. Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu rySys. Studenty moksliné
konferencija ,,Technologijy ir verslo aktualijos — 2025“ Panevézys: Kauno technologijos
universitetas, 2025 m. lapkricio 21 d. (zr. 1 prieda).

Autoriaus parengty straipsniy sarasas:

Levickis, Karolis; Bubnys, Remigijus. Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu rySys //
Technologijy ir verslo aktualijos — 2025: studenty moksliniy darby konferencijos praneSimy
medziaga, Lietuva, Panevézys, 2025 m. lapkri¢io 21 d. Kauno technologijos universiteto Panevézio
technologijy ir verslo fakultetas. Kaunas: Kauno technologijos universitetas.
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1. Technologinés plétros teoriniai aspektai

Siame skyriuje nagrinéjamas technologinés plétros konceptas. Aptariamos jvairiy autoriy pateiktos
technologinés plétros sgvokos ir interpretacijos. ISskiriami pagrindiniai Sio reiskinio komponentai, jy
ypatumai ir savybés. Apzvelgiami veiksniai, turintys jtakos technologinés plétros procesams
organizacijose, padedantys suprasti technologijy diegimo ir pri¢mimo mechanizmus.

1.1. Technologinés plétros samprata ir jos svarba

Technologiné plétra moksliniuose Saltiniuose daznai apibréziama, kaip inovatyviy sprendimy
diegimas arba poziiiris, kuris apima organizacinj mokymasi, skaitmeninés brandos augimg ir
socialiniy procesy transformacija. Ji siejama ne tik su fiziniu technologijy diegimu, bet ir su
nematomais pokyciais: darbo kulttros reorganizavimu, vertybiy pasikeitimu ir kompetencijy kaita
(Verhoef ir kt., 2021). Sanchez‘as ir kt. (2018) pabrézia, jog technologiné plétra yra esminé jmoneés
augimo dalis. Inovacijos laikomos endogeniniu ilgalaikio augimo veiksniu. Siems autoriams pritaria
Sebastian‘as ir kt. (2017) teigdami, jog organizacijos, siekiancios islikti konkurencingos pasaulinéje
rinkoje, turi biti ne tik technologiSkai inovatyvios, bet ir kulttriskai prisitaikiusios. Gebéti greitai
reaguoti | kintancius rinkos, darbuotojy bei klienty poreikius. Technologiné plétra tampa ilgalaikes
strategijos dalimi. Tyrinédami technologijy priémimo modelius, mokslininkai technologing plétra
apibrézia kaip organizacijy gebéjima efektyviai jsisavinti skaitmenines technologijas,
automatizavimo sprendimus, dirbtinj intelekts, iSmanigsias platformas ir nuotolinio darbo jrankius.
Siuo pozitiriu technologiné pazanga nebéra tik techniniy ar materialiyjy istekliy atnaujinimu, ji apima
organizacijos lankstuma ir gebéjima greitai prisitaikyti prie nepastovios iSorinés ar vidinés aplinkos
salygy (Rosli ir kt., 2022; Venkatesh ir kt., 2016). Ahmadi (2018) technologing plétra
konceptualizuoja, kaip procesg apimanti iSradimy, inovacijy ir technologijy ar procesy sklaidg.
Technologijos per laika pazengé | priekj ir pakeit¢ musy pirkimo jprocius, gyvenimo biida,
bendravima, keliavimo ir mokymosi biidus. Daugybé pokyciy jvyko dél nuolatiniy technologiniy
inovacijy. Keiciantis Zmoniy poreikiams ir gyvenimo stiliui, did¢ja ir poreikis tobulinti naudojamas
technologijas. Beveik viskas, ka naudojame, buvo patobulinta pagal aukStesnius standartus.
Technologiné pazanga padéjo verslui ir organizacijoms efektyviau naudoti laiko iSteklius bei mazinti
gamybos kastus, o tai tapo konkurencinio pranaSumo Saltiniu.

Technologiné plétros svarba pasireiSkia keliose vietose, ne vien kaip papildomas veiksnys, o kaip
pagrindiné salyga Salies ar organizacijos konkurencingumui iSlaikyti. Pasak Hamdouna ir
Khmelyarchuk (2025), technologinés inovacijos veikia kaip pagrindinis tvaraus konkurencingumo
variklis, nes jos didina produktyvuma, efektyvuma ir gebé&jima prisitaikyti jvairiuose sektoriuose.
Autoriai pabrézia, kad be technologinés paZangos Siuolaikingje ekonomikoje ilgalaikis
konkurencingumas nejmanomas, o technologinés investicijos nacionaliniu mastu stiprina Salies
padétj pasaulinéje rinkoje, ypa¢ per Ziniy, kiirybiskumo ir inovacijy ekosistemas.

Empiriniai tyrimai patvirtina, kad technologiné¢ plétra yra vienas i§ pagrindiniy nacionalinio
konkurencingumo veiksniy. Jordanijos atvejis rodo, jog nuoseklus technologijy diegimas mazina
atotriikj nuo iSsivysciusiy Saliy, o gamybos procesy modernizavimas ilgainiui didina produktyvuma
bei ekonoming graza. Salies pazanga ioje srityje vis labiau priklauso nuo kapitalo investicijy masto,
pabréziancio investicinés aplinkos svarbag technologiniam vystymuisi (Al-Refai, Abdelhadi ir Al-
Qaraein, 2016). Analogiskai, Kinijoje nustatyta, kad aukStyjy technologijy pramonés stiprinimas ir
infrastruktiiros skaitmenizavimas reikSmingai prisideda prie pramonés sektoriaus kokybinés
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pazangos bei ilgalaikio konkurencingumo didinimo, ypac kai jgyvendinama nuosekli technologinés
plétros politika (Yan ir Wang, 2024).

Nepaisant technologinés plétros teikiamos naudos, Furman‘as ir Seamans‘as (2019) pabrézia, jog
technologijos gali testi arba netgi dar labiau paastrinti tendencijas, susijusias su mazéjanciu Zmoniy
dalyvavimu darbo rinkoje ir didéjancia nelygybe. Autoriy teigimu, dirbtinis intelektas turi potencialg
1§ esmés pakeisti ekonomika. Ankstyvieji tyrimy rezultatai rodo, kad dirbtinis intelektas ir robotika
skatina produktyvumo augima, taciau jy poveikis darbo rinkai yra dviprasmiskas. Spartis
technologiniai pasiekimai: dirbtinis intelektas, robotika, jutikliai bei visy $iy technologijy sujungimas
ir skaitmenizacija, dar vadinama ,,Pramone 4.0%, jau pradeda pasireiksti jvairiose srityse. Autoriams
pritaria Muchdie ir Nurrasyidin‘as (2019) teigdami, kad technologiné pazanga tiek tiesiogiai, tiek
netiesiogiai daro neigiamg poveikj zmogaus raidai. Nepaisant technologinio progreso, poveikis
zmogaus raidai gali biiti neigiamas, jei neatsizvelgiama j socialinius ir ekonominius veiksnius, tokius
kaip skurdas ir nelygybé.

Park‘as ir Magee (2017) teigia, kad, technologinés pazangos svarba, jy supratimas uZztikrina tvary
ekonominj ir socialinj augima. Tvaris ir aplinkai draugiski sprendimai, gali biiti taikomi pasitelkiant
technologines naujoves. Wu, Rasul‘as ir kt. (2021) papildo, kad technologiné plétra, inovacijos ir
ekonominé pazanga gali sumazinti anglies dvideginio emisijas ir prisidéti prie aplinkos apsaugos
besivystanCiose ekonomikose. Lee (2024) atlikes iSsamy tyrima technologinés plétros ir jmoniy
pelningumo sarysio, nustaté, jog inovacijos beveik visuose tirtuose pogrupiuose pasitvirtino.
Technologijy efektyvumas skirstomas j kapitalo apyvartos ir pardavimy grazos rodiklius, siekiant
nustatyti tiksly jy indélj sugeneruotam pelnui. Nepriklausomai nuo jmonés dydzio ar veiklos
laikotarpio, rezultatai patvirtina teigiamg technologinés plétros poveikj pelningumui.

Mokslingje literatiiroje i8skiriamos kelios pagrindinés technologinés plétros charakteristikos:

e Technologiné plétra pasiZymi nuolatiniu atsinaujinimu — naujos technologijos atsiranda
kaip atsakas ] kintanCius rinkos poreikius bei konkurencinj spaudimg (Varzaru ir Bocean,
2024);,

e Kompleksinis pobiidis — apima ne tik techninius sprendimus, bet ir vadybos, organizaciniy
procesy bei zmogiskyjy iStekliy pokycius (Zhang, Wang, Li ir Chen, 2023);

e Technologiné plétra yra daugiadiscipliné, glaudZiai siejasi su informacinémis
technologijomis, inZinerija, psichologija bei socialiniais mokslais, todél daro jtaka tiek darbo
procesy efektyvumui, tiek darbuotojy patirciai (Ahmed, 2024);

e Technologinei plétrai biidingas adaptacinis aspektas, leidZiantis greitai reaguoti j rinkos
svyravimus ir krizes (Abuseta ir kt., 2025; Awad ir Martin-Rojas, 2024).

e Pasizymi socialiniu poveikiu, nes yra formuojami naujo tipo darbo santykiai, keicia
darbuotojy kompetencijy paklausa bei daro jtaka jy pasitenkinimui darbu (Beer ir Mulder,
2020; Gebczynska, 2023; Kurt, 2019).

Isskirtos technologinés plétros charakteristikos leidzia geriau suprasti jos kompleksinj poveikj
organizacijoms ir jy darbuotojams. Technologinés plétros samprata apima ne tik techniniy naujoviy
diegimgq, bet ir platesnj procesq, susijusj su organizaciniu mokymusi, kultiiros bei vertybiy kaita. Tai
nuolatinio atsinaujinimo ir prisitaikymo reiskinys, jungiantis technologijas, Zmones ir valdymo
procesus. Technologiné plétra reiskia gebéjimq efektyviai jsisavinti naujus sprendimus, didinti
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skaitmenine brandq ir reaguoti j aplinkos pokycius. Ji tampa pagrindine modernios organizacijos
augimo, inovacijy ir konkurencinio pranasumo sqlyga.

1.2. Technologing plétra lemiantys veiksniai ir iS§ukiai

Stornelli ir kt. (2021) i$skiria keturias pagrindines veiksniy kategorijas, skatinanc¢ias technologiniy
sprendimy diegimg pramongje: technologijy pasirinkimo strategija, valdzios vykdoma politikg ir
programas, jmonés vidinius geb&jimus bei organizacing struktirg.

Politiniai ir teisiniai veiksniai. Technologinés plétros politika atlieka itin svarby vaidmenj skatinant
aukstos kokybés gamybos sektoriaus plétra, suteikdama kryptingg paramg inovacijoms ir
technologiniam atsinaujinimui. Aukstyjy technologijy pramonés plétra yra reikSminga varomoji jéga,
prisidedanti prie kokybinio gamybos sektoriaus augimo, todé¢l politikos formuotojai turéty stiprinti
Sig sritj. Skaitmeninés infrastruktiiros stiprinimas atlieka reikSminga poveiki aukstos kokybés
gamybos plétrai. Siekiant iSnaudoti §j potencialg, biitina stiprinti auks$tyjy technologijy sektoriaus
plétra ir didinti investicijas | skaitmeninés infrastruktiiros tobulinimg bei jos integracijg | gamybos
procesus. Formuojant technologinés plétros politikg biitina atsizvelgti | skirtingy pramonés Saky
ypatumus ir poreikius. Tod¢l politikos kryptys ir intensyvumas turéty biiti lanksciai koreguojami
pagal specifiniy sektoriy raidos tendencijas (Yan ir Wang 2024).

Ekonominiai veiksniai. Evseeva, Starikovas ir Tkachenko (2022) iSskiria tris pagrindinius
technologinés plétros strategijy veiksnius organizacijose: institucinius, sektorinius ir iStekliy.
Instituciniais veiksniai turi ryskiausia poveikj technologinei plétrai. Jeigu sektoriui biidingas
technologinis nepastovumas, jis mazina jmoniy geb¢jimg reaguoti | institucinj aplinkos spaudima.
Svarbiausias iStekliy veiksnio komponentas yra investiciniy 1éSy prieinamumas, kuris padeda spresti
kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo, intelektinés nuosavybés apsaugos ir gamybos technologijy
plétros spartinimo problemas. Kuriant technologinés plétros strategijas, imonés susiduria ne tik su
ribotomis iStekliy galimybémis, bet taip pat turi atsizvelgti | pramonés rinkos ir institucinés aplinkos
salygas. COVID-19 sukelé precedento neturint] iSorinj poveiki smulkiajam verslui diegti arba
intensyvinti socialiniy tinkly naudojimg. Dauguma jmoniy nebuvo pasiruosusios, tokiems greitiems
pokyc¢iams. Nagrinéjami iSorinés aplinkos, organizacijos atvirumo poky¢iams ir mokymosi kultiiros
vaidmenys, lemiantys smulkiyjy mazmeninés prekybos imoniy sprendimus dél socialiniy tinkly
naudojimo. Analizuojami struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo rezultatai parodé, kad iSoriné aplinka
teigiamai veiké smulkiyjy versly savininky, vadovy suvokiamg naudinguma, kliditis ir ketinimg
naudoti socialinius tinklus. Atvirumas pokyc¢iams ir mokymosi kulttiros aspektai, teigiamai formavo
suvokiamg naudingumg ir mazino suvokiamas klititis, tiesiogiai bei netiesiogiai darydami jtaka
socialiniy tinkly naudojimo ketinimui (Wi-Suk Kwon ir kt., 2021). Zou ir kt. (2025) papildo, kad
»~Pramonés 4.0° technologijy diegimas jvairiuose sektoriuose yra itin svarbus siekiant padidinti
veiklos efektyvumg ir konkurencinguma. Remiantis technologijy pri€mimo modeliu (toliau — TAM)
ir jo plétiniais, tyrimo rezultatai patvirtino, kad suvokiamas naudingumas (toliau — PU), suvokiamas
paprastumas naudoti (toliau — PEOU) ir socialiné jtaka (toliau — SI) reikSmingai ir teigiamai veikia
elgsenos ketinimg (toliau — BI) diegti ,,Pramonés 4.0 technologijas. Tarp $iy veiksniy 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 kulturiniai veiksniai. Kallmuenzer‘as ir kt. (2024) atliktas mazy ir vidutiniy jmoniy
kokybinis tyrimas, apklausiant jmoniy vadovus, atskleidzia, kad technologiné nauda susijusi su vidine
organizacijos aplinka. Remiantis apklausy duomenimis, skaitmenizacijos procesai vyksta sklandziau,
kai organizacija taiko naujausias technologijas, o darbuotojai turi pakankamai skaitmeniniy
kompetencijy. Abidin‘as ir kt. (2025) atlike smulkiojo verslo ir technologinés pazangos tyrima,
konstatuoja, kad inovacijos priklauso nuo konkrecios nagrinéjamos technologijos. Tyrimas parodé,
kad ZzmogiSkasis veiksnys turi itin svarbig jtaka priimamiems sprendimams mazoms jmonéms
lyginant su didesnémis. Autoriai pabrézia ziniy svarbg, socialinj iSorinés aplinkos spaudima,
suvokiamg technologijy nauda, o geriau informuoti smulkieji verslininkai linke labiau diegti
technologines naujoves. Blanka ir kt. (2022) Zmogiskyjy istekliy aspektg iSskiria kaip vieng
pagrindiniy veiksniy jmonése, siekiant technologinés inovacijos. Darbuotojy kompetencijos veikia
kaip paskata pereiti ] kita techninés transformacijos lygi. Tod¢l darbuotojy kompetencijos yra itin
svarbios organizacijos sieckiamam techniniam procesui jgalinti. Norint sékmingai diegti naujas
technologijas, ne maziau svarbu investuoti j zmoniy ziniy ir jgidziy plétra, o ne vien ] pacias
technologijas. Faiz‘as ir kt. (2024) papildo teigdami, jog socialiniai ir kultiiriniai veiksniai tiesiogiai
veikia naujy technologijy diegima. Identifikuojami ir tam tikri trikdZiai. Organizaciné kultiira, kuriai
biidingas rizikos vengimas bei nepakankamas informaciniy sistemy palaikymas gali prieSintis ar net
gi stabdyti technologine plétrg. Akcentuojamas vadovavimo stiliaus / lyderystés poveikis sékmingai
technologinei plétrai. Kaip pazymi Khan, Rehmat, Butt, Farooqi ir Asghar (2020), transformaciné
lyderysté yra butina Siuolaikingje organizacinéje aplinkoje, kadangi ji apima aiskios vizijos
formavima, darbuotojy jgalinimg bei aktyvy pokyciy palaikyma, kurie yra esminiai veiksniai siekiant
veiklos efektyvumo ir organizacinés pazangos. Kryzminé atvejy analizé gamybos jmonése parodé,
jog tai yra kritinis veiksnys, skatinantis darbuotojus priimti ir naudoti naujas technologijas. Taip pat
nustatyta, jog tiek vadovy, tiek darbuotojy emocinis intelektas yra svarbus individualaus lygmens
veiksnys, didinantis darbuotojy pritarimg ir jsitraukima diegiant paZangias technologijas. Sie
socialiniai aspektai pabrézia vadovavimo stiliaus ir Zmogiskyjy emociniy veiksniy reikSme
technologiniy inovacijy sékmei pramongje (van Dun ir Kumar, 2023). Atsizvelgiant i §iuos aspektus,
galima teigti, kad tik pasitelkiant holistin] (sisteminj) pozitr] yra sukuriamos palankios ir biitinos
salygos technologinei plétrai. Pazangiy technologijy diegimas turi biiti siejamas su darbuotojy
kompetencijy ugdymu bei organizacinés kulturos kaita. ISpildZius Sias salygas galima tikétis teigiamo
poveikio jmonés veiklos rezultatams siekiant produktyvumo ir konkurencinio pranaSumo
(Kallmuenzer ir kt., 2024).

Psichologiniai aspektai. Technologijy priémimas ir plétra, priklauso ne tik nuo technologijy
prieinamumo ar ekonominés naudos, bet ir nuo zmoniy psichologijos. Siekiant naujos technologijos
sékmés ji turi biiti ne tik techniSkai pazangi, bet ir pateikta potencialiems uzsakovams taip, kad
organizacijos vadovai ir galutiniai naudotojai ja palankiai priimty. Svarbu suvokti psichologiniy
veiksniy svarba, kurie lemig technologijy priémima. Psichologiniai veiksniai akivaizdziai daro jtaka
technologiniams sprendimams ir priémimo elgsenai (Roberts, Flin, Millar ir Corradi, 2021).
Psichologiniai veiksniai, darantys jtaka technologijy diegimo procesui naftos ir dujy pramonéje
suskirstyti ] SeSias kategorijas: asmenybes, poziiirio, motyvacijos, socialinius, kognityvinius ir
organizacinius veiksnius. Sie psichologiniai veiksniai gali baiti taikomi siekiant pagerinti technologijy
priemimg ne tik naftos ir dujy sektoriuje, bet ir kitose pramonés Sakose, susidurianciose su
pasiprieSinimu naujovéms. Priimti sprendimg diegti technologija arba jos atsisakyti lemia Zmoniy
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inovatyvumas, jy poziiris ] technologijas, pasitik¢jimas technologija ir jos dalyviais, asmeninés
paskatos bei socialinis tinklas. Organizacijy vadovai gali atlikti dvejopa vaidmenj technologijy
diegimo procese — jie gali tiek skatinti ir palengvinti inovacijy jgyvendinima, tiek stabdyti ar riboti
technologiniy sprendimy integracija organizacijoje. (Roberts, Flin, Millar ir Corradi, 2021)

Hamid (2022) i8skyré darbuotojy technologinj pasirengima, kaip kritinj veiksnj, lemiantj s€¢kminga
adaptacija technologinés plétros procese. Technologinis pasirengimas apibréziamas, kaip darbuotojy
polinkis naudoti naujas technologijas siekiant asmeniniy ir darbo tiksly. Polinkis naudoti
skaitmenines technologijas gali skirtis priklausomai nuo darbuotojy suvokiamos darbo prasmés ir jy
turimy asmenybés bruozy. Rezultatai parodé, kad darbuotojai, pasizymintys aukStu pasiryzimu
priimti technologijas, demonstruoja geresnius prisitaikymo prie technologiniy pokyciy rezultatus.
Pabréziama, kad adaptacinis procesas yra veiksmingesnis, kai darbuotojai savo darbg apibiidina, kaip
prasminga. Organizacijos gali skatinti savo darbuotojus ir formuoti lankstesng¢ darbo struktiira,
sickdamos paskatinti efektyvesnj technologijy naudojima (Hamid, 2022). Cieslak‘as ir Valor‘as
(2024) akcentuoja darbuotojy galima pasipriesinima technologinei transformacijai. Svarbiausias
veiksnys — suvokiamas darbo vietos nesaugumas. Darbuotojai nerimauja, kad naujos technologijos
gali sumazinti jy darbo verte ar netgi lemti darbo netekima, ypac jei jie jaucia stokojantys reikiamy
skaitmeniniy jgiidZiy. Todél norint s€kmingai jgyvendinti technologinius pokycius, biitina atsizvelgti
1 Sias darbuotojy baimes — uztikrinti mokymus, komunikacijg ir dalyvavima, kad biity didinamas
pokyc¢iy priémimas. Psichologiniai veiksniai tokie, kaip pasitikéjimas organizacija ir asmeninis
atsparumas, yra esminiai skatinantys inovatyvy elgesj, naudoti ir taikyti technologijas. Organizacijos,
kurios aktyviai palaiko savo darbuotojus ir skatina jy psichologinj kapitala, gali tikétis didesnio
inovacijy veiksmingumo technologinés plétros kontekste. Tyrimo rezultatai atskleidzia gilesnj
supratimg apie tai, kaip psichologiniai veiksniai ir organizacijos palaikymas sgveikauja skatinant bei
diegiant inovacijas mokslo ir technologijy srityse. Psichologiniy veiksniy ir organizacinio palaikymo
poveikis proaktyviam elgesiui ir inovacijy veiksmingumui tampa esminiu sékmingo inovacijy
igyvendinimo veiksniu. Organizacijos, gebancios suderinti vidinius darbuotojy resursus su tinkamu
iSoriniu palaikymu, sukuria palankias salygas inovacijy plétrai bei stiprina savo konkurencinguma
mokslo ir technologijy srityse (L1, 2022).

Reiksmingiausi veiksniai jtakojantys technologing plétrq. nedidelés technologijy jdiegimo sgnaudos,
stiprus vadovy palaikymas, pakankami Zmogiskieji istekliai ir palanki skaitmeniné organizacijos
kultiira bei verslo partneriy ir rinkos spaudimas. Siekiant jvertinti technologinés plétros strategijos
veiksniy svarbg pramonés jmonése, rezultatai parode, kad didziausiq poveikj technologinei plétrai
daro tokie instituciniai, sektoriniai ir istekliy veiksniy komponentai kaip vyraujantis sandoriy kasty
lygis, palanki teisiné aplinka ir investiciniy istekliy prieinamumas

1.3. Technologiju plétros gamybos sektoriuje ypatumai ir isSukiai

Nors daugelis technologinés plétros krypciy gali biiti tatkomos universaliai jvairiems sektoriams,
gamybos jmoniy atvejis turi savity ypatumy. Pirmiausia, technologiné plétra ¢ia glaudziai siejasi su
automatizacija, robotizacija ir ,,Pramonés 4.0“ technologiniy laiméjimy diegimu, kurie tiesiogiai
kei¢ia gamybos procesy struktiirg (Karabegovi¢, Karabegovi¢, Mahmi¢ ir Husak, 2020). Antra,
gamybos sektoriuje technologijy diegimas lemia didesnius kapitalo poreikius, ilgalaikius
investicinius sprendimus bei reikalauja specializuoty inZineriniy kompetencijy (Elnadi ir Abdallah,
2023). Trecia, gamybos jmonéms biudingi didesni darbo naSumo ir saugos reikalavimai, todél
technologiné plétra neretai nukreipta  efektyvumo, patikimumo ir rizikos mazinimo tikslus (Nioata
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ir kt., 2025). Ketvirta, gamybos sektoriuje technologiniai sprendimai daro ne tik organizacinj, bet ir
fizinj poveikj darbo vietoms — keiCiasi darbo pobiidis, jrenginiy naudojimas bei darbuotojy
kompetencijy struktira (Tashkinov, 2025). Tai leidzia teigti, kad nors bendros technologinés plétros
kryptys panasios visose srityse, gamybos sektoriaus specifika iSskiria §j sektoriy kaip reikalaujantj
gilesnio ir labiau specializuoto pozitirio.

Organizacijos vis dazniau priima sprendimus ir investuoja ] priemones, leidziancias integruoti jy
procesus, jrenginius, darbuotojus bei pacius produktus j bendrg tinkla, skirta duomeny rinkimui,
analizei, organizacijos plétros vertinimui ir veiklos tobulinimui. Nagy, Olah, Erdei, Maté ir Popp‘o
(2018) tyrimo rezultatai atskleidé, kad realaus laiko duomeny naudojimas, esant tinkamoms
analitinéms priemonéms ir metodams, gali reikSmingai paveikti visos organizacijos veiklg. Jmongs,
taikancios kibernetines sistemas, kibernetines fizines gamybos sistemas ir didziyjy duomeny
technologijas, iSsiskiria aukstesniu logistikos paslaugy lygiu, efektyvesniais tiekéjy procesais,
glaudesniu logistikos funkcijy bendradarbiavimu, didesniu finansiniu ir rinkos rezultatyvumu bei
konkurenciniu pranasumu. Efektyvesni gamybos procesai ir didesnis produktyvumas bei masto
ekonomija prisideda prie ekonominio jmoniy tvarumo stiprinimo. Pastebima, jog dauguma jmoniy
jau jzengé | skaitmeninés transformacijos etapga. Techniniy sprendimy diegiamy gamyboje,
privalumas yra ne tik tai, kad duomenys apie viskg tampa prieinami i$ karto, bet ir galimybé¢ i§ anksto
parengti ataskaitos protokolus bei sutrumpinti sprendimy priémimo laikg ir prastovas (Nagy, Olah,
Erdei, Maté ir Popp, 2018). Technologijy paZanga tampa pagrindiniu veiksniu, skatinanciu
ekonomikos, gamybos ir konkurencingumo augima. Taip pat svarbu pabrézti Svietimo reikSme,
orientuojant jj j naujus socialinius ir rinkos jgiidzius bei kompetencijy tobulinimg. Norint aktyviau
diegti technologines inovacijas ir uztikrinti jy naudingg poveikj visuomenei, biitina adaptuoti
Svietimo sistemg prie kintanciy poreikiy. Be to, technologiné pazanga gamyboje jau lémé verslo
modeliy pokycius, ypac organizacijy komunikacijos srityje, taip sukeldamos socialines problemas,
susijusias su nerimu dél galimo nedarbo didéjimo (Nunes, Zanini, Rosa ir Vergara, 2022).

Wu ir kt. (2024) teigia, jog imones dydis ir produkty inovacijos yra svarbiis veiksniai, nes moksliniy
tyrimy ir plétros iSlaidos yra didesnés. Tokiy jmoniy naujy produkty pardavimy dalis, palyginti su
visomis pajamomis, yra aukStesnés, turi daugiau darbuotojy ir didesnj kapitala, dazniau pasiekia
didesnj skaitmenings transformacijos lygi. Vis délto nustatyta, kad gamybos procesy sudétingumas
neturi reik§mingos s3sajos su skaitmeninimo pazanga. Tyrimas pabréZia, kad procesy skaitmenizacija
yra sudétingas, daug neapibréZtumo turintis procesas, ypa¢ mazoms ir vidutinéms jmonéms kyla
sekmingai jgyvendinti norimus technologinés plétros sprendimus. Sios jmonés turéty pasirinkti
optimaly skaitmeninés transformacijos lygi, atsizvelgdamos ] tai, kad aukS¢iausias skaitmeninés
transformacijos etapas joms nebiitinai yra pats tinkamiausias. Billi ir Bernard‘as (2025) akcentuoja,
kad mazoms ir vidutinéms jmonéms, kurios daznai susiduria su ribotais istekliais, svarbu sutelkti
démesj j universalius, pritaikytus ir ekonomiSkus skaitmeninius sprendimus. Smulkusis verslas gali
pasinaudoti debesy kompiuterijos platformomis, skaitmeninés rinkodaros jrankiais ir procesy
automatizavimo technologijomis, kurios yra lengvai prieinamos ir veiksmingos. Be to,
bendradarbiavimas su technologijy tiekéjais ir dalyvavimas skaitmeniniy kompetencijy ugdymo
stiprinimo programose gali padéti maksimaliai iSnaudoti skaitmeninés transformacijos teikiamas
galimybes. Sios gairés akcentuoja, jog skaitmeniné transformacija privalo biti grindziama visuotine
samprata, kurioje technologinis progresas yra strategiSkai suderinamas su tvarumo principais ir
socialinés lygybés uztikrinimu.
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Paiola ir kt. (2024) akcentuoja, kad verslo modelio inovacija yra glaudziai susijusi su technologinés
plétros strategija. Siekdamos jgyvendinti tokius inovacinius projektus, jmonés turi stiprinti vidines
zinias bei kompetencijas ir bendradarbiauti su iSorinémis organizacijomis, kurios remia jy
technologing pazangg. Skaitmeninés servitizacijos kontekste verslo modeliy inovacijos ypac
svarbios, nes apima naujy, zinioms imliy ry$iy formavimg. Tyrimo rezultatai rodo, kad jmongs,
pasizymincios aukStesniu skaitmeninio pasirengimo lygiu, didesniu vidiniu jsipareigojimu bei
taikancios specialias darbuotojy pritraukimo iniciatyvas, dazniau mezga rysius su iSoriniais Zinioms
gristy verslo paslaugy tiekéjais. Straipsnio autoriai iSskiria keletg skirtingy sékmingos skaitmeninés
servitizacijos keliy, pabrézdami, jog néra vieno visiems tinkamo sprendimo — kelias priklauso nuo
konkreciy jmonés ypatumy. Pefia, Garrido ir Lopez‘as (2018) pabrézia, kad gamybos sektoriaus
skaitmenizacija ir orientacija ] paslaugy teikima (servitizacijg) suteikia jmonéms konkurencinj
pranasuma, kuriant inovatyvius skaitmeninius verslo modelius. Kitaip tariant, gamybos jmonés,
diegdamos skaitmenines technologijas ir siilydamos papildomas paslaugas, gali sustiprinti savo verte
rinkoje. Melesse ir Orru (2025) aptaria naujausius technologinés pazangos pasiekimus maisto
gamybos sektoriuje. Skaitmeniniai sprendimai (zr. 1 pav.) suteikia galimybe kepykloms optimizuoti
gamybos procesus, gerinti klienty patirti bei prisitaikyti prie besikeifian¢iy vartotojy poreikiy.
Automatizavimas, bloky grandinés technologija (angl. blockchain), belaidziai jutikliy tinklai ir naujos
skaitmeninés platformos jau prisid¢jo prie efektyvesnio gamybos ir tiekimo grandinés valdymo
sprendziant maisto saugos, atsekamumo bei tvarumo problemas.

Bloky Automatizavimo
grandiné ir robotikos
sprendimai

Technologinés
inovacijos

Belaidis jutikliy Skaitmeninés
tinklas platformos

1 pav. Technologinés plétros priemonés (sudaryta remiantis Melesse ir Orru, 2025)

Autoriai teigia, jog skaitmeninés platformos taip pat gerina klienty aptarnavimag per elektronine
prekyba, personalizuotus pasiiilymus ir tikslingas rinkodaros kampanijas. Be to, kokybés kontrolés
stiprinimas ir duomenimis grjstas sprendimy priémimas leidZia optimizuoti atsargy valdymg ir
efektyviau automatizuoti gamybos procesus. Maisto gamybos sektoriuje pastebimas jmoniy
pasiprieSinimas technologiniams pokyc¢iams, didelés pradiniy investicijy sanaudos, kvalifikuoty
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darbuotojy stygius, nepakankama technologiniy jutikliy kokybe. Ypac Sie sunkumai iSryskéja mazose
ir amatininkiSkose jmonése. Integruojant skaitmeninius sprendimus |} tradicinius procesus bitina
iSlaikyti balansg tarp modernizacijos ir paveldo, siekiant kad buty i§saugotos amatininkiskos gamybos
vertybés.

Akyuz‘as ir Balkan‘as (2023) akcentuoja daikty interneta (angl. internet of things, toliau — 1oT), kuris
1§ esmés reiskia jutikliais pagrista daugybés technologiniy komponenty, jrenginiy ir objekty jungluma
bei vientisuma, jau turi jrodyty taikymo pavyzdziy gamybos sektoriuje. Sios technologijos taikymas,
sudarytas 1§ jutikliy, pavary, tinkly, debesy platformy ir dirbtinio intelekto algoritmy, leidzia realiu
laiku rinkti ir analizuoti duomenis, teikiant vertingas verslo jzvalgas. Tyrimo rezultatai parod¢, kad
IoT jau placiai pritaikomas ne tik gamyboje, bet ir paslaugy sektoriuje: transporto logistikoje,
mazmeninéje prekyboje, sveikatos priezitiroje, finansinése paslaugose, turizme, taip pat
1ISmaniuosiuose pastatuose, miestuose ir namy tkiuose. Paslaugy jmonés, pasitelkdamos daikty
interneto technologija, siekia padidinti operacijy efektyvuma, produktyvuma, gerinti klienty patirtj,
automatizuoti darbo srautus ir optimizuoti iStekliy valdyma. Kitaip tariant, [oT technologijos
diegimas paslaugy sektoriuje padeda mazinti kastus, gerinti paslaugy kokybe ir kurti duomenimis
gristus sprendimus realiu laiku. Kadangi $ios inovacijos taikymas paslaugy sektoriuje, palyginti su
gamybos sektoriumi, yra santykinai naujas reiSkinys, jvairiy konfigtiracijy bei sprendimy diegimas
skirtinguose paslaugy sistemy kontekstuose ir toliau i$liks aktuali tyrimy kryptis. Li ir Parsaei (2024)
pazymi, jog ,,Pramonés 4.0“ laiméjimy diegimu gamybos sektoriuje siekiama gamybos procesy ir
veiklos optimizavimo, kuri grindziama duomeny infrastruktiira, komunikacijos tinklais ir
analitinémis sistemomis. Ketvirtoji pramonés revoliucija, paremta automatizavimo ir skaitmeniniy
technologijy pazanga, atveria galimybes efektyvesniam gamybos sistemy valdymui. Sayem‘o,
Biswas‘o, Khan, Romoli‘io, ir Dalle Mura (2022) tyrimo rezultatai identifikavo Pramonés 4.0
laiméjimy diegimo klittis:

¢ Dideliy pradiniy investicijy poreikis;

e Investicijy grazos neapibréZtumas;

e Vyriausybeés paramos ir teisinés aplinkos trikumai;
e (Gebe¢jimas tvarkyti didziuosius duomenis;

e Nuorodinés architektiiros ir standarty nebuvimas;

e Kbvalifikuotos darbo jégos trikkumas.

Ekonominiai veiksniai yra kertiniai diegiant Pramonés 4.0 technologinius laiméjimus gamybos
sektoriuje ir stipriai veikia kitus susijusius aspektus — technologinius, reguliacinius ir organizacinius.
Daznai jvardijamos klititys, tokios kaip standarty ir sertifikaty stygius, vidiniy skaitmeniniy
kompetencijy trikumas ir nepakankama infrastruktiira, parodo, kad be stipriy vidiniy organizacijos
gebéjimy ir aiskios reguliacinés aplinkos net pazangiausios technologijos nebus veiksmingos (Sayem,
Biswas, Khan, Romoli, ir Dalle Mura, 2022). Chirumalla kt. (2025) teigia, kad skaitmeniné
transformacija suteikia reikSmingas galimybes gamybos jmonéms sustiprinti savo konkurencinguma.
Vis délto daugelis gamybos imoniy susiduria su iSSiikiais, bandydamos efektyviai jgyvendinti
skaitmenine transformacijg. Daznai Sis procesas vyksta létai, o dauguma jmoniy vis dar yra
ankstyvoje diegimo stadijoje ir susiduria su technologijy neaiSkumu bei neapibréZtumu. Stokojama
sisteminio pozitrio ] skaitmeninés transformacijos jgyvendinimg gamybos jmonése. Nors
skaitmeninés transformacijos tyrimy skaicius sparciai auga jvairiuose sektoriuose, gamybos srityje
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vis dar trikksta nuosekliy tyrimy apie sistemingus jgyvendinimo metodus. Stornelli ir kt. (2021)
akcentuoja penkias pagrindines kliti¢iy kategorijas:

e Ekonominés klititys;

e Organizaciniai apribojimai,

e Personalo problemos;

e Politikos ir reguliavimo barjerai,
e Technologinés klittys.

Sudziuté ir Jakubavicius (2022) pabrézia, kad siekiant sékmingai jgyvendinti skaitmeninimo procesus
biitina investuoti | darbuotojy kvalifikacijos kélimg ir technologijy diegima, skatinti
bendradarbiavimg tarp verslo, mokslo ir valdzios institucijy bei uztikrinti tinkamg infrastruktiira,
finansavima techninei plétrai. Nepaisant technologinés plétros galimybiy, imonés susiduria su
18Sukiais, tokiais kaip zmogiskyjy iStekliy truikumas, nepakankamos investicijos i technologijas ir
infrastruktiirg, bei bitinybé¢ prisitaikyti prie spar¢iy pokyciy. Retkoceri ir Kurteshi (2018) pazymi,
kad gamybos sektoriaus imonéms biidingesn¢ stipresné nesékmés baime ir neapibréZztumo jausmas.
Pastebéta, kad Sie veiksniai glaudZiai siejasi su motyvacijos stoka, pasiprieSinimu pokyciams bei
bendra organizacijos parama. Figli¢ ir kt. (2024) papildo, jog viena i§ pagrindiniy skaitmeninés
transformacijos kliti¢iy yra tarpusavio supratimo stoka akademinéje bendruomenéje. Ypac inZinerijos
ir informatikos sri¢iy bei pramonés sektoriaus, smulkiajame versle. Si spraga gali lemti tai, kad
jmong¢s praranda galimybes pasinaudoti naujausiy moksliniy tyrimy ir inovacijy teikiama nauda, kuri
galéty spresti jy kasdienes problemas. Tuo paciu metu akademikai gali susidurti su sunkumais
ieSkodami realaus pritaikymo sri¢iy savo kuriamiems technologiniams sprendimams. Be to, vis

VW —

Alqudhaibi ir kt. (2025) konstatuoja, jog did¢janti priklausomybé nuo technologijy kelia susiriipinima
del kibernetinio saugumo jgyvendinimo ir priezitiros. Tyrimo rezultatai atskleidzia reikSminga
gamybos sektoriaus darbuotojy susiriipinima dél kibernetinio saugumo. Sis paZeidziamumas daznai
susijgs su nepakankamu finansavimu ir mokymy stoka, ypa¢ lyginant su iStekliais, skiriamais IT
skyriams ir biury darbuotojams. Akcentuojama, kad butina nukreipti iSteklius, skirtus kibernetiniam
saugui ] gamybos sektoriy. Darbuotojy Svietimas ir kibernetinio saugumo sgmoningumo ugdymas
buvo jvardyti kaip lemiami veiksniai, todél jmonéms rekomenduojama teikti pirmenybe visy
darbuotojy sgmoningumo didinimui, o ne apsiriboti tais, kurie jau turi Ziniy ar rodo susidomejima Sia
tema. Taip pat rekomenduojama diegti nuolatines mokymo programas ir keliy lygiy prieigos
kontrolés sistemas, kad biity sumazinta vidaus grésmiy rizika. Azambuja ir kt. (2023) papildo, kad
kibernetinés atakos sparciai tobuléja ir tampa vis sudétingesnés, pasitelkdamos dirbtinio intelekto
sprendimus zalingai veiklai vykdyti. Technologijy pazanga i§ esmés pakeité kibernetiniy grésmiy
pobiidj, o augantis kibernetiniy incidenty skai¢ius neigiamai veikia jmoniy veiklos efektyvuma,
1Snaudojant tinklinés infrastruktiiros pazeidziamumus.

VW —

siekiant uzZtikrinti jy taikymga organizacijoje. Labai svarbu uZztikrinti, kad konfidenciali informacija
apie darbuotojo asmening, psiching ar fizing biikle nebiity prieinama nejgaliotiems asmenims, o pats
darbuotojas turéty galimybe valdyti ir stebéti savo duomenis. Darbuotojy jtraukimas ] naujy
skaitmeniniy technologijy diegimo procesa yra ypatingai svarbus, nes turi tiesiogine jtakg tam, kaip
jie jvertina artéjancius pokycius. Darbuotojai turi biiti informuojami apie technologijy teikiama nauda
ir galimybes. Pazangiy sprendimy diegimo pradzioje gali buti jauCiamas neigiamas poveikis tiek
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darbuotojy gerovei, tiek sistemos veikimui, ta¢iau sekmingai jgyvendinus poky¢ius, abu Sie aspektai
linke gereti (Ciccarelli, Papetti ir Germani, 2023).

Nepaisant pripazinimo, kad technologiné plétra yra biitina, inovacijy plétrg stabdo tradicinés
vadybos praktikos ir valstybés vykdoma politika. Nustatyta, kad inovacijy diegimui kliudo
pasipriesinimas pokyciams ir nusistovéje tradiciniai veiklos metodai. Esminémis inovacijy plétros
klintimis jmonése jvardijami planavimo gebéjimy stoka, nepakankami finansiniai istekliai, nesékmeés
baimé bei nepakankamas inovacijy kultiiros jsitvirtinimas. Zemas darbuotojy issilavinimo lygis ir
Ziniy tritkumas buvo identifikuoti kaip reiksmingos kliiitys inovacijy sklaidai, todél pries pradedant
technologiniy inovacijy diegimo veiklas biitina atsakingai jvertinti darbuotojy kompetencijas.
Gamybos sektoriaus analizé atskleidzia, kad nors skaitmeniné transformacija, grindziama daikty
interneto ir pramoniniy valdymo sistemy diegimu, gerina jmonés efektyvumg, ji taip pat didina
kibernetiniy ataky tikimybe. Pleciantis kibernetiniy grésmiy mastui, sudeétingumui ir poveikiui,
svarbios sistemos ir jautriis duomenys tampa vis labiau pazeidziami.
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2. Pasitenkinimo darbu teoriniai aspektai

Siame skyriuje apzvelgiamos pasitenkinimo darbu sampratos, pagrindinés teorinés prielaidos.
Pateikiamos neurobiologijos apie pasitenkinimg darbu.
Identifikuojami pasitenkamag darbu lemiantys veiksniai. Nustatomos teorinés technologinés plétros ir
pasitenkinimo darbu s3gsajos.

ir psichologijos moksly jzvalgos

2.1. Pasitenkinimo darbu samprata ir jos ypatumai

Darbuotojy pasitenkinimas darbu, jo uztikrinimas, tampa vienu svarbiausiu ir sudétingiausi uzdaviniy
organizacijoje (Das, 2024). Pasitenkinimas darbu yra vienas svarbiausiy organizacinés elgsenos
tyrimy objekty, glaudziai susijes su darbuotojy jsitraukimu, produktyvumu ir organizacijos veiklos
rezultatais. Pasitenkinimas darbu apibidinamas kaip asmens psichologinis ir fiziologinis
pasitenkinimas atlieckamu darbu, kuris lemia jo poziiirj j organizacija bei atlickamas pareigas (Ali,
2016). Pasitenkinimas darbu yra viena i$ pagrindiniy organizacinés elgsenos ir darbo psichologijos
kategorijy, atspindinti darbuotojo emocinj ir kognityvinj santykj su savo darbu. Mokslingje
literatiiroje $i sagvoka apibréZziama jvairiai (zr. 1 lentele), ta¢iau dauguma autoriy sutaria, kad tai —
asmeninis vertinimas, kiek darbo patirtis atitinka darbuotojo liikes¢ius, vertybes ir poreikius (Locke,
1976; Spector, 1997). Pasitenkinimas darbu apima tiek emocinius (kaip darbuotojas jauciasi savo
darbe), tiek racionalius (kaip jis vertina darbo salygas, uzduotis, vadovavima, atlyginima) aspektus.

Tai néra vien momentiné nuotaika — pasitenkinimas darbu formuojasi per laika, kaupiantis darbo

patirciai ir sgveikaujant su organizacine aplinka.

1 lentelé. Pasitenkinimo darbu sampratos (sudaryta darbo autoriaus)

iki savirealizacijos.

Autorius ApibréZimas Pagrindinés teorinés prielaidos
Pasitenkinimas darbu kyla, kai darbas padeda Egtri‘:rkigiihéiirlghliﬁs te;;? 1;11;1%:;1?;1?;2
Maslow (1943) patenkinti darbuotojo poreikius nuo baziniy giniy, saug ’ b

pagarbos ir savirealizacijos poreikiy
patenkinima.

Herzberg (1959)

Pasitenkinimas darbu atsiranda dél vidiniy
motyvatoriy (pasiekimai, pripazinimas, darbo
prasmé), o nepasitenkinimas — dél higieniniy
veiksniy (atlyginimas, salygos).

Dvikomponenté motyvacijos teorija —
pasitenkinimg ir nepasitenkinimg lemia
skirtingy rusiy veiksniai.

Pasitenkinimas darbu — tai teigiamas emocinis

Vertybiy atitikimo teorija — pasitenkinimas

griztamojo rysio.

Locke (1976) atsakas | savo darbo patirtj, kylantis, kai priklauso nuo atotriikio tarp likesciy ir realios
darbas atitinka asmens vertybes. darbo situacijos.
. Pasrcenklmmas Pn}( 1%1.159 fuo dz.irbo y . Darbo charakteristiky modelis — darbo turinio
Hackman ir charakteristiky: jgtdziy jvairovés, uzduoties struktiira lemia vidine motyvaciia ir
Oldham (1976) vientisumo, reik§Smingumo, autonomijos ir ¢ motyvactja

pasitenkinima.

Deci ir Ryan

Pasitenkinimas kyla, kai darbas leidzia
patenkinti poreikj autonomijai, kompetencijai

Saves nustatymo teorija — vidiné motyvacija ir
pasitenkinimas priklauso nuo psichologiniy

atsakais j darbo aplinka.

(2000) ir rysSiui su kitais. poreikiy patenkinimo.
Pasitenkinimas darbu — tai darbuotojo pozitriy | Daugiamaté pasitenkinimo darbu samprata —
Spector (1997) 1 ivairius darbo aspektus visuma (uzduotis, vertinamas ne tik bendras pasitenkinimas, bet
vadovas, kolegos, atlygis, salygos). ir jo komponentai.
o Pas1tenk1n1mas d e}rl?u SUSLES su .. Holistinis poziiiris — pasitenkinimas darbu
Madrid ir kt. neuropsichologiniais veiksniais — emocijy apima psichologinius. emocinius ir
(2020) reguliacija, streso lygiu ir fiziologiniais pima p g ’

fiziologinius aspektus.
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Pasak Locke (1976) pasitenkinimas darbu — tai teigiamas emocinis atsakas i savo darbo patirtj,
kylantis i$ to, kaip asmuo vertina darbo situacijg pagal savo vertybes. Jei darbas atitinka darbuotojo
vertybes ir poreikius, kyla pasitenkinimas, o jei prieStarauja — nepasitenkinimas. Wanous ir Lawler‘as
(1972) pabrézia, kad pasitenkinimas darbu yra kompleksinis reiSkinys — darbuotojas gali biiti
patenkintas vienu darbo aspektu (pavyzdziui, kolektyvu), bet nepatenkintas kitu (pavyzdziui,
atlyginimu ar vadovu). Pasitenkinimg darbu sudaro keli komponentai: pasitenkinimas uzduotimis,
vadovavimu, bendradarbiais, atlygiu ir augimo galimybémis. Psichologiniu pozitriu, pasitenkinimas
darbu susijes su poreikiy patenkinimu (Maslow, 1943), motyvacija (Herzberg, 1959) ir autonomijos
jausmu (Deci ir Ryan, 2000). Darbuotojas jauciasi labiau patenkintas, kai jo darbas leidzia realizuoti
gebéjimus, suteikia prasmés jausma ir uztikrina tinkama pripazinimg bei sgziningas darbo salygas.

Apibendrinant 1 lenteléje pateiktas pasitenkinimo darbu sampratas galima pastebéti, kad Sio reiskinio
aiSkinimas per pastaruosius deSimtmecius zenkliai evoliucionavo — nuo poreikiy ir motyvacijos
teorijy iki kompleksiniy, holistiniy modeliy. Ankstyvosios koncepcijos (Herzberg, 1959; Maslow,
1943) akcentavo pasitenkinimo darbu priklausomybe nuo iSoriniy salygy ir poreikiy patenkinimo, o
vélesnés teorijos (Deci ir Ryan, 2000; Hackman ir Oldham, 1976; Locke, 1976) isryskino vidinés
motyvacijos, autonomijos ir darbo prasmés svarba. Siuolaikiniai autoriai (Madrid ir kt., 2020;
Spector, 1997) pasitenkinima darbu aiSkina kaip daugiamatj ir dinamiska psichologinj reiskinj,
apimant] ne tik darbuotojo racionaly vertinima, bet ir emocinj bei neurofiziologinj atsakg i darbo
aplinkg. Tai rodo, kad pasitenkinimas darbu néra vien ekonominis ar vadybinis rodiklis, bet
sudétingas Zmogaus patirties rezultatas, kuriame susipina kognityviniai, emociniai ir fiziologiniai
aspektai. Toks holistinis poziiiris tampa ypac svarbus Siuolaikiniy technologiniy poky¢iy kontekste,
kai darbo aplinka sparciai kinta, o technologiné plétra tiesiogiai veikia zmogaus emocing blisena,
autonomijos jausmg ir darbo prasmés suvokimg. Todél analizuojant pasitenkinimg darbu
Siuolaikinéje organizacijoje biitina atsizvelgti ne tik j tradicinius vadybinius veiksnius, bet ir |
psichologinius bei neurobiologinius procesus, lemiancius Zzmogaus savijautg darbe.

Pasitenkinimas darbu: neurologijos ir psichologijos moksly jZvalgos. Siuolaikiniai tyrimai vis
dazniau pabrézia ir neurologinj bei emocinj Sio reiSkinio aspekta. Pasitenkinimas darbu néra tik
racionalus vertinimas — jj lemia ir emocinés reakcijos, susijusios su nervy sistemos veikla, stresu,
hormony pusiausvyra bei darbo aplinkos poveikiu psichinei sveikatai (Madrid ir kt., 2020).
Pasitenkinimas darbu Siandien vis labiau suprantamas kaip holistinis reiSkinys, apimantis tiek
materialius, tiek emocinius, socialinius ir psichologinius darbo aspektus. Anks¢iau buvo jprasta
kalbéti apie atlyginima, darbo saglygas ar vadovavimo stiliy, taciau vis labiau pripazjstama, kad
Zmogaus savijauta darbe tiesiogiai susijusi su jo smegeny veikla ir psichikos sveikata. Pavyzdziui,
neurologiniai tyrimai rodo, kad patiriant nuolatinj stresg darbe suaktyve¢ja kortizolio gamyba, o tai
ilgainiui maZina tiek motyvacija, tiek bendra pasitenkinimg (McEwen, 2006). Kita vertus, teigiamos
emocijos ir saugumo jausmas aktyvina dopamino sistemas, kurios siejamos su pasitenkinimu bei
isitraukimu ] veiklg (Ashkanasy ir kt., 2017). Tai leidzia suprasti, kad darbuotojy emociné biisena
néra tik ,,minkStasis‘ psichologinis veiksnys, bet turi labai konkrety biologinj pagrinda. Psichologijos
moksluose daug démesio skiriama darbo aplinkos poveikiui psichinei sveikatai. Karasek‘o ir
Theorell‘o (1990) darbo reikalavimy ir kontrolés modelis parode, kad Zmonés jauciasi geriau tuomet,
kai darbo kruvis subalansuotas su galimybémis priimti sprendimus. Kai kontrolés mazai, o
reikalavimai auksti, pasitenkinimas darbu sparciai mazéja. Tai patvirtina ir naujesni tyrimai, kuriuose
matomas rySys tarp autonomijos, lankstumo ir psichologinés gerovés (Eurofound, 2020). Darbo
vietos socialiné atmosfera taip pat daro poveikj nervy sistemai. Tyrimy rezultatai rodo, kad konfliktai
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darbe siejasi su padidéjusia simpatinés nervy sistemos veikla, o tai ilgainiui gali sukelti nuovargj,
nemigg ar net depresijos simptomus (Ganster ir Rosen, 2013). PrieSingai, palaikantis kolektyvas
padeda reguliuoti streso lygi ir stiprina darbuotojo atsparuma. Jdomu tai, kad Siame kontekste svarbios
tampa net tokios smulkmenos kaip darbo erdvés dizainas ar technologijy naudojimas.
Neuroergonomikos tyrimai rodo, kad triukSmas, apSvietimas ir net darbo vietos planavimas gali daryti
tiesioginj poveikj smegeny aktyvumui ir darbuotojo pasitenkinimui (Parasuraman ir Rizzo, 2007).
Tai ypac aktualu gamybos sektoriuje, nes technologijy plétra keicia darbo aplinka, vietg ir priemones.
Suleman ir kt. (2020) nustate, kad darbuotojai, gebantys atpazinti ir kontroliuoti savo emocijas ir
suprasti kity jausmus, patiria didesnj pasitenkinimg darbu, nes lengviau susidoroja su kasdieniais
i8sukiais. Tai parodo, kad psichologiniai geb¢jimai (emocinis intelektas) tampa ne maziau svarbis
nei techninés kompetencijos.

Magnetinio rezonanso tyrimo duomenimis nustatyta, kad Zzmonés, kuriy dopamino aktyvumas
ventraliniame striatume ir ventromedialinéje prefrontalinéje zievéje yra didesnis, labiau linke stengtis
dél didesnio atlygio. Tuo tarpu, jei dopamino kiekis insuloje (smegeny srityje, susijusioje su
emocijomis ir rizikos vertinimu) yra didesnis, noras dirbti dél atlygio sumazéja. Sie rezultatai rodo,
kad suaktyvéjusi dopamino sistema gali stiprinti motyvacijg ir pasitenkinimg darbu, kai uzdedamos
pastangos yra tinkamai jvertinamos. Atlygio motyvavimo grandiné taip pat sagveikauja su jvairiomis
kognityvinémis funkcijomis, tokiomis kaip démesys, atmintis ir sprendimy priémimas (Weinstein,
2023). Papildomas magnetinio rezonanso tomografijos (MRT) tyrimas, kuriame dalyvavo 80 sveiky
vidutinio amziaus darbuotojy, atskleidé¢, kad létinis psichologinis stresas gali lemti pilkosios smegeny
medziagos tiirio sumaz¢jima, o tai savo ruoZtu susij¢ su mazesniu pasitenkinimu darbu. Nustatyta,
kad pilkosios medziagos tiiris visame smegeny regione (ypac kaktos, smilkinio ir momeny skiltyse)
tarpininkauja rysiui tarp streso ir pasitenkinimo darbu. Individualis smegeny strukttiros skirtumai
pasireiskia ne tik tarp serganciy ir sveiky ar jauny ir vyresnio amziaus asmeny, bet ir tarp vidutinio
amziaus vyry ir motery. Ankstesni tyrimai parod¢, kad tokie skirtumai gali biiti susije su
psichologiniu distresu ir stresu, kurie daro neigiama poveikj darbo rezultatams. Tai leidzia teigti, kad
net ir save sveikais laikantys vidutinio amZiaus darbuotojai gali patirti tam tikra smegeny atrofija,
priklausomai nuo jy patiriamo psichologinio distreso lygio, kas gali maZinti jy pasitenkinimg darbu.
Tyrimo rezultatai leidzia daryti prielaida, jog daugiau darbuotojy nei manyta anks¢iau gali patirti
simptomus, biidingus frontotemporinei demencijai (FTD), dél nuolatinio psichologinio streso, o tai
neigiamai veikia jy darbo rezultatus ir pasitenkinimg profesine veikla (Kokubun, Nemoto ir
Yamakawa, 2025). Psichologiniai tyrimai vis dazniau atskleidzia tiesioginj ry$j tarp darbuotojy
psichikos sveikatos, asmenybeés bruozy ir pasitenkinimo darbu. De Ruijter‘o, Dahlén‘o, Rukh‘o ir
Schioth‘o (2023) tyrimas parodé, kad Zemas pasitenkinimo darbu lygis yra susijes ne tik su
prastesniais darbuotojy sveikatos rodikliais, bet ir su neigiamais organizacijos veiklos rezultatais.
Pasitelkus regresing analize buvo nustatyta, kad didesnis impulsyvumas koreliuoja su mazesniu
pasitenkinimu darbu, o polinkis rizikuoti, prieSingai su aukStesniu pasitenkinimo lygiu. Tuo tarpu
jaudinanéiy potyriy paieska neturéjo reik§mingos sasajos. Sie duomenys leidZia teigti, kad
individualiis asmenybés bruozai, susije su atlygio ir savikontrolés neuropsichologinémis sistemomis,
daro reikSmingg poveikj darbo patirciai. Mikotajewska ir kt. (2022) tyrimas papildo $j supratima
neurobiologiniu aspektu, naudodami neurovizualizacijos technologijas jie nustaté struktiirinius
pokyc¢ius smegenyse, susijusius su profesiniu perdegimu. Poky¢iai uzfiksuoti tose smegeny srityse,
kurios atsakingos uZz emocijas, motyvacija ir empatijg. Taip pat jskaitant migdolinius kiinus,
hipokampa, dorsolateraling prefrontaline zieve, striatumg bei cinguline zieve. Pastebéta, kad Sie
neuroniniai pakitimai daznai siejasi su sumazejusiu pasitenkinimu darbu. Tuo paciu metu tyrimai
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parod¢, kad tokie apsauginiai mechanizmai kaip darbo prasmés pajauta ar aiSkus tikslo suvokimas
gali mazinti perdegimo simptomus ir skatinti darbuotojy gerove. Sie tyrimy rezultatai pabréZia
biitinybe integruoti psichikos sveikatos stiprinimg ] organizacijos strateginius tikslus, siekiant
uztikrinti ilgalaikj pasitenkinimg darbu bei darbo produktyvuma.

Nepaisant daugelio tyrimy, aiskios ir visuotinai priimtos pasitenkinimo darbu sampratos vis dar néra.
Pasitenkinimo darbu sampratg svarbu vertinti placiau nei tik ekonominiu ar vadybiniu poziiriu.
Tokie vertinimai daznai neatskleidzia zmogaus vidinés patirties ir emocinés dimensijos. Neurologijos
bei psichologijos tyrimy rezultatai suteikia gilesnj supratimg apie $j reiskinj — jie atskleidzia, kaip
darbo aplinka veikia Zmogaus nervy sistemq, emocing biisenq ir per tai formuoja bendrg jo poziiirj j
darbg.

2.2. Pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai

Pasiekti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir iSlaikyti ji darbo vietoje organizacijoms yra sudétingas
uzdavinys. Darbdaviams bitina identifikuoti bei $alinti veiksnius, darancius jtaka tiek pasitenkinimui,
tiek nepasitenkinimui darbu. Pasitenkinimas darbu daZznai siejamas su geresniais darbo rezultatais,
didesniu darbuotojy jsipareigojimu bei mazesne darbuotojy kaita. Rukh‘as, Dang‘as, Olivo, Haas‘as,
Hultman‘as ir Ingelsson‘as (2020) nustaté, kad pasitenkinimas darbu yra reikSmingas fizinés ir
psichologinés sveikatos, taip pat subjektyvios geroves rodiklis. Wyrwa ir Kazmierczyk‘as (2020)
pabrézia, kad §j reiskinj lemia daug jvairiy veiksniy, o tyréjy nuomonés dél jy poveikio stiprumo
daznai skiriasi. Pasitenkinimg darbu sglygojantys veiksniai skirstomi j vidinius ir iSorinius. Valitinas
ir Drejeris (2019) teigia, kad iSoriniai veiksniai apima organizacijoje veikianc¢ig sistemg — darbo
uzmokestj, darbo salygas, vadovy poziiirj, darbo grafika bei karjeros galimybes. Vidiniai veiksniai
sigjami su asmens savybémis — amziumi, lytimi, iSsilavinimu, bendravimo jgiidZiais ir darbo
patirtimi. Judge ir Weiss’as (2002) akcentuoja, kad darbuotojy pasitenkinimui didziausig jtaka turi
darbo salygos, atlyginimas ir vadovy pozitris, 0 Hackman‘as ir Oldham‘as (1980) labiau pabrézia
psichologinius aspektus — autonomijos jausma, atsakomybe ir santykius kolektyve.

Motyvacija ir jos sasajos su pasitenkinimu darbu. McAnally ir Hagger‘s (2024) teigia, kad
darbuotojy jsitraukimas j darba, darbo naSumas ir pasitenkinimas darbu, yra teigiamai susij¢ su fizine
ir psichologine gerove. Neigiami aspektai — atsiribojimas nuo darbo, nepasitenkinimas, stresas,
nuobodulys, nuovargis ir perdegimas - yra neigiamai susij¢ su darbuotojy gerove. Autoriy atlikti
tyrimai parodé, kad autonomiSkos motyvacijos formos ir pagrindiniy psichologiniy poreikiy
patenkinimas yra susij¢ su geresniu darbuotojy naSumu, pasitenkinimu ir jsitraukimu, o
kontroliuojamos motyvacijos formos ir poreikiy frustracija siejasi su didesniu perdegimu ir
darbuotojy kaita. Taip pat jrodyta, kad motyvacijos formos veikia kaip tarpininkai tarp poreikiy
patenkinimo ir teigiamy darbo rezultaty. Taciau Ghaleh‘is ir kt. (2024) nustaté labiau teigiama
koreliacijg tarp saviveiksmingumo, savivertés ir pasitenkinimo darbu rodo, kad pasitikéjimas savo
gebéjimais gali padidinti savivertés lygi ir, atitinkamai, sustiprinti pasitenkinima darbu. Pripazindami
saviverteés jtaka pasitenkinimui darbu ir imdamiesi priemoniy darbuotojy palaikymui ir jgalinimui,
organizacijos gali sukurti teigiamg darbo aplinka, skatinancig darbuotojy pasitenkinimg ir gerove.
McAnally ir Hagger (2024) teigia, kad autonomiskos motyvacijos formos ir pagrindiniy
psichologiniy poreikiy patenkinimas yra susij¢ su geresniu darbuotojy naSumu, pasitenkinimu ir
jsitraukimu, o kontroliuojamos motyvacijos formos — su perdegimu ir darbuotojy kaita.
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Vidiné¢ motyvacija reiSkia spontaniska Zmoniy polinkj buti smalsiems ir susidoméjusiems, ieSkoti
i8sukiy, lavinti ir tobulinti savo jglidzius bei Zinias net ir nesant aiSkiai apibrézty iSoriniy paskaty. Di
Domenico ir Ryan‘as (2017) pateikia jrodymy, kad vidiné motyvacija yra susijusi su
dopaminerginémis atlygio sistemomis smegenyse. Kai darbo uzduotys atitinka darbuotojo
psichologinius poreikius, jos aktyvina neurologinius atlygio mechanizmus, didinancius
pasitenkinimg darbu. Per pastaruosius keturis deSimtmecius eksperimentiniai ir taikomieji tyrimai,
paremti savideterminacijos teorija (angl. Self-Determination Theory, SDT), atskleid¢, kad vidiné
motyvacija yra susijusi su geresniu mokymusi, nasumu, kirybiSkumu, optimaliu vystymusi ir
psichologine gerove. Tyrimo pateiktos iSvados rodo, kad vidinés motyvacijos skatinami pazinimo ir
meistriSkumo siekiai yra filogeniskai senos tendencijos, kurios remiasi dopaminerginémis
sistemomis. Taip pat nustatyta, kad vidiné motyvacija yra susijusi su aktyvumo modeliais didelio
masto neuroniniuose tinkluose, biitent tuose, kurie atsakingi uz reikSmingumo atpazinima, démesio
kontrolg ir savireferencinj mastyma. Autoriai pateikia jrodymy, kad vidinj pasitenkinimg teikiancios
biisenos suaktyvina sengsias dopaminergines ,,atlygio sistemas smegenyse, tokias kaip ventraline
tegmentaliné sritis (VTA) ir branduolys accumbens (lot. nucleus accumbens). Tai leidZia manyti, kad
kai darbo uzduotys atitinka pagrindinius psichologinius poreikius, jos gali aktyvuoti neurologinius
atlygio mechanizmus, taip didindamos pasitenkinimg darbu ir jsitraukimg i veikla (Di Domenico ir
Ryan, 2017).

Organizacinés kultiiros jtaka pasitenkinimui darbu. Organizacinés kultiiros tipas yra svarbus
veiksnys, lemiantis darbuotojy pasitenkinimo lygj. Fatima (2016) teigia, kad skirtingi organizacinés
kultiiros tipai daro reikSmingg jtaka darbuotojy pasitenkinimo darbu lygiui. Atliekant tyrima
pastebéta, jog darbuotojai, dirbantys organizacijose, kuriose vyrauja bendruomeniskuma ir
kiirybiskuma skatinancios kulttiros (tokios kaip klaniné ar adhokratiné), labiau linke biti patenkinti
savo darbu. PrieSingai, hierarchinése ar ] rinkos tikslus orientuotose kultiirose dirbantys asmenys
dazniau isreiské nepasitenkinima. Sie rezultatai yra svarbiis ne tik teoriniu lygmeniu, bet ir praktikoje,
jie gali padéti vadovams geriau suprasti, kaip organizaciné aplinka veikia darbuotojy savijautg ir
motyvacija. Tran‘as ir kt. (2023) papildo ir atliko tyrimg su daugiau nei 500 universitety déstytojy,
rezultatai parodeé, kad pasitenkinimui darbu Svietimo sektoriuje didel¢ jtaka daro tokie veiksniai kaip
karjeros galimybés, vadovavimo stilius, darbo salygos, atlygis bei pats darbo turinys. Taip pat
nustatyta, kad tiek pasitenkinimas darbu, tiek organizaciné kultira glaudZziai susij¢ su déstytojy
Isipareigojimu savo institucijai. Taciau Gebezynska (2023), tirdama Lenkijos mazy ir vidutiniy
gamybos jmoniy darbuotojus nustaté, jog svarbiausi su darbuotojy pasitenkinimu susij¢ veiksniai
gamybinése, pasiekusiose auksta skaitmeninés brandos lygj, yra darbo saugumas, autonomija ir
darbuotojy jgalinimas. Darbo saugumo pojiitis skatina darbuotojy organizacinj jsipareigojimg ir yra
susij¢s su darbuotojy tapatinimusi su darbu, organizacija ir jos tikslais. Darbo saugumo, kaip svarbaus
veiksnio pasitenkinimui darbu, svarbg patvirtina ir ankstesni tyrimai.

Psichologiniai veiksniai. Kaip teigia Kamal, Roland ir Elsaid (2025), emocinis intelektas yra vienas
svarbiausiy aspekty, lemian¢iy darbuotojy pasitenkinima darbu ir skatinantis organizacijos
produktyvumg. Tyrimo rezultatai atskleidé vidutinio stiprumo teigiama rysj tarp emocinio intelekto
ir pasitenkinimo darbu. Taip pat nustatyta egzistuojanti vidutinio stiprumo teigiama koreliacija tarp
visy emocinio intelekto subdimensijy ir pasitenkinimo darbu, i§skyrus emocinj stabiluma, kurio rySys
taip pat buvo teigiamas, bet silpnesnio poveikio. Emocinis intelektas prognozuoja pasitenkinimo
darbu lygj, o penkios jo dimensijos — sgziningumas, emocinis stabilumas, saviugda, santykiy
valdymas ir altruistinis elgesys yra reikSmingi Sio pasitenkinimo prognozés veiksniai. Tai aiSkiai
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parodo, kad emocinis intelektas yra tiesiogiai susijes su pasitenkinimu darbu t. y. kuo aukStesnis
emocinis intelektas, tuo aukstesnis ir pasitenkinimo darbu lygis (Suleman ir kt., 2020). Autoriams
pritaria Madrid‘o, Barros‘o ir Vasquez‘o (2020) nagrinétas emocijy savireguliacijos tyrimas, kuris
yra susijes su pasitenkinimu darbu per patiriamas emocijas darbo metu. Rezultatai patvirtino, jog
teigiamas emocijas skatinanti reguliacija (angl. affect-improving) buvo susijusi su didesniu teigiamy
emocijy iSgyvenimu, o tai savo ruoztu padidino teigiamg poziiirj ] darbg ir organizacija. Neigiamas
emocijas skatinanti reguliacija (angl. affect-worsening) buvo susijusi su mazesniu pasitenkinimu
darbu, nes mazino teigiamy emocijy iSgyvenimg. Kitaip tariant, §is emocijy reguliavimo biidas
sumazino teigiamas emocijas, kurios paprastai prisideda prie pasitenkinimo darbu. Emocijy
savireguliacijos elgsena, apimanti kognityvinj pervertinimg ir démesio nukreipima, didina teigiamy
emocijy patyrimg ir skatina palankesnj darbo aplinkos vertinimg. Neigiamas emocijas skatinancios
reguliacijos poveikis yra sudétingesnis. Nors $is biidas stipriai susijes su neigiamomis emocijomis, jy
poveikis pasitenkinimui darbu néra pakankamai stiprus. Visgi $i strategija gali netiesiogiai mazinti
pasitenkinimg darbu per mazesnj teigiamy emocijy patyrimg, kurios yra svarbus pasitenkinimo
Saltinis. Cao et al. (2022) i$skiria, kad skirtingos psichikos sveikatos komponentés daro skirtingg
poveiki pasitenkinimui darbu, o psichologinis ir socialinis kapitalas atlieka tarpinj vaidmenj Siame
rySyje. Svarbu paminéti, kad, jvertinus galimas endogenines problemas tarp psichikos sveikatos ir
pasitenkinimo darbu bei atlikus papildoma patikimumo analize, pagrindiniai rezultatai ir poveikio
mechanizmai iSliko stabillis ir patikimi. Siekiant darbuotojy pasitenkinimo darbu per psichikos
sveikatos stiprinimg, sitiloma ne tik gerinti psichologinj kapitala (viding perspektyva), bet ir stiprinti
darbuotojy socialinj kapitalg (iSoring perspektyva). Tyrimas pabrézia darbuotojy emocinés geroveés ir
palaikymo darbo vietoje svarbg siekiant aukStesnio pasitenkinimo darbu. Rukh‘as ir kt. (2020) taip
pat akcentuoja, kad pasitenkinimas darbu yra reikSmingas fizinés bei psichologinés sveikatos, o taip
pat ir subjektyvios gerovés rodiklis. Duomenys parodé, kad mazesnis neurotiSkumo lygis siejasi su
didesniu pasitenkinimu darbu, o tai gali teigiamai paveikti ne tik darbuotojy savijauta, bet ir
organizacijos veiklos rezultatus. Taip pat nustatyta, kad fizinis aktyvumas gali turéti teigiamos jtakos
darbuotojy pasitenkinimui. Tai leidZzia manyti, kad kompleksiniai sprendimai, apimantys tiek
gyvenimo biido pokycius, tiek psichologing pagalba, gali buti itin veiksmingi.

Finansiniai ir socialiniai veiksniai. Atlyginimas ir finansinis jvertinimas iSlieka klasikinis, daZnai
minimas veiksnys. Taciau pastaryjy mety tyrimai rodo, kad vien tik piniginés paskatos ilgalaikio
pasitenkinimo neuztikrina. Deci ir Ryan‘as (2000) teigia, kad motyvacijg palaiko ne tiek atlygis, kiek
vidiniai poreikiai — savarankiSkumas, kompetencija ir rySys su kitais. Kitaip tariant, Zzmogui svarbu
ne tik tai, kiek jis gauna uz darba, bet ir kaip jauciasi pats procese. Santykiai darbo aplinkoje yra kitas
svarbus aspektas. Pozityvi atmosfera, pasitikéjimas tarp vadovo ir darbuotojy, kolegy palaikymas
daro didele jtaka tam, ar Zmogus jauciasi patenkintas savo darbu. Bakker‘is ir Demerouti (2007)
pabrézia, kad socialinis kapitalas organizacijoje gali biiti tiek apsaugantis, tiek motyvuojantis
veiksnys. Ten, kur darbuotojai jaucia palaikyma, pasitenkinimo lygis paprastai biina aukstesnis.
Darbo turinys ir jo prasmé taip pat stipriai lemia, kaip Zmogus vertina savo veiklg. Hackman‘as ir
Oldham‘as (1980) klasikinéje darbo charakteristiky teorijoje pazymi, kad prasminga veikla, kuri
suteikia atsakomybés jausmga ir matomus rezultatus, skatina aukstesnj pasitenkinima. Siuolaikiniai
tyrimai prideda dar vieng aspektg — prasmés jausmas tampa ypac svarbus jaunajai kartai, kuri vertina
ne tik atlyginima, bet ir darbo prasminguma (Twenge ir kt., 2010). Svarbus ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balansas. Kai darbas per daug uZzgozia asmeninj gyvenima, pasitenkinimas darbu krenta,
net jei darbo salygos yra palankios. Greenhaus‘as ir Beutell‘as (1985) tyré darbo ir Seimos vaidmeny
konflikta, kuris Siandien yra dar aktualesnis nuotolinio darbo salygomis.

29



Technologiné plétra ir darbo — gyvenimo pusiausvyra. Venkatesh‘as ir kt. (2016) pazymi, kad
technologijy priémimo modelis leidzia suprasti, kaip darbuotojy suvokiamas technologijy
naudingumas ir patogumas gali nulemti jy pasitenkinimo lygj. Jeigu technologija padeda dirbti
greiCiau, paprasCiau ir efektyviau, darbuotojas labiau linkgs ja vertinti teigiamai. Tuo tarpu
sudétingos, nepatogios ar darbuotojo kompetencijy neatitinkancios technologijos gali kelti stresg ir
mazinti pasitenkinimg darbu. Lee ir kt. (2023) atliktas tyrimas parodé, jog tiek apklausy, tiek didziyjy
duomeny analizéje darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, jmonés kultiira ir vadovavimas daro
teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui. Tuo tarpu paaukstinimo galimybés ir kompensavimo
sistema apklausos rezultatuose nebuvo reikSmingi veiksniai. Rezultatai pabrézia, kad skirtingi
duomeny Saltiniai gali atskleisti skirtingus pasitenkinimo darbu veiksnius. Taciau Wyrwa ir
Kazmierczyk‘o (2020) teigimu, pasitenkinimo darbu ir jj lemianciy veiksniy Ziniy sisteminimas yra
reik§mingas metodologinis pagrindimas, nagrin¢jant $j reiskinj skirtingose organizacinése aplinkose.

Nepaisant daugybés tyrimy, pasitenkinimo darbu sqvoka vis dar néra vienareiksmiskai apibrézta, o
jo lemiantys veiksniai lieka gincytini. Tyrimy rezultatai rodo, kad kai kurie veiksniai yra menkai istirti
arba jy poveikis pasitenkinimui darbu yra priestaringas. Dél to biitina testi tyrimus, siekiant
identifikuoti stipriausiai jtakq darancius veiksnius ir tiksliau suprasti Sio reiskinio esme. Dazniausiai
pasitenkinimq darbu lemia ne vienas dominuojantis veiksnys, o visuma tarpusavyje susijusiy
aplinkybiy ir patirciy, kurios formuoja bendrq darbuotojo emocinj vertinimg — ar jam yra gera ir
prasminga dirbti konkrecioje organizacijoje. Pasitenkinimg darbu formuoja keletas veiksniy vienu
metu: darbo uzmokestis, vadovy poziiris, santykiai kolektyve, galimybé matyti prasme, suderinti
darbg su gyvenimu, net ir tai, kaip patogu naudotis jrankiais ar technologijomis.

2.3. Technologinés plétros ir pasitenkinimu darbu teoriniai rySiai

Technologiné plétra Siuolaikinéje organizacijy vadyboje laikoma vienu reik§mingiausiy veiksniy,
lemian¢iy darbo turinj, procesus ir darbuotojy gerove. Skaitmenizacija, dirbtinis intelektas,
automatizacija ir informaciniy technologijy integracija kei¢ia darbo organizavima, komunikacija bei
darbuotojy vaidmenis, todé¢l kyla poreikis i§ naujo vertinti technologinés paZangos ir pasitenkinimo
darbu sasajas (Tarafdar et al., 2019; Vial, 2019). Venkatesh‘as ir kt. (2016) technologijy priémimo
modelyje (angl. Technology Acceptance Model) teigia, kad darbuotojy suvokiamas technologijy
naudingumas ir patogumas lemia jy darbo efektyvuma bei poziiirj 1 darbo aplinkg. Patogios ir veikla
palengvinancios technologijos didina pasitenkinimg darbu, o sudétingos arba nepritaikytos
technologijos gali kelti stresa, mazinti darbo malonumg ir skatinti neigiamas emocijas. Tuo paciu,
skaitmeniné transformacija kei¢ia darbo turinj, suteikdama daugiau autonomijos, galimybiy
bendradarbiauti virtualiose komandose ir individualizuoti darbo procesus (Vial, 2019). Tai tiesiogiai
susije su pagrindiniy psichologiniy poreikiy — savarankiskumo, kompetencijos ir socialinio rysio —
patenkinimu, kurie, pagal savideterminacijos teorija (Deci ir Ryan, 2000), yra esminiai veiksniai
didinant pasitenkinimg darbu. Be to, technologiné plétra gali paveikti darbuotojy jsitraukimg ir
motyvacijg per darbo prasmes ir efektyvumo aspektus. Di Domenico ir Ryan‘as (2017) akcentuoja,
kad uzduotys, kurios suteikia teigiamg neurologinj atlygio efekta, didina viding motyvacijg ir
pasitenkinimg darbu. Skaitmeniniai darbo jrankiai, kurie palengvina tokiy uzduociy atlikimg ir
suteikia realaus laiko grjztamajj rysj, gali sustiprinti Siuos teigiamus efektus.

Tyréjai pabrézia, kad technologiné plétra daro dvipusj poveik] pasitenkinimui darbu — ji gali buti tiek
jgalinantis, tiek ribojantis veiksnys. Teigiamos sgsajos dazniausiai siejamos su darbo lankstumo,
efektyvumo ir mokymosi galimybémis. Siuolaikinés technologijos suteikia darbuotojams daugiau
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kontrolés, greitesnj grjztamajj rysj, galimybe¢ tobuléti bei derinti darbg su asmeniniu gyvenimu
(Brougham ir Haar, 2018). Siuolaikiné vadybos literatiira linksta prie integruoto poziiirio, kai
technologiné plétra vertinama kartu su organizacinés kultiiros, vadovavimo ir darbuotojy jgalinimo
aspektais. Pasitenkinimg darbu labiau lemia ne pati technologija, o jos diegimo biidas ir organizacinis
kontekstas. Vial‘as (2019) pabrézia, kad skaitmeniné transformacija sé¢kminga tuomet, kai
organizacija sukuria kultiirg, skatinancig mokymasi, pasitikéjimg ir adaptacijag. Tokiu atveju
technologiné pazanga tampa ne stresg, o pasitenkinimg skatinanc¢iu veiksniu.

PASITENKINIMO DARBU DEDAMOSIOS

- - Gebéjimuy panaudojimas - darbo pobidis
TECHNOLOGINES PLETROS DIMENSIJOS

Pasickimuy ir kiirybiskumo raiska - pripazinimas

Skaitmeniné autonomija - - - - _
SavarankiSkumas ir atsakomybe - vadovavimas

SYIWINIIINALISVd
SINIAIA

Skaitmening saviraiska ir prasme Komunikacija

Technologijy igalintas Darbo salygos / aplinka / procediiros

| kompetentingumas | Atlyginimas

Virtualus socialumas Papildomos naudos

Technostresas Paaukstinimas

SYININIPINHLISVd SINIYOSL

Santykiai su kolektyvu ‘

2 pav. Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu teorinés sasajos (sudaryta darbo autoriaus)

Apibendrinant galima teigti, kad technologiné plétra ir pasitenkinimas darbu yra glaudziai susije
reiskiniai, kuriuos sieja darbo turinio, sqlygy ir psichologiniy poreikiy pokyciai. Technologijos gali
biiti stiprus pasitenkinimo darbu skatintojas, taciau tik tada, kai jos diegiamos atsizvelgiant j
darbuotojy poreikius, kompetencijy plétrq ir organizacinés kultiiros pasirengimg pokyciams
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3. Technologinés plétros ir pasitenkinimu darbu rySio tyrimas

Skyriuje aptariamos filosofinés ir teorinés prieigos, kuriomis grindziama pasirinkta tyrimo strategija.
Argumentuojamas duomeny rinkimo ir analizés metody pasirinkimas, aptariami tyrimo etikos
klausimai.

Tyrimo metodologinés nuostatos. Tyrimas remiasi pozityvistine paradigma, nes siekiama nustatyti
priezastinius ir koreliacinius rySius tarp kintamyjy — technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu.
Remiantis pozityvistiniu poziiiriu, tyréjas siekia objektyviai rinkti duomenis pasitelkdamas patikimus
tyrimo metodus ir taikyti kompiuterines programas jy analizei, taip pasalindamas subjektyvaus
vertinimo jtaka (Bitinas, 2006). Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — internetiné
apklausa, taikant pusiau uzdaro tipo klausimyng, kuriuo siekiama patvirtinti arba paneigti
technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu rysj. Kiekybiniai tyrimai grindziami pozymiy matavimu,
kai pagal nustatytas taisykles objektams suteikiamos vertés, iSreiSkiamos tam tikra matavimo skale
(Bitinas, 2006).

Technologiné plétra Siandien suvokiama kaip daugiasluoksnis reiskinys, apimantis ne tik techninius,
bet ir organizacinius bei socialinius aspektus. Pasak Verhoef o ir kt. (2021), technologiné plétra
susijusi su organizaciniu mokymusi ir vertybiy transformacija, o Sanchez‘o ir kt. (2018) bei
Sebastian‘o ir kt. (2017) pabrézia jos svarbg ilgalaikiam organizacijy augimui ir konkurencingumui.
Sis procesas neatsiejamas nuo skaitmenizacijos, automatizacijos ir dirbtinio intelekto (Rosli ir kt.,
2022; Venkatesh ir kt., 2016; Ahmadi, 2018), kurie formuoja organizacijy gebéjima prisitaikyti prie

poky¢iy.

Technologinés 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). Taciau kai kurie autoriai (Furman ir Seamans, 2019; Muchdie ir Nurrasyidin,
2019) 1sp¢ja dél galimy neigiamy padariniy darbo rinkai ir socialinei lygybei. Technologiné pazanga
vis daZniau siejama ir su tvarumo principais — ji gali maZinti emisijas ir didinti efektyvuma (Park ir
Magee, 2017; Lee, 2024; Wu ir kt., 2021). Varzaru ir Bocean (2024) i$skiria nuolatinj atsinaujinimg
kaip esminj technologinés plétros bruoza, o Zhang‘as, Wang‘as, Li ir Chen‘as (2023) bei Ahmed‘as
(2024) pabrézia jos daugiadisciplininj pobtdj. Be to, Abuseta ir kt. (2025) bei Awad‘as ir Martin-
Rojas (2024) akcentuoja technologijy adaptacinj vaidmenj, leidZiant] organizacijoms iSlikti
lanks¢ioms. Socialinis poveikis taip pat reikSmingas — keiciasi darbo santykiai, kompetencijy
struktira ir darbuotojy pasitenkinimas (Beer ir Mulder, 2020; Ggbcezynska, 2023; Kurt, 2019).
Technologiniy sprendimy diegimg pramon¢je lemia jvairlis veiksniai — nuo politiniy iki
psichologiniy. Stornelli ir kt. (2021) iSskiria keturias kategorijas: strateginj technologijy pasirinkima,
vieSgja politika, organizacijos geb¢jimus ir struktiirg. Yan‘as ir Wang‘as (2024) pabrézia valstybés
politikos bei investicijy 1 skaitmening infrastruktiira reikSme. Ekonominiu poziiiriu, Evseeva,
Starikovas ir Tkachenko (2022) akcentuoja iStekliy prieinamuma, o Zou ir kt. (2025) irodo, kad
technologijy priémima lemia suvokiamas naudingumas, socialiné jtaka ir naudojimo paprastumas.

Socialiniai bei kulttiriniai aspektai taip pat svarbiis — darbuotojy kompetencijos, vadovavimo stilius
ir transformaciné lyderysté (Khan ir kt., 2020), o taip pat emocinis intelektas (van Dun ir Kumar,
2023) tiesiogiai veikia sékme. Psichologiniu lygmeniu Roberts ir kt. (2021) bei Hamid (2022)
pabrézia motyvacijos, poziiirio ir darbo prasmingumo reikSme, o Cieslak ir Valor (2024) bei Li (2022)
— psichologinio atsparumo ir pasitik€¢jimo organizacija svarbg. Gamybos sektoriuje technologiné
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plétra susiduria su ypatingais i$Stkiais. Automatizacija, robotizacija ir ,,Pramoné 4.0 (Karabegovi¢
ir kt., 2020) keic¢ia darbo organizavima ir reikalauja naujy inzineriniy kompetencijy (Elnadi ir
Abdallah, 2023). Skaitmeniné transformacija tampa konkurencingumo salyga (Nagy ir kt., 2018),
taCiau biitinas ir Svietimo sistemos prisitaikymas (Nunes ir kt., 2022). MaZoms ir vidutinéms jmonéms
reikalingi ekonomiski sprendimai (Billi ir Bernard, 2025; Wu ir kt., 2024), o verslo modeliy
inovacijos (Paiola ir kt., 2024; Pefia ir kt., 2018) padeda islikti konkurencingoms. Melesse ir Orru
(2025) isskiria pusiausvyrg tarp inovacijy ir tradicijy, ypa¢ maisto sektoriuje, o Akyuz ir Balkan
(2023) akcentuoja IoT technologijy naudg efektyvumui. Sayem ir kt. (2022) bei Sudziiité ir
Jakubavicius (2022) pabrézia politinés valios ir tarpsektorinio bendradarbiavimo bitinybe. Taciau
pasiprieSinimas pokyc¢iams (Retkoceri ir Kurteshi, 2018), komunikacijos tarp akademijos ir verslo
trakumas (Figli¢ ir kt., 2024) bei kibernetinio saugumo grésmés (Alqudhaibi ir kt., 2025; Azambuja
ir kt., 2023) iSlieka svarbiais i$Sukiais, reikalaujanciais visapusiskos strateginés reakcijos.

Darbuotojy pasitenkinimas darbu, tai daugiadimensis reiSkinys, pasak Das (2024), Siuolaikinése
organizacijose Sis klausimas tampa vienu sudétingiausiy, nes jis tiesiogiai veikia darbuotojy
isitraukima, produktyvumag ir organizacijos veiklos rezultatyvumg. Pasitenkinimg darbu lemia ne tik
objektyvis darbo aspektai, bet ir emociné biisena bei darbo patirties vertinimas (Ali, 2016; Locke,
1976; Spector, 1997). Klasikinés motyvacijos teorijos (Herzberg, 1959; Deci ir Ryan, 2000; Maslow,
1943) pabrézia vidinés motyvacijos, autonomijos ir darbo prasmés svarba, o Siuolaikinis poziiiris
akcentuoja sgveika tarp zmogaus vidinés patirties ir organizacinés aplinkos (Madrid et al., 2020;
Spector, 1997). Neuropsichologiniai tyrimai rodo, kad streso hormonai ir dopamino sistema
smegenyse daro tiesioging jtakg pasitenkinimui (Ashkanasy et al., 2017; McEwen, 2006), o
autonomija, pasak Karasek ir Theorell (1990), didina pasitenkinimg darbu. Kokubun et al. (2025) ir
Mikotajewska et al. (2022) parodé¢, kad ilgalaikis stresas sukelia smegeny struktiirinius pokycius,
mazinancius pasitenkinimg. Tuo tarpu emocinis intelektas (Suleman et al., 2020) ir asmenybés
bruozai (De Ruijter et al., 2023) veikia kaip apsauginiai ar rizikos veiksniai, nulemiantys
individualius skirtumus. Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra vienas i§ kertiniy organizacijos sékmeés
veiksniy, glaudZziai susijes su motyvacija, sveikata, jsipareigojimu ir produktyvumu (McAnally ir
Hagger, 2024; Rukh et al., 2020). J; lemia tiek iSoriniai (darbo sglygos, atlygis, vadovavimas — Judge
ir Weiss, 2002), tiek vidiniai (autonomija, santykiai — Hackman ir Oldham, 1980) veiksniai. Vidinés
motyvacijos reikSme pabrézia Di Domenico ir Ryan‘as (2017), siejant jg su dopaminerginémis atlygio
sistemomis.

Organizaciné kultiira daro stipry poveikj pasitenkinimui — kiirybiSkumo, bendruomeniskumo ir
igalinimo skatinimas didina darbuotojy jsitraukima (Fatima, 2016; Gebczynska, 2023; Tran et al.,
2023). AutonomiSkos motyvacijos formos didina gerove, o kontroliuojamos — skatina perdegima
(McAnally ir Hagger, 2024). Emocinis intelektas (Kamal et al., 2025; Suleman et al., 2020) ir emocijy
savireguliacijos gebéjimai (Madrid et al., 2020) siejami su didesniu pasitenkinimu bei geresne
psichikos sveikata (Cao et al., 2022). Technologijy pazanga i§ esmés keicia darbuotojy darbo patirt;.
Tyrimai atskleidzia, kad suvokiamas technologijy naudingumas ir paprastumas daro tiesioginj
poveikij pasitenkinimui darbu (Lee et al., 2023; Venkatesh et al., 2016), taciau netinkamai pritaikytos
technologijos gali sukelti stresg ir trikdyti darbo—gyvenimo balansg (Greenhaus & Beutell, 1985).
Skaitmeniné transformacija, anot Vial (2019), kei¢ia darbo organizavimg, didina autonomijg ir
lankstumg, taip pat padeda patenkinti pagrindinius psichologinius poreikius — savarankiskumo,
kompetencijos ir socialinio rySio (Deci ir Ryan, 2000). Di Domenico ir Ryan‘as (2017) pabrézia, kad
technologijy palengvinamos uzduotys gali aktyvuoti atlygio sistemas, stiprinanc¢ias motyvacijg ir
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pasitenkinimg darbu. Modernios technologijos, pasak Brougham ir Haar (2018), leidzia lengviau
derinti darbg ir asmeninj gyvenima, didina mokymosi galimybes bei veiklos efektyvuma. Vis délto,
technologijy poveikis priklauso nuo organizacinés kultiiros: jei ji remiasi pasitikéjimu ir mokymusi,
technologijos tampa jgalinimo priemone, o jei ne — ribojanciu veiksniu (Vial, 2019).

Duomeny rinkimo metodai. Siekiant atskleisti technologinés plétros rysj su pasitenkinimu darbu,
Jjmong¢je pasirinkta anoniminé apklausa raStu. Klausimynas yra vienas i§ dazniausiai taikomy
duomeny rinkimo biidy, leidziantis per palyginti trumpg laikg surinkti informacijg 1§ didelés
respondenty grupés (Kardelis, 2002). Tyrimo instrumentas sudarytas i§ uzdaro tipo teiginiy, leidzia
respondentams greitai pasirinkti atsakyma, o tyréjui — lengvai apdoroti ir analizuoti duomenis
(Kardelis, 2002).

Tyrimo instrumentg sudaro dvi dalys. Pirmojoje dalyje technologinés plétros vertinimui naudojamas
sukurtas tyrimo instrumentarijus (zr. 2 prieda), pagal kurj buvo sukurtas klausimynas jmonés
darbuotojams. Tyrimo instrumentarijus sukurtas i§ dviejy pagrindiniy diagnostiniy bloky. Pirmasis
blokas skirtas technologinés plétros vertinimui, o antrasis — sociademografinéms charakteristikoms.
Tyrimo instrumentarijaus sudarymui pasitelkiami Saltiniai, kurie leidZia identifikuoti penkias
technologinés plétros dimensijas: skaitmeniné autonomija, technologijy igalintas kompetitingumas,
virtualus socialumas, skaitmeniné saviraiSka ir prasme, technostresas. Tyrimo instrumentarijus,
remiantis Siomis dimensijomis, buvo strukttiruotas j teiginius, leidziancius jvertinti darbuotojy patirtj
ir poziiirj j technologijy taikyma darbo procese. Kiekviena dimensija apima indikatorius, padedancius
nustatyti, kaip technologiné¢ plétra veikia darbuotojy savarankiskuma, kompetencijy ugdyma,
socialing sgveika virtualioje aplinkoje, saviraiskos galimybes bei galimg technologijy keliama stresa.
Kiekviena technologinés plétros dimensija iSskaidyta i indikatorius, kuriems sukurti konkretts
teiginiai. Respondentai teiginius vertina SeSiabaléje Likerto skaléje. Antrajame bloke pateikiami
sociademografiniai klausimai leidZia suskirstyti respondentus pagal amZiy, lytj, darbo stazg ir
i§silavinima, taip sudarant galimybe¢ analizuoti technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu sgsajas
skirtingose darbuotojy grupése. Tyrimo instrumentarijus suteikia iSsamig informacija apie
technologiniy pokyciy poveikj darbuotojy gerovei ir leidZzia kompleksiSkai vertinti technologinés
plétros rysj su pasitenkinimu darbu jmonéje (Zr. 2 prieda).

Instrumente naudojamos vertinimo skalés. Pasitenkinimo darbu ir technologinés plétros
vertinimui taikyta SeSiabalé Likerto skal¢, kurioje 1 — ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — i§
dalies nesutinku®, 4 — ,,i§ dalies sutinku®, 5 — ,,sutinku®, 6 — ,,visiSkai sutinku“. Sociodemografiniy
klausimy blokui taikomos nominalioji ir ranginé matavimo skalés. Nominaligja skale vertinama lytis,
i§silavinimas o rangine — amzius ir darbo patirtis. Siy kintamyjy jtraukimas leidzia nustatyti galimus
ry$ius tarp pasitenkinimo darbu, technologinés plétros vertinimo ir sociodemografiniy poZymiy.

Antrojoje dalyje naudojamas P. E. Spector’o pasitenkinimo darbu (angl. The Job Satisfaction Survey,
JSS) klausimynas (Zr. 2 prieda), kurio lietuviska versija parengé Dovilé Sersniovaité. JSS yra pladiai
taikomas instrumentas darbuotojy pasitenkinimui darbu matuoti, skirtas jvertinti tiek bendra
darbuotojy pasitenkinima, tiek atskirus jo komponentus. Klausimyng sudaro 36 teiginiai, suskirstyti
1 devynias subskales po keturis teiginius: atlyginimas, paaukstinimo galimybés, vadovy prieZitira,
papildomos naudos, kontingentiniai apdovanojimai, darbo salygos, kolegy santykiai, darbo pobiudis
ir organizaciné komunikacija. Sios sritys atspindi pagrindinius organizacinius ir psichologinius
veiksnius, darancius jtakg darbuotojo poziiiriui j darbg. Teiginiai vertinami SeSiabaléje Likerto skaléje
nuo 1 (,,visiSkai nesutinku®) iki 6 (,,visiSkai sutinku‘). Neigiamai suformuluoty teiginiy atsakymai
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prie§ sumavimg apverciami (reversuojami), kad didesnis balas visada reiksty didesn;j pasitenkinima.
Devyniy subskaliy balai gaunami sudedant keturis joms priskirtus teiginius (galimas intervalas 4—
24), o bendras pasitenkinimo darbu jvertis apskai¢iuojamas sudedant visy 36 teiginiy balus (36-216),
kur aukstesni balai rodo didesnj pasitenkinimo darbu lygj. P. E. Spector‘o pasitenkinimo darbu
klausimynas, pasizymi geromis psichometrinémis savybémis. Originaliame instrumento validacijos
tyrime buvo nustatyta, kad subskaliy patikimumo koeficientai (Cronbach alfa) svyruoja nuo 0,60 iki
0,91, o bendras pasitenkinimo darbu skalés alfa siekia apie 0,91, kas rodo auksta vidinj nuosekluma.
Instrumentas taip pat pasizymi konstrukto ir kriteriniu validumu. Subskalés koreliuoja su darbuotojy
motyvacija, jsitraukimu, emociniu jsipareigojimu ir organizaciniu klimatu, patvirtinant klausimyno
teorinj pagristumg. Atsizvelgiant | patikimas psichometrines charakteristikas, aiSkig struktiirg ir
tarptautinj pripazinimag, P. E. Spector‘o klausimynas laikomas tinkamu ir validziu instrumentu
darbuotojy pasitenkinimo darbo lygiui vertinti Siame tyrime.

Duomeny analizés metodai. Tyrimo metu surinkti duomenys buvo analizuojami naudojant ,,SPSS*
bei ,,Microsoft Excel programine jranga. Duomeny apdorojimui taikyti kiekybiniai statistiniai
metodai: apraSomoji statistika ir koreliacinés analizés metodai. ApraSomoji statistika buvo pasitelkta
imties sociodemografiniy pozymiy struktirai ir technologinés plétros bei pasitenkinimo darbu
rodikliy pasiskirstymui jvertinti. Kadangi tyrime taikyti teiginiai buvo vertinami SeSiabale Likerto
skale, o gauti duomenys atitiko ranginiy kintamyjy prigimtj, rySiy tarp tiriamyjy poZymiy analizei
pasirinkta Spirmano ranginé koreliacija, tinkama neparametriniams ir nenormaliai pasiskirs¢iusiems
duomenims. Spirmano koreliacijos koeficientas leidZia jvertinti technologinés plétros dimensijy ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu rySio kryptj ir stipruma. Koeficiento reikSmés intervalas svyruoja
nuo —1 iki +1: reikSmé —1 Zymi tobulg atvirkstinj, o +1 — tobula tiesioginj ry§j tarp kintamyjy.
Koeficientui artéjant prie 0, rySys silpnéja, o reikSmei esant 0, statistiSkai reikSmingo rySio
nenustatoma. Teigiamas koeficiento Zenklas rodo tiesioginj ry§j, kai didéjant X kintamojo reikSméms
didéja ir Y reikSmes, o neigiamas Zenklas nurodo atvirkSting priklausomybe, kai did¢jant X
reikSméms Y reikSmés mazéja. Koreliacijos koeficiento stiprumas interpretuojamas remiantis
Cekanavi¢iaus ir Murausko (2014) pateikiamomis ribomis (r. 2 lentele).

2 lentelé. Koreliacijos koeficiento interpretavimo ribos pagal Cekanavi¢iy ir Murauska (2014)

Koreliacijos koeficiento reik§meé (r) RysSio stiprumas

0,90 — 1,00 (arba -0,90 — -1,00) Labai stiprus rysys

0,70 — 0,90 (arba -0,70 — -0,90) Stiprus rysys

0,50 — 0,70 (arba -0,50 — -0,70) Vidutinio stiprumo rysys
0,30 — 0,50 (arba -0,30 — -0,50) Silpnas rysys

0,00 — 0,30 (arba 0,00 — -0,30) Labai silpnas rySys / néra

Atliekant koreliacing analiz¢ taip pat vertinta p reikSmé, rodanti nustatyto rySio statistinj
reik§minguma. Kai p < 0,05, rySys laikomas statistidkai reikimingu (Field, 2018). Siy analitiniy
procediiry taikymas sudaro galimybe¢ patikimai jvertinti, kaip technologinés plétros procesai yra
susije su darbuotojy pasitenkinimu darbu UAB ,,ORLEN Service Lietuva® imonéje.

Tyrimo kontekstas. UAB ,,ORLEN Service Lietuva® yra Lenkijos naftos koncerno PKN ORLEN S.
A. dukteriné jmoné, veikianti Lietuvoje kaip specializuota inZineriniy paslaugy teikéja pramonés ir
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energetikos sektoriuose. Jkurta 2009 m. kovo 2 d. (anksciau veiké kaip UAB ,,EMAS®), jimon¢ yra
ORLEN Serwis S. A. antrin¢ bendrove, pritaikyta Lietuvos rinkos poreikiams ir glaudziai siejanti
veikla su AB ,,ORLEN Lietuva® — didziausia naftos perdirbimo jmone Salyje. Per daugiau nei 15
mety veiklos UAB ,,ORLEN Service Lietuva“ uzsitarnavo reputacija kaip patikima partneré elektros
ir automatikos projektuose, orientuota j inovatyvius ir auksStos kokybés sprendimus. Imonés
pagrindiné veikla apima elektros montavimo ir instaliavimo darbus, pramoninés automatikos jrangos
montavima, aptarnavimg bei remontg, matavimo prietaisy ir jrenginiy jvedima j eksploatacijg. Be to,
ji teikia paslaugas automatizavimo sistemy srityje, rysiy ir telekomunikacijy jrangos jrengime,
alternatyvios energetikos sprendimuose, inzineriniy tinkly kiirime, gaisro saugos bei vidaus apsaugos
sistemy (jskaitant vaizdo stebéjimg) diegime. Taip pat apima lauko teritorijy ir patalpy priezitira,
valymo darbus bei jrangos nuoma. Si veikla ypa¢ aktuali naftos pramonés objektams, kur
reikalaujama auksty saugos ir patikimumo standarty. Naftos perdirbimo versle — modernizacija yra
vienas i§ svarbiausiy dalyky, kurie leidzia pasiekti auksS¢iausig gaminamy produkty kokybe, islaikyti
milziniSkg konkurencija ir uztikrinti esamo verslo perspektyva. UAB ,,ORLEN Service Lietuva“
technologijy plétra remiasi trimis pagrindinémis kryptimis: automatizacija ir skaitmenizacija, tvarios
energetikos sprendimais bei bendradarbiavimas su inovacijy partneriais. Imoné taiko ,LEAN*
gamybos principus, investuodama j darbuotojy mokymus ir jrangos atnaujinimg, sickdama tapti
konkurencinga elektros ir pramonés automatikos srityse.

Tyrimo imties pagrindimas — respondenty imties pagrindimas. Kiekybinio tyrimo populiacija —
visi pasirinktos organizacijos darbuotojai. Pasirinktoje organizacijoje dirba 357 darbuotojai, taigi
tyrimo generaling aib¢ sudaro 357 vienetai. Imties sudarymo btidas — netikimybinis, atrankos tipas —
tiksliné (patogioji) atranka. Atranka vadinama paprastgja atsitiktine tada, kai visy generalinés aibés
vienety galimybeés priklausyti konkretaus tyrimo im¢iai yra vienodos, jei galimybés nevienodos, tai
yra zinoma ir jas galima nusakyti tikimybémis (RupSien¢, 2007). Tyrimo imtis (angl. sample) —
specialiai tyrimui atrinkta generalinés aibes dalis, t. y. tie generalinés aibés vienetali, i§ kuriy renkami
tyrimo duomenys (RupSiene, 2007). Tyrimo imtis apskaiiuojama pagal Paniotto (1) formule
(Kardelis, 2005):

1

n = 1)
1 (
2 —_

¢ia n — reikalingas apklausti respondenty skaicius; 4 — leistina paklaida, kadangi reikia skaiciuoti 95
% patikimumo lygmeniu, tai leistinoji paklaida Siame tyrime nevirSija 5 %; N — tirlamos visumos
nariy skaicius.

1 1

1 ~ 00025+ 00028
2 e ] )
0,052 + z=-

n= = 188,67 ~ 189 2)

Pagal §ig formulg apskaiciuota, kad UAB ,,ORLEN Service Lietuva® dirba 357 asmenys, 1S jy reikia
apklausti — 189. Respondenty imties dydis — 189. Kiekybinio tyrimo sudarymo imties esmé yra atrasti
atsakymus ] tyrimo klausimus ir juos priskirti visai generalinei aibei.

Respondenty sociodemografinés charakteristikos. Tyrime dalyvavo 190 UAB ,,ORLEN Service
Lietuva® darbuotojai. Didzigja dali apklaustyjy sudaré vyrai — 79 proc., o moterys sudar¢ 21 proc.
visy tyrimo dalyviy. Sis pasiskirstymas atspindi jmonés veiklos specifika ir bidinga lyties struktiirg
pramongés bei techninés priezitiros sektoriuose (Zr. 3 pav.).
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Moteris
21%

MW Vyras M Moteris

3 pav. Respondenty (n = 190) pasiskirstymas pagal lytj

Analizuojant tyrime dalyvavusiy respondenty pasiskirstyma pagal amziy nustatyta, kad didZiausia
dalj sudaré 45-55 mety darbuotojai — 38 proc. Antroje vietoje pagal dydj buvo 3545 mety amZiaus
grupé, sudaranti 24 proc. visy apklaustyjy. Jaunesniy, 1825 mety darbuotojy dalis sieké 19 proc., o
25-35 mety amziaus grupé¢ sudaré 12 proc. maziausig tiriamyjy dalj sudaré 55 mety ir vyresni
darbuotojai — 7 proc. Sie rezultatai atskleidzia, kad didzioji dalis UAB ,,ORLEN Service Lietuva“
darbuotojy priklauso vidutinio ir vyresnio darbingo amziaus grupéms (Zr. 4 pav.).

55- irdaugiau.

W45-55m. W 35-45m. MW 18-25m. M25-35m. M55-irdaugiau.

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Analizuojant tyrimo dalyviy pasiskirstyma pagal iSsilavinimg nustatyta, kad didziausig dalj sudaré
profesinj iSsilavinimg turintys darbuotojai — 41 proc. Antroje vietoje pagal dydj buvo koleginj
(aukstaji neuniversitetinj) iSsilavinimg turintys respondentai, sudarantys 26 proc. visos imties.
Aukstaji universitetin iSsilavinimg tur¢jo 18 proc. apklaustyjy. Mazesne dalj sudaré aukstesnjjj
i$silavinimg turintys darbuotojai — 8 proc., o vidurinj i$silavinimg buvo jgije 7 proc. tyrimo dalyviy.
Sie rezultatai atskleidZia, kad UAB ,,ORLEN Service Lietuva® darbuotojy issilavinimo struktiiroje
dominuoja specialistai, jgij¢ profesinj arba koleginj i8silavinimg (Zr. 5 pav.).
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8%

Profesinis
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Aukstasis universitetinis 41%

18%

Koleginis (auk&tasis
neuniversitetinis)
26%

M Profesinis M Koleginis (auk$tasis neuniversitetinis) W Auk3tasis universitetinis M AukStesnysis B Vidurinis

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima

Analizuojant tyrimo dalyviy pasiskirstymg pagal darbo patirt] nustatyta, kad didZiausia dalj sudaré
15 mety ir daugiau darbo patirties turintys darbuotojai — 35 proc. Antroje vietoje pagal dydj buvo 10—
15 mety patirties turintys respondentai, sudarantys 26 proc. visos imties. 5—-10 mety darbo staza
nurodé 19 proc. apklaustyjy, o 1-5 mety darbo patirtj turéjo 18 proc. tyrime dalyvavusiy darbuotojy.
Maziausig dalj sudaré iki 1 mety darbo patirties turintys respondentai — 2 proc. Sie rezultatai rodo,
kad dauguma UAB ,,ORLEN Service Lietuva“ darbuotojy pasizymi ilgamete profesine patirtimi
jmongje (zr. 6 pav.).

Iki 1 mety;
1-5 metai; 2%

e 15ir daugiau.

35%

10-15 mety;
26%

B 15irdaugiau. M10-15mety; M5-10mety; M1-5metai; Mlki1mety;

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo patirt] jmonéje
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4. Tyrimo rezultatai ir ju analizé
4.1. Technologinés plétros tyrimy rezultaty analizé

Apskaiciuoti pasitelkty technologinés plétros dimensijy vidinio nuoseklumo rodikliai parodé, kad
klausimynas yra patikimas ir tinkamas tolesnei statistinei analizei. Skaitmeninés autonomijos
poskalés patikimumas sieké Cronbach o.= 0,769, o technologijy jgalinto kompetentingumo poskalés
— 0,762, kas rodo gerg vidinj teiginiy suderinamuma. Virtualaus socialumo poskalé pasizyméjo 0,711
patikimumo koeficientu, kuris taip pat atitinka priimting patikimumo lygj. Auks¢iausiu vidiniu
nuoseklumu pasizyméjo skaitmeninés saviraiSkos ir prasmés poskalé¢ (Cronbach o = 0,801),
atskleidzianti itin nuosekly teiginiy rysj. Technostreso poskalés patikimumas buvo 0,758, kas taip pat
patenka j gery psichometriniy rodikliy intervalg. Bendras visy technologinés plétros dimensijy
klausimyno patikimumas sieké Cronbach a = 0,942, o tai rodo labai auksta vidinj nuoseklumg ir
patvirtina, kad tyrime naudotas instrumentas yra stabilus, nuoseklus ir patikimai matuoja tiriamus
konstruktus (Zr. 3 lentele).

3 lentelé. Technologinés plétros instrumentarijaus Cronbach a

Dimensija Kriterijus Teiginiy skaicius Cronbach a
Skaitmeniné Savarankiskas sprendimy priémimas | 6 0,769
autonomija Darbotvarkés planavimo laisvé 6
Technologiju jgalintas | Darbo efektyvumas 4 0,762
kompetentingumas Technologijomis gristas profesinis 4
augimas
Virtualus socialumas Skaitmeniné sgveika 5 0,711
Skaitmeninis bendruomeniSkumas 5
Skaitmeniné Kurybiskumo ugdymas 6 0,801
saviraiSka ir prasmé Darbuotojo darbo prasmés 4
suvokimas
Darbuotojo jsitraukimas j darbo 4
procesus
Technostresas Technologinés invazijos apraiskos 5 0,758
Technologijy sukelto nesaugumo 6
raiska
Bendras rezultatas | 0,942

Skaitmeninés autonomijos dimensijos analizé parodé, kad darbuotojai palankiai vertina
organizacijoje sudaromas sglygas savarankiskai priimti sprendimus ir planuoti darbo laikg. Teiginiy
vidurkiai svyravo nuo 5,61 iki 5,73 balo, o tai rodo aukstg skaitmeninés autonomijos vertinimag.
SavarankiSko sprendimy priémimo skal¢je auksc¢iausiai jvertintas teiginys buvo susijes su galimybe
paciam nuspresti, kaip atlikti uzduotis pasitelkiant skaitmenines darbo platformas (vidurkis — 5,73,
standartinis nuokrypis, toliau — SN 0,47). Taip pat teigiamai jvertinta darbuotojy galimybé
savarankiskai pasirinkti darbo metodus ir priemones (vidurkis — 5,66, SN — 0,53) bei vadovy
skatinimas priimti technologijomis paremtus sprendimus (vidurkis — 5,69, SN — 0,50). Sie rezultatai
rodo, kad technologijy naudojimas jgalina darbuotojus savarankiSkumui ir suteikia jiems daugiau
kontrolés darbo procese. Darbotvarkés planavimo laisvés poskal€je taip pat fiksuotas aukstas
vertinimas. Darbuotojai jautési galintys savarankiskai nuspresti, kada atlikti uzduotis (vidurkis — 5,67,
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SN —0,57), ir turintys laisve pasirinkti uzduociy atlikimo pradzios bei pabaigos laikg (vidurkis — 5,69,
SN — 0,53). AukStus jvertinimus gavo ir skaitmeniniy planavimo priemoniy naudojimas
organizuojant darba bei nustatant uzduoCiy prioritetus (vidurkiai 5,63-5,69). Tai rodo, kad
skaitmeniniai jrankiai padeda darbuotojams efektyviau organizuoti darbo laikg ir valdyti uzduotis.

Galima teigti, kad UAB ,,ORLEN Service Lietuva“ darbuotojai aukstai vertina tiek savarankisko
sprendimy priémimo, tiek darbo laiko planavimo galimybes. Skaitmeninés darbo platformos ir

technologiniai jrankiai suteikia darbuotojams daugiau autonomijos, lankstumo ir kontrolés, o tai

prisideda prie jy darbo efektyvumo ir pasitenkinimo darbu didéjimo (zr. 4 lentele).

4 lentelé. Skaitmeninés autonomijos dimensijos teiginiy vertinimas

svarbias uzduotis ar terminus.

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Savarankiskas 1. Galiu savarankiskai pasirinkti darbo metodus ir 5,66 0,53
sprendimy priemones.
pricmimas 2. Skaitmeninés darbo platformos suteikia man galimybe¢ 5,73 0,47
paciam nuspresti, kaip atlikti uzduotis.
3. Imongéje atsizvelgiama | mano nuomong apie skaitmeniniy 5,61 0,60
jrankiy tinkamuma darbui.
4. Vadovai skatina naudoti technologijas savarankiskam 5,69 0,50
sprendimy priémimui.
5. Imonéje vertinamas mano gebéjimas savarankiskai spresti 5,62 0,54
darbo problemas naudojantis technologijomis.
6. Technologijos daznai apsunkina mano gebéjima 5,67 0,57
savarankiskai spresti darbo problemas.
Darbotvarkés 1. Pasitelkdamas (-a) skaitmenines darbo platformas galiu 5,67 0,57
planavimo laisvé | savarankiskai nuspresti, kada atlikti uzduotis.
2. Darbas jmonéje leidzia pasirinkti, kada pradéti ar baigti 5,69 0,53
uzduotis.
3. Naudoju skaitmeninius planavimo jrankius (pvz., Asana, 5,63 0,48
Google Calendar) darbo organizavimui.
4. Skaitmeniniai darbo jrankiai padeda man nustatyti, kurios 5,66 0,53
uzduotys yra prioritetinés.
5. Naudoju skaitmeninius jrankius (pvz., etiketes, prioritety 5,69 0,53
zymes, terminus), kad suskirsty¢iau uzduotis pagal svarba.
6. D¢l naudojamy skaitmeniniy priemoniy reciau praleidziu 5,67 0,54
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Technologiju igalinto kompetentingumo dimensijos analizé parod¢, kad darbuotojai labai
palankiai vertina technologijy suteikiamas galimybes efektyviau atlikti darbo uzduotis ir tobulinti
savo profesines kompetencijas. Teiginiy vidurkiai Sioje dimensijoje svyravo nuo 5,59 iki 5,73 balo,
o tai rodo stipriai teigiama technologijy poveikio vertinimg. Darbo efektyvumo skal¢ gavo vienus
auksciausiy jvertinimy visoje technologinés plétros srityje. AukSciausiai jvertintas teiginys buvo
susijes su galimybe atlikti daugiau uzduoCiy per ta patj laikg (vidurkis — 5,67, SN — 0,50) bei
technologijy padedama sumazinti klaidy kiekj (vidurkis — 5,67, SN — 0,53). Taip pat darbuotojai
teigiamai jvertino technologijy naudg siekiant geresniy darbo rezultaty (vidurkis — 5,59, SN — 0,57)
ir galimybe lengviau pasiekti uzsibréztus darbo tikslus (vidurkis — 5,63, SN — 0,60). Sie rezultatai
rodo, kad technologijos organizacijoje laikomos esminiu efektyvumo ir kokybés didinimo jrankiu.

Technologijomis grjsto profesinio augimo skal¢je taip pat stebimas aukStas teiginiy vertinimas.
Darbuotojai pritaria, kad technologiniy priemoniy naudojimas yra svarbi profesinio tobuléjimo dalis
(vidurkis — 5,60, SN — 0,58) ir padeda grei¢iau jgyti reikalingy ziniy (vidurkis — 5,60, SN — 0,60).
Ypac auksta jvertinimag gavo teiginys, kad technologijos padeda jaustis labiau pasirengus atlikti darbo
uzduotis (vidurkis — 5,73, SN —0,52), o tai rodo, kad technologijos tiesiogiai prisideda prie darbuotojy
kompetencijos ir pasitikéjimo savimi stiprinimo. Taip pat darbuotojai nurodé galintys savarankiskai
1Smokti naudotis naujomis skaitmeninémis sistemomis (vidurkis — 5,63, SN — 0,53), kas patvirtina jy
gebéjimg nuolat tobuléti ir prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy.

Galima teigti, kad technologijy naudojimas UAB ,,ORLEN Service Lietuva® darbuotojams sudaro
palankias salygas efektyviau dirbti, mazinti darbo klaidy skaiciy, uztikrinti aukstesne darbo kokybe
ir nuolat tobulinti profesines kompetencijas. Sie duomenys patvirtina teigiama technologijy jtaka tiek
darbo efektyvumui, tiek darbuotojy profesiniam augimui (zr. 5 lentelg).

5 lentelé. Technologijy jgalinto kompetentingumo dimensijos teiginiy vertinimas

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Darbo efektyvumas 1. Technologijos leidzia man atlikti uzduotis greiciau. 5,64 0,58
2. Dél naudojamy technologijy galiu lengviau pasiekti 5,63 0,60
darbo tikslus.
3. Dél technologijy galiu atlikti daugiau uzduociy per ta 5,67 0,50
pati laika.
4. Dél technologijy galiu lengviau pasiekti ir uztikrinti 5,62 0,56
darbo kokybe.
5. Skaitmeninés priemonés padeda sumazinti klaidy 5,67 0,53

skai¢iy mano darbe.

6. Technologijos padeda man pasiekti geresniy darbo 5,59 0,57
rezultaty.
Technologijomis 1. Technologijy naudojimas mano darbe suvokiamas 5,60 0,58
gristas profesinis kaip profesinio tobuléjimo dalis.
augimas
2. Skaitmeninés priemonés leidZia man greiciau jgyti 5,60 0,60

reikiamy Ziniy darbui.

41



3. Dél naudojamy technologijy jauciuosi labiau 5,73 0,52
pasirenggs atlikti savo darbo uzduotis.

4. Galiu savarankiskai iSmokti naudotis naujomis 5,63 0,53
skaitmeninémis sistemomis.

Virtualaus socialumo dimensijos analizé atskleidé, kad darbuotojai teigiamai vertina skaitmeniniy
priemoniy suteikiamas galimybes bendrauti, keistis informacija ir palaikyti profesinius rySius.
Teiginiy vidurkiai Sioje dimensijoje svyravo nuo 5,58 iki 5,72 balo, o tai leidzia teigti, kad virtualus
bendravimas organizacijoje yra efektyvus ir palankiai vertinamas.

Skaitmeninés saveikos poskal¢je darbuotojai ypac teigiamai vertino galimybe greitai ir efektyviai
dalintis informacija su kolegomis, Siam teiginiui suteikus auks$c¢iausig vidurkj (vidurkis — 5,71, SN —
0,52). Taip pat palankiai vertinama vidiné komunikacija organizacijos grupése (vidurkis — 5,66, SN
—0,55) ir virtualiy priemoniy teikiamos galimybés aiskiai perteikti mintis bei idéjas (vidurkis — 5,63,
SN — 0,57). Sie duomenys rodo, kad virtualios komunikacijos priemonés padeda palaikyti nuosekly
bendravimg ir uztikrina sklandy informacijos perdavima tarp darbuotojy.

Skaitmeninio bendruomeniSkumo poskaléje taip pat stebimi auksti vertinimai. Darbuotojai pritaria,
kad virtualios erdvés skatina profesiniy bendruomeniy formavimasi, pavyzdziui, projekty grupése ar
vidiniuose komunikacijos kanaluose (vidurkis — 5,68, SN — 0,54). Taip pat jie jaucia priklausyma
komandai ir aktyviai dalyvauja grupinése diskusijose virtualioje aplinkoje (vidurkis — 5,66, SN —
0,51). Aukstas jvertinimas suteiktas ir teiginiui, kad kolegos dalijasi patirtimi virtualiai (vidurkis —
5,72, SN - 0,47), kas rodo tvirta Ziniy mainy kultiirg. Virtualus bendravimas taip pat padeda islaikyti
pasitikéjima tarp komandos nariy (vidurkis — 5,62, SN — 0,56).

Galima teigti, kad UAB ,,ORLEN Service Lietuva‘ darbuotojai teigiamai vertina virtualy bendravima
ir bendruomenidkumg, kurj uZtikrina skaitmeninés priemonés. Sios priemonés skatina
bendradarbiavima, padeda palaikyti profesinius rySius ir uztikrina efektyvig informacijos sklaida, taip
stiprinant komandinj darbg ir bendruomeniskuma organizacijoje (Zr. 6 lentele).

6 lentelé. Virtualaus socialumo dimensijos teiginiy vertinimas

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Skaitmeniné saveika | 1. Mano darbe palaikoma reguliari darbo susirasinéjimy ir 5,64 0,54

susitikimy per skaitmenines priemones praktika.

2. Dalyvauju vidinése organizacijos grupése ir neformaliai 5,66 0,55
bendrauju ,,online*.

3. Virtualios darbo priemonés padeda man efektyviau 5,63 0,57
iSreiksti savo mintis ir idéjas.

4. Virtuals ry$iai leidzia man bendrauti su kolegomis bet 5,58 0,58
kuriuo metu ir i§ bet kurios vietos.

5. Skaitmeninés priemonés padeda man greitai dalintis 5,71 0,52
informacija su kolegomis.

Skaitmeninis 1. Virtualiose erdvése formuojasi profesinés 5,68 0,54
bendruomeniskumas | bendruomenés (pvz., projekty grupés, ,,Slack* kanalai,
vidinés komandos).
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2. Darbuotojai jaucia priklausyma komandai ir dalyvauja 5,66 0,51
grupinése diskusijose virtualiai.

3. Kolegos dalijasi patirtimi virtualiai. 5,72 0,47

4. Virtualus bendravimas padeda iSlaikyti pasitikéjima 5,62 0,56
tarp komandos nariy.

Skaitmeninés saviraiSkos ir prasmés dimensijos analizé atskleidé¢, kad darbuotojai itin teigiamai
vertina technologijy teikiamas galimybes kiirybiSkumui, darbo prasmés suvokimui ir jsitraukimui j
darbo procesus. Sios dimensijos teiginiy vidurkiai svyravo tarp 5,53 ir 5,74 balo, o tai rodo, jog
technologijos organizacijoje atlicka svarby vaidmenj stiprinant darbuotojy viding motyvacija,
kiirybiSkuma ir rysj su atliekamu darbu.

Kirybiskumo ugdymo poskaléje darbuotojai nurodé, kad technologijos padeda rasti naujy darbo
sprendimy (5,68, SN — 0,53) ir sudaro galimybes iSbandyti netradicinius darbo metodus (vidurkis —
5,65, SN — 0,52). Taip pat darbuotojai teigiamai vertino galimybe integruoti kiirybiskas idéjas |
kasdienes uzduotis ir dirbti efektyviau pasitelkiant technologijas (vidurkis — 5,68, SN — 0,56).
Auksciausig jvertinimg gavo teiginys, jog darbuotojai gali savarankiSkai kurti naujus procesus
pasitelkdami technologinius sprendimus (vidurkis — 5,74, SN — 0,47). Sie rezultatai patvirtina, kad
technologijos organizacijoje skatina inovatyvig veiklg ir darbuotojy kiirybinj savarankiSkumg.

Darbuotojo darbo prasmés suvokimo poskal¢ taip pat sulauké aukSty jvertinimy. Darbuotojai
jaucia, kad technologijos padeda pasiekti svarbius darbo tikslus (vidurkis — 5,63, SN — 0,56), leidzia
aiSkiau suprasti savo darbo verte (vidurkis — 5,59, SN — 0,54) ir pavercia darbg prasmingesniu
naudojantis skaitmeninémis priemonémis (vidurkis — 5,73, SN — 0,49). Taip pat darbuotojai sutiko,
kad technologijos leidZia realizuoti savo gebéjimus (vidurkis — 5,69, SN — 0,54). Sie duomenys rodo,
kad technologijy naudojimas prisideda ne tik prie efektyvumo, bet ir prie darbuotojy savirealizacijos
bei vidinio pasitenkinimo darbu.

Darbuotojo jsitraukimo j darbo procesus poskal¢je pastebima, kad skaitmeninés priemonés skatina
aktyvy dalyvavimg darbo veiklose (vidurkis — 5,71, SN — 0,49) ir didina motyvacija (vidurkis — 5,63,
SN — 0,54). Technologijos taip pat padeda darbuotojams grei€iau gauti griztamajji ry$j ir prisitaikyti
prie darbo tiksly (vidurkis — 5,62, SN — 0,55), o skaitmeniniai jrankiai leidZia suteikti objektyvy
griztamajj ry$j kolegoms (vidurkis — 5,65, SN — 0,55). Sie rezultatai rodo, kad technologijos
palengvina komunikacija, skatina bendradarbiavima ir stiprina darbuotojy jsitraukimg j organizacijos
veikla.

Galima teigti, kad technologijos UAB ,,ORLEN Service Lietuva“ darbuotojams suteikia reik§mingas
galimybes kiirybiSkai reikStis, geriau suprasti savo darbo prasme ir aktyviau jsitraukti i darbo
procesus. Technologiné aplinka organizacijoje ne tik didina darbo efektyvuma, bet ir prisideda prie
darbuotojy savirealizacijos, motyvacijos bei prasmingo darbo patirties kiirimo (zZr. 7 lentelg).

7 lentelé. Skaitmeninés saviraiskos ir prasmés dimensijos teiginiy vertinimas

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis

nuokrypis
Kirybiskumo 1. Naudodamas (-a) technologijas galiu rasti naujy 5,68 0,53
ugdymas sprendimy darbo problemom:s.
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2. Technologijy naudojimas suteikia galimybe iSbandyti 5,65 0,52
netradicinius darbo sprendimus.

3. Skaitmeninés priemongés padeda integruoti kiirybiSkas 5,65 0,55
idéjas j kasdienj darba.
4. Naudodamasis (-a) technologijomis galiu dirbti iSmaniau 5,68 0,56

ir efektyviau.

5. Technologijos suteikia galimybe testuoti savo idéjas prie$ 5,64 0,58
jas jgyvendinant.

6. Galiu savarankiskai kurti naujus procesus ar darbo 5,74 0,47
metodus pasitelkdamas (-a) technologijas.

Darbuotojo darbo | 1. Jauciu, kad technologijos padeda man pasiekti svarbius 5,63 0,56
prasmés darbo tikslus ir kurti reik§mingus rezultatus.
suvokimas
2. Technologijos suteikia man galimybe¢ matyti aiskia savo 5,59 0,54
darbo verte ir poveikj.
3. Naudojant skaitmenines priemones mano darbas tampa 5,73 0,49
prasmingesnis.
4. Naudodamasis (-a) technologijomis galiu realizuoti savo 5,69 0,54
gebéjimus.
Darbuotojo 1. Skaitmeninés priemonés skatina mane aktyviai dalyvauti 5,71 0,49
jsitraukimas j darbo procesuose.
darbo procesus 2. Skaitmeniné darbo aplinka didina mano motyvacijg ir 5,63 0,54
jsitraukima.
3. Technologijos padeda greitai gauti griztamajj rysj, todél 5,62 0,55

galiu geriau prisitaikyti prie darbo tiksly.

4. Skaitmeniniy priemoniy pagalba galiu suteikti objektyvy 5,65 0,55
griztamaji rysi kolegoms.

Technostreso dimensijos analiz¢ atskleide, kad darbuotojai jaucia tam tikrg technologiniy pokyciy
keliamg jtampa, ypac susijusig su nuolatiniu prisijjungimu, informacijos srautu ir poreikiu greitai
prisitaikyti prie naujy technologijy. Teiginiy vidurkiai Sioje dimensijoje svyravo nuo 5,61 iki 5,73
balo, o tai rodo vidutiniSkai auks$ta technologinés jtampos patyrimg, taCiau kartu ir gebéjimag
prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy.

Technologinés invazijos apraiSky poskaléje darbuotojai palankiai jvertino teiginius, susijusius su
darbo ir asmeninio gyvenimo riby nykimu dél nuolatinio prisijungimo (vidurkis — 5,68, SN — 0,52) ir
informacijos pertekliaus, kuris apsunkina darbo ir asmeninio laiko atskyrima (vidurkis — 5,64, SN —
0,57). Taip pat darbuotojai nurodé¢, kad jaucia pareiga nuolat tikrinti darbo praneSimus (vidurkis —
5,66, SN — 0,52) ir vidin] nerima, jei | juos atsako ne i§ karto (vidurkis — 5,64, SN — 0,55).
Auksciausias jvertinimas suteiktas poreikiui nuolat stebéti el. pasta ar zinutes (vidurkis — 5,67, SN
0,48), kas rodo, jog darbuotojai susiduria su informacinio spaudimo patirtimi. Technologijy sukelto
nesaugumo raiSkos poskaléje darbuotojai pripazino, kad kartais jaucia nerimg dél galimy
technologiniy poky¢iy, pavyzdziui, baiminasi nesugebéjimo naudotis naujomis technologijomis
(vidurkis — 5,68, SN — 0,48) ar netgi technologijy pakeitimo zmogaus funkcijomis (vidurkis — 5,73,
SN - 0,48). Taip pat dalis darbuotojy jaucia spaudimg greitai prisitaikyti prie naujy sistemy (vidurkis
— 5,61, SN — 0,57) ir nerimauja dél nuolatinés technologiniy naujoviy gausos (vidurkis — 5,63, SN —
0,53). Vis délto darbuotojai gana palankiai vertina organizacijos gebéjima prisitaikyti prie
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technologiniy sprendimy (vidurkis — 5,63, SN —0,52), kas rodo, jog imon¢ sudaro palaikancig aplinka
pokyc¢iy metu.

Apibendrinant matyti, kad nors darbuotojai patiria technostresa, jis néra destruktyvus — veikiau
susij¢s su technologijy intensyvumu ir nuolatiniu informacijos srautu. Kartu darbuotojai turi gebéjimy
ir resursy sékmingai prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy, o organizacija uztikrina salygas Siai
adaptacijai. Tai rodo, kad technologijy diegimas UAB ,,ORLEN Service Lietuva“ sukelia tam tikra
jtampa, taciau darbuotojai geba su ja susidoroti ir veiksmingai dirbti skaitmeninéje aplinkoje (zr. 8
lentele).

8 lentelé. Technostreso dimensijos teiginiy vertinimas

Kriterijus Teiginiai Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Technologinés | 1. Dél nuolatinio prisijungimo, el. pasto ir prane§imy srauto 5,68 0,52
invazijos nyksta darbo ir asmeninio gyvenimo ribos.
apraiskos
2. Dél nuolatinés prieigos prie komunikacijos priemoniy man 5,64 0,57

sunku atskirti darbo ir asmenin;j laika.

3. Darbuotojams keliama neraSyta pareiga visada reaguoti j darbo 5,66 0,52
praneSimus.
4. Jauciu vidinj nerima, jei neatsakau j darbo Zinutes ar el. laiskus 5,64 0,55
laiku.
5. Jauciu poreikj nuolat stebéti el. pasta ar zinutes, kad 5,67 0,48
nepraleisciau svarbios informacijos.
Technologiju | 1. Bijau, kad nesugebéjimas naudotis naujomis technologijomis 5,68 0,48
sukelto gali lemti mano darbo praradima.
nesaugumo . . - . . y
raiska 2. Nerimauju, kad technologijos gali pakeisti Zzmogaus funkcijas 5,73 0,48
jmonéje.
3. Jauciu spaudima dirbti greitai ir nuolat prisitaikyti prie naujy 5,61 0,57
sistemy ar programy.
4. Imoné geba greitai prisitaikyti prie naujy technologiniy 5,63 0,52
sprendimy.
5. Jauciu stresg dél nuolatiniy technologiniy naujoviy darbe. 5,67 0,53
6. Technologiniy poky¢iy tempas mano darbe yra per greitas. 5,62 0,58
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4.2. Pasitenkinimo darbu rezultaty analizé

Atlygio subskalés analizé atskleidé, kad darbuotojai vidutiniSkai Zemiau nei kitus pasitenkinimo
darbu aspektus vertina atlyginimo sglygas bei su tuo susijusius organizacinius procesus. Cronbach a
= 0,896 rodo auksta subskalés vidinj patikimuma, todél surinkti duomenys yra nuoseklis ir patikimi.

Auksciausiai darbuotojai jvertino teiginj, jog organizacijoje jauciasi nepakankamai jvertinami
atsizvelgiant j gaunamga atlygj (vidurkis ~ 4,19). Tai rodo, jog daliai darbuotojy atlygis neatspindi jy
pastangy ar indélio i organizacijos veikla, o atlyginimo politika vertinama kritiskiau nei kiti
pasitenkinimo darbu komponentai. Kiek Zemesnj, bet vis dar vidutinj jvertinimg gavo teiginys, kad
jie néra patenkinti atlyginimo padidéjimo galimybémis (~ 4,15), o tai signalizuoja apie ribotas
karjeros ar atlygio augimo perspektyvas organizacijoje. Darbuotojai taip pat pritar¢ teiginiui, kad
atlyginimo kélimai vyksta per retai arba yra per mazi (~ 4,11).

Maziausig jvertinimg gavo nuomong, kad uz darbag mokamas atlyginimas yra saziningas (~ 4,05). Tai
rodo, kad darbuotojai kritiSkai vertina atlygio teisingumg ir jo atitikimg darbo kriiviui, atsakomybei
ar rinkos salygoms (Zr. 7 pav.).

As esu patenkintas mano atlyginimo
padidejimo galimybémis.

Jauciuosi nejvertinamas organizacijoje, kai
pagalvoju apie tai, kiek man yra mokama.

Teiginiai

Atlyginimo kélimai yra per mazi ir per reti.

As jauciu, kad uz darba man yra mokamas

saZiningas atlyginimas.

4 4.05 4.1 415 4.2
Vidurkis

7 pav. Atlygio subskalés teiginiai

Paaukstinimo galimybiy subskalés analiz¢ atskleide, kad darbuotojai gana kritiSkai vertina karjeros
augimo ir paaukstinimo procesus organizacijoje. Cronbach o = 0,896 rodo auksta subskalés vidinj
patikimuma, tod¢l Sie rezultatai yra nuoseklis ir patikimi. AukS¢iausig jvertinima gavo teiginys, kad
Zmongs organizacijoje yra paaukStinami panasiu greiciu kaip kitose jstaigose (vidurkis ~ 4,17). Tai
rodo, jog darbuotojai karjeros procesg vertina vidutiniSkai, taciau nepastebi reikSmingo atsilikimo
lyginant su kitomis organizacijomis.

Taip pat pakankamai aukstai vertinta nuomoné, kad gerai atliekantys darbg turi saZiningas galimybes
biti paaukstinti (~ 4,15). Vis délto Sis jvertinimas néra labai aukstas, todél leidzia manyti, kad dalis
darbuotojy vis dar abejoja karjeros proceso skaidrumu ar objektyvumu. Vidutiniskai Zemiau jvertintas
teiginys apie pasitenkinimg paaukStinimo galimybémis apskritai (~ 4,18), o maZiausig jvertinima
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gavo nuomong¢, kad darbovietéje yra per mazai paaukstinimo galimybiy (~ 4,08). Sis rezultatas rodo,
kad darbuotojai jaucia ribotas karjeros perspektyvas, o tai gali mazinti jy ilgalaik¢ motyvacijg ir
pasitenkinimg darbu (zr. 8 pav.).

A3 esu patenkintas mano paaukstinimo
galimybémis.

Zmaonés &ia yra paaukstinamitaip pat greitai,
kaip ir kitose organizacijose.

Teiginiai

Tie, kurie gerai atlieka darba, turi teisingas
galimybe s bati paaukstintais.

Mano darbe yra per mazos paaukstinimo
galimybés.

4.08 4.1 4.12 4.14 4.16 4.18
Vidurkis

8 pav. Paaukstinimo galimybiy subskalés teiginiai

Vadovavimo subskalés analizé rodo, kad darbuotojai vidutiniS$kai palankiai vertina savo vadova,
taciau tam tikri vadovavimo aspektai kelia abejoniy. Cronbach o = 0,890 patvirtina auksta subskalés
vidin] patikimuma, todél teiginiy tarpusavio suderinamumas yra geras. AukSc¢iausiai jvertintas
teiginys, kad vadovas yra labai kompetentingas savo darbe (vidurkis ~4,16). Tai rodo, jog darbuotojai
pripazjsta vadovo profesing kompetencijg ir geb&jima tinkamai atlikti vadovaujamas funkcijas. Taip
pat gana palankiai vertintas teiginys ,,Man patinka mano vadovas* (~ 4,13), kas atskleidzia santykinai
gerg emocinj darbuotojy ir vadovo santykj bei pasitikéjima vadovavimo stiliumi. Vis délto zemesnius
jvertinimus gavo su vadovo elgesiu ir emociniu jsitraukimu susij¢ teiginiai. Darbuotojai nurodé, kad
vadovas galéty labiau dométis pavaldiniy jausmais (~ 4,09), o tai rodo ribotg emocinj palaikymg ir
galimai maZesnj vadovo démesj darbuotojy gerovei. Zemiausiai jvertintas teiginys — jog vadovas
kartais elgiasi neteisingai (~ 4,10). Nors jvertinimas néra Zemas, jis rodo, kad dalis darbuotojy jaucia
tam tikra nesgziningumo ar SaliSkumo apraisky vadovo elgesyje (Zr. 9 pav.).
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Man patinka mano vadovas.

Mano vadovas per mazai domisi
pavaldiniy jausmais.

Teiginiai

Mano vadovas su manimi elgiasi
neteisingai.

Mano vadovas yra lahai kompetentingas
savo darbe.

404 406 408 4.1 412 414 4.16
Vidurkis

9 pav. Vadovavimo subskalés teiginiai

Papildomy naudy subskalés analizé atskleidé, kad darbuotojai vidutiniskai vertina organizacijoje
teikiamas papildomas naudas. Cronbach o = 0,883 rodo gera subskalés vidinj patikimuma, todél
teiginiy rezultaty nuoseklumas yra patikimas. Auksc¢iausiai jvertintas teiginys, kad organizacijoje
teikiamos papildomos naudos néra prastesnés nei sitilomos kitose jstaigose (vidurkis ~ 4,17). Tai
rodo, jog darbuotojai mano, kad papildomos naudos atitinka bendrg rinkos lygj ir néra reikSmingai
zemesnes nei kitur. Taip pat gana palankiai darbuotojai vertino teiginj, jog esamos papildomos naudos
yra teisingos (~ 4,14). Tai leidZia daryti prielaida, kad jy paskirstymas organizacijoje yra laikomas
pakankamai skaidriu ir pagristu. Vidutiniskai jvertintas teiginys, kad darbuotojai néra patenkinti
gaunamomis papildomomis naudomis (~ 4,10). Nors jvertinimas néra Zemas, jis rodo, kad daliai
darbuotojy papildomy naudy kiekis ar kokybé galéty biti geresni. Zemiausiai jvertintas teiginys, kad
yra papildomy naudy, kuriy darbuotojai negauna, bet turéty gauti (~ 4,07). Tai leidZzia manyti, kad
egzistuoja lukesCiy dél papildomy naudy, kuriy organizacija Siuo metu nepateisina, pavyzdziui,
sveikatos draudimas, kvalifikacijos kélimo galimybeés, lankstesnis darbo grafikas ar kiti motyvaciniai
instrumentai (zr. 10 pav.).
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Yra papildomy nauduy, kuriy mes
negauname, bet turétume gauti.

Muisy turimos papildomos darbo naudos
yra teisingos.

Papildomos darbo naudos, kurias mes
gauname, yra neprastesnes uz sitilomas
kitose organizacijose.

AZ nesu patenkintas gaunamomis
papildomomis naudomis darbe.

Teiginiai

4 4.05 4.1 4.15 4.2
Vidurkis

10 pav. Papildomy naudy subskalés teiginiai

Salyginiy atlygiy ir pripaZinimo subskalés analizé parod¢, kad darbuotojai gana kritisSkai vertina
pripazinimo ir atlygio uz pastangas sistema organizacijoje. Cronbach o = 0,883 rodo gera subskalés
vidinj nuosekluma, todél gauti rezultatai laikomi patikimais. Auks¢iausiai jvertintas teiginys — kad
darbuotojai nejaucia, jog jy atlickamas darbas biity tinkamai vertinamas (vidurkis ~ 4,17). Tai
signalizuoja apie darbuotojy nepakankamo jvertinimo jausma ir ribotg griztamojo rysio efektyvuma.
Taip pat auksta jvertinimg gavo nuomoné, kad organizacijoje zmonés sulaukia maZzai apdovanojimy
(~ 4,16). Tai rodo, jog pripazinimo sistema néra pakankamai stipri, o darbuotojai retai patiria
pagyrimo ar jvertinimo uz gera darbg praktika. VidutiniS8kai darbuotojai vertino teiginj, kad jy
pastangos ne visuomet yra apdovanojamos taip, kaip turéty biti (~ 4,12). Sis rezultatas leidzia daryti
isvada, jog egzistuoja atotriikis tarp darbo pastangy ir organizacijos suteikiamy paskaty. Zemiausias
vidurkis nustatytas teiginyje, jog darbuotojai negauna tokio pripazinimo, kokio nusipelno net ir gerai
atlikdami darba (~4,10). Tai dar kartg patvirtina, kad pripazinimo praktikos organizacijoje yra ribotos
ir ne visuomet atliepia darbuotojy ltikesCius (Zr. 11 pav.).
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Nejauciu, kad mano pastangos yra
apdovanojamos taip, kaip turéty buti.

Cia dirbantys monés sulaukia mazai
apdovanojimuy.

Teiginiai

As nejauciu, kad darbas, kurj atlieku, blity
vertinamas.

Kuomet a3 gerai atlieku darba, a3 gaunu tokj
pripazinima, kokio nusipelniau.

4.09 4.1 411 4.12 4.13 4.14 4.15 4.16 4.17
Vidurkis

11 pav. Salyginiy atlygiy ir pripazinimo subskalés teiginiai

Darbo procediiry ir biurokratijos subskalés analiz¢ atskleidé¢, kad darbuotojai vidutiniskai kritiskai
vertina darbe taikomas taisykles, biurokratinius procesus ir darbo kravi. Cronbach o = 0,885 rodo
aukstg subskalés vidin] nuosekluma, todél gauti rezultatai yra patikimi. Auksciausiai darbuotojai
ivertino teiginj, kad jy pastangos gerai atlikti darbg tik retai yra stabdomos biurokratijos (vidurkis ~
4,17). Sis rezultatas rodo, kad nors biurokratija egzistuoja, ji néra tokia intensyvi, kad nuolat trukdyty
darbuotojy veiklai. Vidutiniskai darbuotojai vertino teiginj, jog darbe jie turi per daug darbo (~ 4,12),
taip pat teiginj, kad darbo taisyklés ir procediiros neretai apsunkina darbo atlikimg (~ 4,11). Tai rodo,
kad daliai respondenty darbo organizavimas yra ne visada optimalus, o procediriniai reikalavimai
gali kelti papildomg darbo kriivi. Maziausiai palankiai jvertintas teiginys, kad darbuotojai turi per
daug dokumentinio darbo (~ 4,09). Tai leidzia daryti prielaida, kad biurokratiniai procesai, susij¢ su
dokumenty pildymu ar administracinémis funkcijomis, yra viena i§ didesniy darbo organizavimo
problemy (zr. 12 pav.).

A3 turiu per daug darbo su dokumentais
(popierizmo).

Darbe a3 turiu per daug darbo.

Teiginiai

Mano pastangos gerai atlikti darba yra
retai stabdomos biurokratizmo.

Daugelis musy darbo taisykliy ir

procediry apsunkina galimybes gerai
atlikti darba.

408 4.1 412 414 416 4.18
Vidurkis

12 pav. Darbo procediiry ir biurokratijos subskalés teiginiai
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Kolegos subskalés analiz¢ atskleidé, kad darbuotojai teigiamai vertina tarpasmeninius santykius ir
bendradarbiavimo atmosferg organizacijoje. Cronbach a. = 0,898 rodo labai auksta subskalés vidinj
patikimuma, todé¢l gauti rezultatai yra labai nuosekliis. Auksciausiai darbuotojai jvertino teiginj, kad
jiems patinka leisti laikg su bendradarbiais (vidurkis ~ 4,17). Tai rodo, jog tarpasmeniniai santykiai
yra vienas stipriausiy pasitenkinimo darbu elementy ir darbuotojai jauciasi socialiai integruoti savo
kolektyve. Be to, palankiai jvertinta nuomoné, kad darbuotojams patinka Zzmonés, su kuriais jie dirba
(~ 4,15). Sis teiginys papildomai patvirtina pozityvy mikroklimata ir tarpusavio palaikymo kultiira.
Vidutiniskai teigiamai darbuotojai vertino teiginj, jog jiems nepatinka dirbti su nekompetentingais
kolegomis, taciau vidurkis (~ 4,11) rodo, kad tokios situacijos néra daznos ir nekelia reikSmingos
jtampos. Zemiausig jvertinima gavo teiginys, kad darbe yra per daug konflikty ir barniy (~ 4,08). Tai
leidzia daryti prielaida, jog konflikty lygis organizacijoje yra nedidelis ir neturi esminés jtakos
bendram darbo klimatui (zr. 13 pav.).

Mano darbe yra per daug konflikty ir barniy.

Man patinka leisti laika su bendradarbiais.

Teiginiai

Manau, kad a3 turiu dirbti sunkiau dél Zmoniy, su
kuriais a3 dirbu, nekompetencijos.

Man patinka Zmonés, su kuriais as dirbu.

4.04 4.06 4.08 41 412 414 416 4.18
Vidurkis

13 pav. Kolegos subskalés teiginiai

Darbo pobiuidzio subskalés analizé parodé, kad darbuotojai palankiai vertina savo atlieckamo darbo
turinj ir emocinj pasitenkinimg juo. Cronbach a = 0,890 rodo aukstg subskalés vidinj patikimuma,
todeél surinkti duomenys yra nuosekliis ir patikimi. AukS¢iausiai darbuotojai jvertino teiginj, kad jie
jaucia pasididziavimg dél savo darbo (vidurkis ~ 4,17). Tai atskleidzia, kad darbuotojai vertina savo
darbo svarba ir mato jame prasme, kas yra esminis pasitenkinimo darbu komponentas. Panasy
jvertinimg gavo ir teiginys, kad darbuotojams patinka veikla, kurig jie atlieka darbe (~ 4,16). Tai rodo,
jog ju darbo funkcijos yra priimtinos, motyvuojancios ir atitinkancios jy kompetencijas. Vidutiniskai
aukstai vertinamas ir teiginys, jog darbuotojy darbas yra malonus (~ 4,13). Sis jvertinimas papildomai
patvirtina bendra pozityvy darbo pobidZio vertinima. Zemiausias vidurkis nustatytas teiginyje, kad
darbuotojai kartais jauciasi, jog jy darbas yra beprasmis (~ 4,12). Nors jvertinimas néra aukstas, jis
rodo, kad daliai darbuotojy kartais kyla abejoniy dél savo darbo vertés, taciau §i tendencija néra stipri
(zr. 14 pav.).
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Mano darbas yra malonus.

As jauciu pasididziavima dél savo darbo.

Teiginiai

Man patinka veikla, kurig atlieku darbe.

Kartais as jauciu, kad mano darbas yra
beprasmis.

411 412 413 414 415 416 4.17
Vidurkis

14 pav. Darbo pobudzio subskalés teiginiai

Komunikacijos subskalés analizé¢ atskleidé, kad darbuotojai vidutiniSskai kritiSkai vertina
informacijos sklaida organizacijoje, tac¢iau bendra komunikacijos kokybe vertina gana palankiai.
Cronbach o= 0,881 rodo auksta subskalés patikimuma. AukS¢iausiai darbuotojai jvertino teiginj, kad
komunikavimas organizacijoje yra geras (vidurkis ~ 4,22). Tai rodo, kad darbuotojai i§ esmes
patenkinti bendravimo kultiira ir informacijos perdavimo principais kolektyve. Vidutiniskai teigiamai
jvertintas teiginys, kad organizacijos tikslai darbuotojams néra aiskiis (~ 4,14). Sis rezultatas rodo,
jog daliai darbuotojy truksta aiskiai komunikuojamos strategijos ar krypties, ta¢iau problema néra itin
ryski. PanaSy jvertinimg gavo ir nuomoné¢, kad darbuotojams ne visuomet aiSku, kas vyksta
organizacijoje (~ 4,12). Tai gali reiksti nepakankamg informacijos sklaida, retus susirinkimus arba
ribotg vidaus komunikacijos kanaly efektyvuma (zr. 15 pav.).

Darbo uzduotys néra pakankamai i3aiskinamos.

A3 daznaijauciu, kad neZinau, kas vyksta miisuy
organizacijoje.

Teiginiai

Sios organizacijos tikslai man néra aiskis.

Komunikavimas Sioje organizacijoje yra geras.

4.06 408 41 412 414 416 418 42 422
Vidurkis

15 pav. Komunikacijos subskalés teiginiai
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4.3. Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu rezultaty sasajos

Spirmano koreliacijos analiz¢ parode, kad tarp visy technologinés plétros dimensijy ir pasitenkinimo
darbu subskaliy egzistuoja statistiSkai reikSmingi, vidutinio ir stipraus rysSio koreliaciniai sarysiai.
Koreliacijy koeficientai svyruoja nuo 0,613 iki 0,747, o tai reiSkia, kad technologiné plétra
organizacijoje yra nuosekliai susijusi su darbuotojy pasitenkinimo jvairiais aspektais. Stipriausi
sarysiai nustatyti tarp:

e Skaitmeninés saviraiskos ir prasmés ir Papildomy naudy (r = 0,747)

e Skaitmenings saviraiskos ir prasmés ir Komunikacijos (r = 0,740)

e Technologijy jgalinto kompetentingumo ir Komunikacijos (r = 0,698)

e Skaitmeninés autonomijos ir Atlygio / Salyginiy atlygiy, pripazinimo (r = 0,710)

Sie rezultatai rodo, kad darbuotojy galimybés naudoti technologijas kairybiskai, prasmingai ir
savarankiSkai yra glaudziai susijusios su teigiamu jy vertinimu apie gaunamas naudas, komunikacijos
kokybe ir s3zininga apdovanojimg. Dauguma kity rySiy patenka i vidutinio stiprumo intervalg.
Pasitenkinimo darbu subskalés, tokios kaip Paauk$tinimo galimybés, Vadovavimas, Darbo
procediiros, Darbo pobidis, koreliuoja su technologinémis dimensijomis nuo 0,620 iki 0,700. Net
silpniausios reik§més (pavyzdziui, 0,613) vis tiek laikomos reikSmingomis ir vidutinémis. Tai rodo,
kad visi technologinés plétros komponentai daro jtaka tiek vadovavimo vertinimui, tiek darbo
pobudziui, tick darbuotojy motyvacijai ir bendrai pasitenkinimo struktiirai.

Technostresas, kuris teoriSkai galéty turéti neigiamg poveikj, Siame tyrime taip pat koreliuoja
teigiamai. Koreliacinés reikSmés su pasitenkinimo darbu subskalémis svyruoja nuo 0,619 iki 0,713.
Tai gali reiksti, kad darbuotojai suvokia technologinius pokycius kaip neatskiriama darbo aplinkos
dalj, o patiriamas technostresas yra labiau susij¢s su technologijy intensyvumu, bet ne su bendrai
neigiamu jy poveikiu pasitenkinimui darbu.

Gauti rezultatai leidzia daryti iSvada, kad technologiné plétra UAB ,,ORLEN Service Lietuva® yra
reikSmingai susijusi su darbuotojy pasitenkinimu darbu: kuo palankiau darbuotojai vertina
technologijy naudojima, tuo aukStesnis jy pasitenkinimo darbu lygis jvairiose srityse — nuo atlygio
iki komunikacijos (Zr. 16 pav.)

PASITENKINIMO DARBU DEDAMOSIOS

TECHNOLOGINES PLETROS DIMENSLIOS Gebejimy panaudojimas - darbo pobidis il
921
Pasiekimy ir kirybiSkumo raiska - pripazinimas = =
Skaitmeniné autonomija Z =
Savarankiskumas ir atsakomybé - vadovavimas | Z &
- . " . v - . Z
Skaitmeniné saviraiSka ir prasmé P >
Komunikacija n
— 1 =0,613-0,747 : - =
Technologlju igalintas | Darbo salygos / aplinka / procediiros &
kompetentingumas — z
| Atlyginimas =
. . T
Virtualus socialumas - =
| Papildomos naudos =
2
Technostresas [ PaauksStinimas =
5
| Santykiai su kolektyvu 3%
w2

16 pav. Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu sgsajos gristos empirinio tyrimo rezultatais
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Visos koreliacijos yra statistiskai reikSmingos (p <0,001), todél galima teigti, kad technologing plétra

yra svarbus darbuotojy darbo iSgyvenimy ir vertinimy prediktorius (zr. 9 lentele).

9 lentelé. Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu sgsajos

Technologiné plétra
. [S]
£ 2 =
<
Subskalé 23 £ 5 2
= o0 (%) 3
D — = =) - 7]
£z 8% ¢ | £ :
SE | 2 £ 2 St 2
g S g 5] = £ = g
= 5 = = = = £ =
S | 2§ | E | 5= g
% = = 2 > % = =
Spearman koreliacijos 0.710 0.668 0.643 0.673 0.643
Atlygis (P
veis (Pay) reik§mé
Paaukstinimo o 0.663 0.652 0.638 0.664 0.613
galimybés (angl. Spe%@an koreliacijos
) reikSmé
Promotion)
Vadovavimas o 0.702 0.658 0.671 0.729 0.667
Spearman koreliacijos
(angl. e
. reikSmé
Supervision)
Papildomos o 0.689 0.688 0.652 0.747 0.660
naudos (angl. Spe%@an koreliacijos
i reikSmé
Fringe benefits)
_E Salyginiai 0.710 0.677 0.669 0.695 0.690
3 atlygiai, o
@ pripaZinimas Spez}rman koreliacijos
£ . reikSmé
= (angl. Contingent
'% rewards)
D
'E Darbo 0.685 0.656 0.665 0.655 0.652
R procediiros, o
biurokratija Spegrmgn koreliacijos
. reikSmé
(angl. Operating
procedures)
Kolegos (angl. Spearman koreliacijos 0.680 0.660 0.656 0.675 0.663
Coworkers) reikSmé
Darbo pobidis o 0.671 0.638 0.623 0.701 0.619
(angl. Nature of Sp.eevlrm.an koreliacijos
reik§mé
work)
Komunikacija o 0.701 0.698 0.681 0.740 0.711
Spearman koreliacijos
(angl. e
. reik§mé
Communication)

Spearman‘o koreliacijos analizé parodé, kad visos penkios technologinés plétros dimensijos
tarpusavyje yra statistiSkai reikSmingai ir teigiamai susijusios. Koreliacijos koeficientai svyruoja nuo
0,566 iki 0,725, o tai rodo vidutinio ir stipraus stiprumo sarysius tarp visy dimensijy. Stipriausi
tarpusavio rySiai nustatyti tarp:
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e Skaitmeningés saviraiSkos ir prasmeés ir Skaitmeninés autonomijos (r = 0,725)

e Skaitmenings saviraiskos ir prasmeés ir Technologijy jgalinto kompetentingumo (r = 0,682)

e Skaitmeninés saviraiskos ir prasmés ir Virtualaus socialumo (r = 0,635)

e Skaitmeninés saviraiskos ir prasmés ir Technostreso (r = 0,663)

Sie rezultatai rodo, kad darbuotojy kiirybinés saviraiskos galimybés, technologijy prasmingumo
patyrimas ir gebéjimas realizuoti savo potencialg yra itin glaudziai susij¢ su autonomisku
technologijy naudojimu ir darbuotojy technologiniu kompetentingumu. Kitos koreliacijos yra

vidutinio stiprumo:

e Skaitmeniné autonomija ir Technologijy jgalintas kompetentingumas (r = 0,651)

e Skaitmeniné autonomija ir Virtualus socialumas (r = 0,666)

e Technologijy jgalintas kompetentingumas ir Virtualus socialumas (r = 0,566)

e Technologijy igalintas kompetentingumas ir Technostresas (r = 0,600)

Tai rodo, kad darbuotojy savarankiskumas, skaitmeninis bendradarbiavimas ir naudojamy

technologijy kompetencinis panaudojimas yra tarpusavyje stipriai susij¢ bei veikia vienas kita.
Technostreso rySiai su visomis kitomis subskalémis yra teigiami (0,600—0,663). Daroma prielaida,

kad technostresas Siame tyrime neatsiriboja kaip grésmingas ar neigiamas veiksnys, bet labiau
atspindi technologijy intensyvuma darbo aplinkoje, kuris kyla kartu su didesne technologine
autonomija, kompetentingumu ir skaitmeniniu jsitraukimu. Apibendrinant analizé rodo, kad visos

technologinés plétros dimensijos organizacijoje sudaro vientisg, tarpusavyje susijusig sistema, kurioje

viena dimensija sustiprina kitg. Skaitmeniné autonomija, kompetentingumas, socialumas, saviraiska
ir net technostresas néra izoliuoti reiskiniai, jie formuoja bendra darbuotojy technologinés patirties
struktiirg. Tai reiSkia, kad stiprinant vieng technologinés plétros krypti (pvz., autonomijg ar
kompetentingumg), nattiraliai geréja ir kitos sritys (Zr. 10 lentele).

10 lentelé. Technologinés plétros tarpusavio s3sajos

Technologiné plétra

]
:g - s
< 2] >
2 = g =
S s E = =
Subskalé 3 == = ] -
- = g v 2
£ B E 2 £ . 2
g S g E S E z
£ = & < £ z =
X = B = =
3 g £ k= g = g
7 = 2 > @n = =~
Skaitmeniné Spear'mgp 1 0.651 0.666 0.725 0.663
.. koreliacijos
autonomija o
reik§mé
«
St
Z | Technologijy jgalintas Spear'mgp 0.651 1 0.566 0.682 0.600
=3 . koreliacijos
v kompetentingumas e
£ reik§mé
)
& Spearman 0.666 | 0.566 1 0.635 0.602
_§ Virtualus socialumas koreliacijos
S reikSme
Skaitmeniné saviraiska Spear.mgp 0.725 0.682 0.635 1 0.663
. . koreliacijos
ir prasmeé o
reik§mé
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Spearman 0.663 0.600 0.602 0.663 1
Technostresas koreliacijos
reikSmé

Atlikus Spearman‘o koreliacijy analiz¢ tarp pasitenkinimo darbu subskaliy nustatyta, kad visos
devynios pasitenkinimo darbu dimensijos yra tarpusavyje statistiSkai reikSmingai ir teigiamai
susijusios. Koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,73 iki 0,80, kas rodo stiprius rysius tarp visy
subskaliy. Stipriausi rySiai pastebéti tarp:

o Kolegy (Coworkers) ir Atlygio (Pay) —r=0.80

e Kolegy ir Paaukstinimo galimybiy (Promotion) —r = 0.80

e Kolegy ir Darbo procediiry, biurokratijos (Operating procedures) —r = 0.79
e Kolegy ir Darbo pobiidzio (Nature of work) —r = 0.80

Sie rezultatai rodo, kad teigiamas kolegy tarpusavio santykiy vertinimas yra vienas stipriausiy
veiksniy, susijusiy su bendru darbuotojy pasitenkinimu darbu. Pasitenkinimo darbu subskalés taip pat
stipriai siejasi tarpusavyje:

e Atlygis ir Vadovavimas —r = 0.79

e Atlygis ir Salyginiai atlygiai, pripazinimas —r = 0.79
e Paaukstinimo galimybés ir Vadovavimas —r = 0.77
e Darbo pobiidis ir Komunikacija—r=0.76

Tai rodo, kad darbuotojai, kurie jaucia teisingg vadovavima, karjeros galimybes ir tinkamg
pripazinima, linke bendra pasitenkinimg darbu vertinti aukSc¢iau. Nors visi rySiai yra stipris, maziausi
i$ jy (bet vis tiek auksti) buvo tarp:

e Paaukstinimo galimybiy ir Papildomy naudy —r =0.75
e Papildomy naudy ir Komunikacijos —r = 0.76
e Darbo procediiry, biurokratijos ir Komunikacijos —r = 0.76

Tai rodo, kad Sios sritys veikia pasitenkinimg darbu kiek maziau nei kitos, taciau jy sasaja iSlieka
reikSminga. Pasitenkinimas darbu organizacijoje yra kompleksinis ir tarpusavyje glaudziai susijes
konstruktas. Visos pasitenkinimo darbu dimensijos stipriai veikia viena kita, o ypac reikSminga
poveikj turi kolegy santykiai, vadovavimas, sgziningas atlygis ir darbo procedury aiskumas. Tai
leidzia daryti i§vada, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu formuojasi ne per vieng konkrety veiksnj,
bet per visa tarpusavyje susijusiy emociniy, socialiniy ir organizaciniy aspekty sistemg (zr. 11
lentele).
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11 lentelé. Pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajos

Pasitenkinimas darbu
= _
5 S| 8 | & 2 | 3
S S | E | % s | %
—~ L5Y = fa
-5 . N 2 —_ o
Subskalé 2 § S g 2 - 5 S
E 2 g =% 23 5 < S
= @ = S 8 2 8| £ Z O
=N ~ = on IS ~
< KN 1= =) 2]
o @ = 2 XN © X = 5 3
= £ g 2 =5 89 28 = El
X o= E =) . S| S ) @] ) <
S | £ = £ = & 2§ T s | =
2 7 s S £ 8 =5 8 oy E
& 2 | 2| 2|85 2 B| 2| 2
zZ | 3 | 2| & |28 58 = | 5| E
< = > = g8 8% 2 a M
S
Atlygis (angl, | SPeArman | 1 0.764 | 0.790 | 0.752 | 0.798 | 0.775 | 0.807 | 0.753 | 0.753
Pay) koreliacijos
V) reikSmeé
Paaukstinimo | Spearman | 0.764 | 1 0.776 | 0.791 | 0.774 | 0.756 | 0.778 | 0.778 | 0.770
galimybés (angl. | koreliacijos
Promotion) reikSmé
Vadovavimas | Spearman | (790 | 0.776 | 1 0.772 | 0.776 | 0.791 | 0.777 | 0.778 | 0.777
(angl. koreliacijos
Supervision) reik§mé
Papildomos Spearman | 0752 | 0.791 | 0.772 | 1 0.765 | 0.773 | 0.776 | 0.780 | 0.781
naudos (angl. | koreliacijos
Fringe benefits) reik§me
g Salyginiai 0.798 | 0.774 | 0.776 | 0.765 | 1 0.761 | 0.794 | 0.804 | 0.777
tIveiai
.§ .a ):.gla‘u, Spearman
pripaZinimas .
2 koreliacijos
£ (angl. e
= . reikSmé
.E Contingent
§ rewards)
2 Darbo 0.775 | 0.756 | 0.791 | 0.773 | 0.761 | 1 0.784 | 0.740 | 0.761
R~ procediiros, Spearman
biurokratija koreliacijos
(angl. Operating reik§mé
procedures)
S
Kolegos (angl. pea.rm.a.m 0.807 | 0.778 | 0.777 | 0.776 | 0.794 | 0.784 | 1 0.745 | 0.758
koreliacijos
Coworkers) e
reikSmé
Darbo pobadis | Spearman | (0.753 | 0.778 | 0.778 | 0.780 | 0.804 | 0.740 | 0.745 | 1 0.787
(angl. Nature of | koreliacijos
work) reikSmé
Komunikacija | Spearman | o753 | 0.770 | 0.777 | 0.781 | 0.777 | 0.761 | 0.758 | 0.787 | 1
(angl. koreliacijos
Communication) reikSmé

Atlikus Kruskal-Wallis testa siekiant nustatyti, ar pasitenkinimo darbu subskalés ir technologinés
plétros dimensijos statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal sociodemografinius kintamuosius (lytis,
amzius, iSsilavinimas, darbo patirtis jmonéje), nustatyta, kad visi p reikSmiy rezultatai yra p = 0,001.
Tai rodo, kad visuose atvejuose gauti rysiai yra statistiSkai reikSmingi (p < 0,05).Tiek pasitenkinimo
darbu, tiek technologinés plétros vertinimai yra reikSmingai susij¢ su sociodemografiniais rodikliais.
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Todél organizacijai svarbu atsizvelgti  skirtingy darbuotojy grupiy poreikius ir patirtis, formuojant
motyvavimo, technologinés pazangos diegimo ir personalo valdymo strategijas (zr. 12 lentele).

12 lentelé. Sociodemografiniai kintamieji

Lytis AmZius ISsilavinimas | Darbo patirtis imonéje
Pasitenkinimas darbu p reikSmeé p reik§me p reik§meé p reiksme
(subskalés)
Atlygis (angl. Pay) 0,001 0,001 0,001 0,001
Paaukstinimo galimybés (angl. 0,001 0,001 0,001 0,001
Promotion)
Vadovavimas (angl. Supervision) | 0,001 0,001 0,001 0,001
Papildomos naudos (angl. Fringe | 0,001 0,001 0,001 0,001
benefits)
Salyginiai atlygiai, pripazinimas 0,001 0,001 0,001 0,001
(angl. Contingent rewards)
Darbo procediiros, biurokratija 0,001 0,001 0,001 0,001
(angl. Operating procedures)
Kolegos (angl. Coworkers) 0,001 0,001 0,001 0,001
Darbo pobidis (angl. Nature of 0,001 0,001 0,001 0,001
work)
Komunikacija (angl. 0,001 0,001 0,001 0,001
Communication)
Technologinés plétros p reikSmé p reik§me p reikSmé p reiksmeé
dimensijos
Skaitmeniné autonomija 0,001 0,001 0,001 0,001
Technologijy jgalintas 0,001 0,001 0,001 0,001
kompetentingumas
Virtualus socialumas 0,001 0,001 0,001 0,001
Skaitmeningé saviraiSka ir prasmé | 0,001 0,001 0,001 0,001
Technostresas 0,001 0,001 0,001 0,001

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galime teigti, jog rezultatai atskleidé aisky teigiamq rysj tarp
technologinés plétros ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Nustatyta, kad didesné skaitmeniné
autonomija, aukstesnis technologijy jgalintas kompetentingumas, intensyvesnis virtualus socialumas
bei didesnés galimybés skaitmeninei saviraiSkai ir prasmei statistiSkai reikSmingai siejasi su
aukstesniu pasitenkinimo darbu lygiu. Priesingai, padidéjes technostreso lygis neigiamai koreliuoja
su pasitenkinimu darbu, nes didesnis technologijy sukeltas stresas mazina darbuotojy pasitenkinimgq.
Sie rezultatai empiriskai patvirtina, kad technologiné plétra UAB ,, ORLEN Service Lietuva ““ gali biiti
svarbus veiksnys, didinantis darbuotojy pasitenkinimq darbu. Vis délto pabréztina, jog organizacijai
biitina valdyti technologijy naudojimo keliamq stresq, siekiant maksimaliai isnaudoti teigiamq
technologiniy inovacijy poveikj darbuotojy gerovei.
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1.

ISvados

Technologiné plétra organizacijoje, tai inovacijy ir pazangiy technologijy diegimo procesas,
apimantis techninius, organizacinius ir socialinius poky¢ius. Atlikta teorin¢ analizé patvirtina, kad
Si plétra yra esminé ilgalaikio jmonés augimo ir konkurencingumo sglyga, moderniy skaitmeniniy
sprendimy, automatizacijos ir dirbtinio intelekto integravimas didina veiklos efektyvuma, leidzia
kurti naujus verslo modelius bei greiciau prisitaikyti prie kintancios aplinkos. Technologinés
inovacijos suteikia organizacijai tvary produktyvumo augimg ir konkurencinj prana§uma rinkoje.
Tuo paciu jos transformuoja verslo procesus ir kei¢ia darbuotojy darbo aplinkg — did¢ja poreikis
skaitmeninéms, vadybinéms ir socialinéms kompetencijoms, atsiranda nauji darbo organizavimo
18sukiai (pvz., informacijos saugumo uztikrinimas, funkcijy perkiirimas). Laikoma, kad nuolatinis
technologinis atsinaujinimas ir daugiadisciplininis poziiiris padeda organizacijoms iSlikti
lanks¢ioms. Technologiné plétra taip pat daro reikSmingg socialinj poveikj, nes keiciasi darbo
santykiai, kompetencijy struktira, o inovacijy diegimas gali veikti ir darbuotojy pasitenkinimag
darbu. Taigi, technologiné plétra organizacijoje yra nuolatinio tobul¢jimo ir inovacijy kultiiros
pagrindas, leidziantis ne tik didinti organizacijos efektyvuma, bet ir formuoti pazangia,
mokymuisi imlig darbo aplinka.

Teoriné analiz¢ parodé¢, kad gamybos sektoriaus technologing plétra lemia kompleksas veiksniy,
apimanciy iSorin¢ aplinkg, organizacijos vidy ir zmogiSkuosius iSteklius. Pirma, strateginiai
imonés sprendimai dé¢l naujy technologijy diegimo bei organizacijos vidiniai gebéjimai ir
struktiira nulemia pasirengimg inovacijoms. Antra, makro lygmeniu svarby vaidmen] atlieka
iSoriné aplinka, tai valstybés politika, teisin¢ baz¢ ir investicijos j skaitmenine infrastruktiira,
kurios gali tiek paskatinti, tiek stabdyti pramonés skaitmenizacijg. Ekonominiai veiksniai, tokie
kaip finansiniy ir Zmogiskyjy iStekliy prieinamumas, yra ne maziau svarbiis. Organizacijos
progresas priklauso nuo galimybiy investuoti ] naujas technologijas. Trecia, psichologiniai ir
sociokultiiriniai veiksniai lemia technologijy priémima: jei naujovés suvokiamos kaip naudingos
ir lengvai naudojamos, jos grei¢iau integruojamos be to, darbuotojy kompetencijos, motyvacija ir
palankus poZiiiris, kurj skatina palaikanti organizaciné kultiira ir transformacinis vadovavimas,
didina sékmingos plétros tikimybe. Gamybos sektoriuje ypatingai aktualios ,,Pramoné 4.0
technologijos, tokios kaip automatizacija, robotizacija, daikty internetas, kurioms biitinas
darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas ir Svietimo sistemos prisitaikymas prie naujy kompetencijy
poreikio. Mazoms ir vidutinéms jmonéms diegiant inovacijas tenka ieSkoti ekonomiskai efektyviy
sprendimy. Kartu svarbu valdyti pokyciy rizikas: jveikti darbuotojy pasiprieSinimg, stiprinti
kibernetinj sauguma ir skatinti verslo bei mokslo bendradarbiavimg technologiniy sprendimy
kiirime. Taigi, technologing plétra gamyboje lemia daugybé tarpusavyje susijusiy veiksniy, nuo
palankios makroaplinkos (politikos, investicijy) iki organizacijos kultiiros ir darbuotojy
pasirengimo pokyc¢iams.

Atlikta mokslinés literatiiros analizé atskleid¢, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra
daugiabriaunis konstruktas, apibréziamas kaip asmens poziiiris ] savo darbg ir su juo susijusig
patirtj. Jis tiesiogiai veikia darbuotojy jsitraukimg, produktyvumg bei organizacijos veiklos
rezultatus. Pasitenkinimg darbu lemia daugybé veiksniy: tiek objektyviis darbo aspektai (darbo
salygos, atlyginimas, vadovavimo stilius, karjeros galimybés), tiek subjektyviis darbuotojo
psichologiniai aspektai (emociné biisena, vertybiy atitikimas, darbo prasmés pojiitis). Klasikinés
motyvacijos teorijos pabrézia vidiniy poreikiy (savirealizacijos, pripaZinimo, atsakomybes)
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tenkinimo svarbg, o Siuolaikiniai tyrimai akcentuoja asmens ir aplinkos sgveiky. Pavyzdziui,
didesn¢ darbo autonomija ir palaikanti organizacin¢ kultira didina pasitenkinima, tuo tarpu
ilgalaikis stresas jj mazina. Taip pat nustatyta, kad emocinis intelektas ir tam tikri asmenybeés
bruozai gali veikti kaip apsauginiai veiksniai, padedantys iSlaikyti auks$ta pasitenkinimg net
sudétingomis salygomis. Apskritai pasitenkinimas darbu laikomas vienu kertiniy sékmingos
organizacijos elementy, jis siejasi su mazesne darbuotojy kaita, didesniu lojalumu, geresne
psichologine savijauta ir aukstesniais veiklos rodikliais. Siuolaikinéje dinamiskoje darbo
aplinkoje, kur sparciai diegiamos naujos technologijos, darbuotojy pasitenkinimo uZztikrinimas
yra ypac svarbus: tinkamai panaudotos technologijos gali padéti didinti pasitenkinimg (pvz.,
suteikdamos lankstumo, palengvindamos darbg), taciau netinkamai diegiamos inovacijos gali
sukelti papildoma jtampa (pvz., trikdyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg). Todél
organizacijos turi siekti pusiausvyros tarp technologiniy inovacijy diegimo ir darbuotojy gerovés
palaikymo.

Empirinis tyrimas UAB ,,ORLEN Service Lietuva“ atskleidé, kad egzistuoja reikSminga teigiama
technologinés plétros ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsaja. Atlikus koreliacing duomeny
analiz¢ nustatyta, jog darbuotojy palankesnis poziiiris | diegiamas technologijas susijes su
aukstesniu jy pasitenkinimo jvairiais darbo aspektais lygiu, nuo materialinio jvertinimo (atlygio)
ir karjeros perspektyvy iki tarpusavio komunikacijos bei paties darbo pobtidzio vertinimo. Visy
penkiy tirty technologinés plétros dimensijy (skaitmeninés autonomijos, technologijy igalinto
kompetentingumo, virtualaus socialumo, skaitmeninés saviraiSkos ir prasmes, technostreso)
sasajos su pasitenkinimo darbu rodikliais yra statistiskai reikSmingos (p < 0,001). Buvo nustatyti
vidutinio ir stipraus stiprumo teigiami rySiai (Spearmano koreliacijos koeficientai siekia r ~ 0,62—
0,74). Pazymétina, kad net ir technologinio streso komponenté Siame tyrime koreliuoja su
pasitenkinimu darbu teigiamai. Tai reiSkia, jog darbuotojai technologinius poky¢ius laiko
neatsiejama darbo aplinkos dalimi, o dél jy kylantis tam tikras stresas néra susij¢s su bendru
nepasitenkinimu darbu. Sie rezultatai atitinka ir mokslinéje literatiiroje pastebétas tendencijas,
tyrimai taip pat rodo, kad technologijy taikymas darbo vietoje gali didinti darbuotojy
pasitenkinimg. Apibendrinant, tyrimas patvirtina, kad technologiné plétra jmonéje reikSmingai
prisideda prie didesnio darbuotojy pasitenkinimo darbu. Vadinasi, tikslingos investicijos | naujas
technologijas ir skaitmenizacija, derinant jas su darbuotojy poreikiais, gali tapti svarbiu
darbuotojy gerovés uztikrinimo veiksniu.
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Rekomendacijos

Remiantis teorine analize ir empirinio tyrimo rezultatais, nustatyta, kad technologiné plétra UAB
»ORLEN Service Lietuva“ reik§mingai siejasi su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Atsizvelgiant  tai,

jmonei tikslinga taikyti nuoseklias ir integruotas priemones, kurios uztikrinty technologiniy
sprendimy efektyvuma bei darbuotojy gerove:

1.

Vadovybei rekomenduojama technologing plétrg integruoti j organizacijos strateginius tikslus,
uztikrinant planingg ir palaipsnj naujy technologijy diegimg. Svarbu aiSkiai komunikuoti
technologiniy pokyciy tikslus, naudg ir poveikj darbuotojy kasdieniam darbui, taip pat aktyviai
jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimo procesus. Tyrimo rezultatai parodé, kad palankus
poziiiris ] technologijas siejasi su auksStesniu pasitenkinimu darbu, todél vadovybei tikslinga
palaikyti atvirg dialogg su darbuotojais ir uztikrinti pusiausvyrg tarp technologinio intensyvumo
ir darbo kriivio, siekiant uzkirsti kelig galimam technostreso didéjimui.

Darbuotojams rekomenduojama aktyviai dalyvauti technologiniy pokyc¢iy procese ir nuolat
tobulinti skaitmenines kompetencijas. Tyrimas atskleidé¢, kad darbuotojai, kurie jauciasi
kompetentingi naudotis technologijomis, palankiau vertina savo darbg ir darbo aplinkg. Todél
svarbu skatinti nuolatinj mokymasi, tarpusavio bendradarbiavima bei patirties dalijimasi.
Darbuotojy griztamasis rySys apie technologijy naudojimg gali prisidéti prie skaitmeniniy
sprendimy tobulinimo ir didesnio darbuotojy jsitraukimo.

Zmogiskyjy iStekliy skyriui rekomenduojama sistemingai integruoti technologinés plétros
aspektus 1 personalo valdymo procesus. Tai apima skaitmeniniy kompetencijy vertinima,
tikslingy mokymy organizavimg ir darbuotojy tobuléjimo planavimg. Taip pat tikslinga
reguliariai vertinti darbuotojy pasitenkinimag darbu, jtraukiant klausimus apie technologijy
poveikj darbo patir¢iai, bei perziiréti motyvavimo ir pripaZinimo sistemas, siekiant tinkamai
jvertinti darbuotojy pastangas prisitaikant prie technologiniy pokyc¢iy. Tokia integruota prieiga
padéty uztikrinti technologinés plétros ir darbuotojy pasitenkinimo suderinamuma bei ilgalaikj
organizacijos konkurencinguma.
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Priedai

1 priedas. Pazyméjimas




2 priedas. Pasitenkinimo darbu instrumentarijus

Subskalés pavadinimas

Teiginys

Vertinimas

Atlygis (Pay)

AS jauciu, kad uz darbg man yra mokamas saziningas atlyginimas.
Atlyginimo kélimai yra per mazi ir per reti.

Jauciuosi nejvertinamas organizacijoje, kai pagalvoju apie tai, kiek man
yra mokama.

AS esu patenkintas mano atlyginimo padidéjimo galimybémis.

PaaukStinimo galimybés
(Promotion)

Mano darbe yra per mazos paaukstinimo galimybés.
Tie, kurie gerai atlieka darba, turi teisingas galimybes biiti paaukstintais.

Zmonés &ia yra paaukstinami taip pat greitai, kaip ir kitose organizacijose.

AS esu patenkintas mano paaukstinimo galimybémis.

Vadovavimas
(Supervision)

Mano vadovas yra labai kompetentingas savo darbe.
Mano vadovas su manimi elgiasi neteisingai.
Mano vadovas per mazai domisi pavaldiniy jausmais.

Man patinka mano vadovas.

Papildomos naudos

AS nesu patenkintas gaunamomis papildomomis naudomis darbe.

(Fringe benefits) Papildomos darbo naudos, kurias mes gauname, yra neprastesnés uz
sitilomas kitose organizacijose.
Miisy turimos papildomos darbo naudos yra teisingos.
Yra papildomy naudy, kuriy mes negauname, bet turétume gauti.
Salyginiai atlygiai, Kuomet a$ gerai atlieku darba, a§ gaunu tokj pripazinima, kokio

pripazinimas (Contingent
rewards)

nusipelniau.
AS nejauciu, kad darbas, kurj atlieku, biity vertinamas.
Cia dirbantys zmonés sulaukia mazai apdovanojimy.

Nejauéiu, kad mano pastangos yra apdovanojamos taip, kaip turéty bati.

Darbo procediiros,
biurokratija (Operating
procedures)

Daugelis miuisy darbo taisykliy ir procediiry apsunkina galimybes gerai
atlikti darba.

Mano pastangos gerai atlikti darba yra retai stabdomos biurokratizmo.
Darbe as turiu per daug darbo.

AS turiu per daug darbo su dokumentais (popierizmo).

Kolegos (Coworkers)

Man patinka zmonés, su kuriais a$ dirbu.

Manau, kad a$ turiu dirbti sunkiau dél Zzmoniy, su kuriais a$ dirbu,
nekompetencijos.

Man patinka leisti laikg su bendradarbiais.

Mano darbe yra per daug konflikty ir barniy.

Darbo pobidis (Nature of
work)

Kartais a$ jauc¢iu, kad mano darbas yra beprasmis.
Man patinka veikla, kurig atlieku darbe.
AS jauciu pasididziavima dél savo darbo.

Mano darbas yra malonus.

Komunikacija
(Communication)

Komunikavimas §ioje organizacijoje yra geras.
Sios organizacijos tikslai man néra aiskds.
AS daZnai jauciu, kad nezinau, kas vyksta miisy organizacijoje.

Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiskinamos.

1 —,,visiSkai
nesutinku‘
2
,,vidutiniSkai
nesutinku*

3 -, 8iek
tiek
nesutinku‘

4 —  Siek
tiek

sutinku*

5_
,,vidutinisSkai
sutinku®

6 — ,,visiSkai

sutinku*
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3 priedas. Technologinés plétros instrumentarijus

I diagnostinis blokas — technologinés plétros vertinimas

Kriterijus

Indikatorius

Kintamuyjy pavyzdziai

Autorius

Dimensija: Skaitmeniné autonomija

Galiu savarankiskai iSmokti naudotis naujomis
skaitmeninémis sistemomis.

Savarankiskas Darbo metody Savarankiskai galiu pasirinkti darbo metodus ir Brougham ir
sprendimy pasirinkimas priemones. Haar, 2018;
priémimas Pasitelkdamas skaitmenines darbo platformas galiu Deci & Ryan,
pats spresti, kaip atlikti uzduotis. 2000.
Imonéje atsizvelgiama j mano nuomong¢ apie
skaitmeniniy jrankiy naudojimo tinkamuma darbui.
Problemy Vadovai skatina naudoti technologijas savarankiskam | Spector
sprendimas sprendimy priémimui. (1997);
Organizacijoje vertinamas technologinis rastingumas | Karasek &
sprendziant problemas savarankiskai. Theorell
.. .. . (1990); Vial
Technologijos dazniau apsunkina mano gebéjima (2019)
savarankiSkai spresti darbo problemas.
Darbotvarkés Laiko planavimas Pasitelkdamas skaitmenines darbo platformas galiu Vial (2019);
planavimo laisvé pats spresti, kada atlikti uzduotis. Ggbcezynska
Galimybeé dirbti skirtingu laiku, prisitaikant prie (2023)
aplinkybiy.
Naudoju skaitmeninius planavimo jrankius (pvz.
»Asana®, ,,Google Calendar®).
Prioritety Skaitmeniniai darbo jrankiai padeda nustatyti, kurios | Brougham &
nusistatymas uzduotys yra prioritetingés. Haar (2018)
Naudoju skaitmeninius jrankius (etiketes, prioritety
zymes, terminus), kad suskirsty¢iau uzduotis pagal
svarba.
Dél naudojamy skaitmeniniy priemoniy reciau
praleidziu svarbias uzduotis ar terminus.
Dimensija: Technologijy igalintas kompetentingumas
Darbo efektyvumas | NaSumas Technologijos leidzia man atlikti uzduotis greiciau. Venkatesh et
Dél technologijy galiu lengviau pasiekti darbo tikslus. | al- (2016); Di
. .. . o . 1 Domenico &
Dél technologijy galiu atlikti daugiau uzduociy per ta Ryan (2017);
patj laikg. Brougham &
Haar (2018)
Kokybé Dél technologijy galiu lengviau pasiekti ir uztikrinti Venkatesh et
kokybe. al. (2016)
Skaitmeninés priemonés padeda sumazinti klaidy
skai¢iy mano darbe.
Technologijos padeda man pasiekti geresniy darbo
rezultaty.
Technologijomis Technologinis Technologijy naudojimas suvokiamas kaip profesinio | Di Domenico
grjstas profesinis mokymasis tobul¢jimo dalis. & Ryan
augimas Skaitmeninés priemonés leidzia man grei¢iau jgyti (2017)
reikiamy Ziniy darbui.
Skaitmeniniy Ziniy | Dél naudojamy technologijy jauciuosi labiau Brougham &
taikymas pasirenges atlikti savo darbo uzduotis. Haar (2018)
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Dimensija: Virtualus socialumas

Skaitmeniné sgveika

Virtualios Palaikoma reguliari darbo susirasinéjimy ir susitikimy | Vial (2019);
komunikacijos per skaitmenines priemones praktika. Di Domenico
Intensyvumas Dalyvavimas vidinése grupése, neformalus & Ryan
bendravimas ,,online “. (2017)
Virtualios darbo priemonés padeda man efektyviau
iSreiksti savo mintis ir idéjas.
Virtualios sgveikos | Virtualis rysiai leidzia bendrauti bet kuriuo metu, i$ Vial (2019)

lankstumas ir
prieinamumas

bet kurios vietos.

Skaitmeninés priemonés padeda greitai dalintis
informacija.

Skaitmeninis
bendruomeniskumas

Komandinis darbas

Virtualiose erdvése formuojasi bendruomenés (pvz.,
profesinés grupés, projekty komandos, ,,Slack™
kanalai).

Darbuotojai jauéia priklausyma komandai, dalyvauja
grupinése diskusijose virtualiai.

Emocinis
palaikymas

Kolegos dalijasi patirtimi, teikia patarimus,
motyvuoja ir palaiko virtualiai.

Igalina pasitikéjima ir tarpusavio atsakomybeg, net jei
néra fizinio kontakto.

Di Domenico
& Ryan
(2017)

Dimensija: Skaitmeniné saviraiska ir prasmeé

Kirybiskumo
ugdymas

Inovatyvumas
darbe

Naudodamas technologijas galiu rasti naujy
sprendimy darbo problemoms.

Technologijy naudojimas suteikia galimybe iSbandyti
netradicinius sprendimus.

Skaitmeninés priemonés padeda integruoti kuirybiskas
idéjas j kasdienj darba.

Di Domenico
ir Ryan, 2017,
Venkatesh et
al., 2016.

Asmeninis
kiirybiskumas

Technologijy pagalba galiu dirbti iSmaniau.
Technologijos suteikia galimybe testuoti savo idéjas
pries jas jgyvendinant.

Galiu savarankiskai kurti naujus procesus ar darbo
metodus pasitelkdamas technologijas.

Darbuotojo darbo
prasmeés suvokimas

Pasiekimy pojutis

Darbuotojas jaucia, kad technologijos padeda pasiekti
svarbius tikslus ir kurti reik§mingus rezultatus.
Technologijos suteikia man galimybe¢ matyti aiskia
savo darbo verte ir poveik].

Gebéjimy
realizacija

Naudojant skaitmenines priemones mano darbas
tampa prasmingesnis.

Naudojantis technologijomis galiu realizuoti savo
gebéjimus.

Di Domenico
& Ryan
(2017)

Darbuotojo
jsitraukimas j darbo
procesus

Darbuotojo
aktyvumas

Skaitmeninés priemonés skatina mane aktyviai
dalyvauti darbo procesuose.

Skaitmeniné darbo aplinka didina mano motyvacijg ir
jsitraukimg.

GrjZtamasis rysys

Technologijos padeda greitai gauti griztamajj rysj,
todél galiu geriau prisitaikyti prie darbo tiksly.
Skaitmeniniy priemoniy pagalba galiu suteikti
objektyvy griztamajj rysj.

Venkatesh et
al. (2016)

Dimensija: Technostresas

Technologiné
invazijos apraiSkos

Profesinio ir
asmeninio laiko
susiliejimas

Darbo ir asmeninio gyvenimo riby nykimas dél
nuolatinio prisijungimo, el. pasto ir praneSimy srauto.

Tarafdar et al.
(2019);
Furman &
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Dél nuolatinés komunikacijos priemoniy prieigos
darbuotojai sunkiau atskiria darbo ir asmeninj laika.

Nuolatinis
prisijungimas

Darbuotojams keliama nerasyta pareiga visada
reaguoti i darbo praneS$imus.

Darbuotojai patiria vidinj nerima, jei neatsako j
zinutes laiku.

Darbuotojai jaucia poreikj nuolat stebéti el. pasta ar
zinutes.

Seamans
(2019);
Muchdie &
Nurrasyidin
(2019)

Technologijy
sukelto nesaugumo
raiSka

Nerimas dél darbo

Bijojimas, kad nesugebéjimas naudotis

Tarafdar et al.

vietos technologijomis gali lemti darbo praradimg ar kritimg | (2019)
zemyn karjeros laipteliu.
Nerimas, kad technologijos pakeis Zzmogaus funkcijas
organizacijoje.

Technologiné Spaudimas dirbti greitai, nuolat prisitaikyti prie naujy | Furman &

sparta sistemy ar programy. Seamans
Miisy organizacija geba greitai prisitaikyti prie naujy (2019)§_
technologiniy sprendimy. M“‘:hdl? &

” . . .. . Nurrasyidin

Jauciu stresg dél nuolatiniy technologiniy naujoviy. (2019)

Technologijy poky¢iy tempas organizacijoje laikomas
normaliu ir valdomu.

IT diagnostinis blokas — sociademografinés charakteristikos

Lytis Jusy lytis

Amzius Jusy amzius

ISsilavinimas Jusy iSsilavinimas

Darbo patirtis Jﬁsq darbo patirtis
jmonéje
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4 priedas. Empirinio tyrimo klausimynas

Gerb. Respondente,

Kvieciu Jus dalyvauti moksliniame tyrime, kuriuo siekiama iSanalizuoti technologinés plétros poveikj
darbuotojy darbo patirciai ir pasitenkinimui darbu. Tyrimas atlickamas rengiant magistro baigiamajj
darbg tema ,,Technologinés plétros ir pasitenkinimo darbu veiksniy sasajos UAB ORLEN
Service Lietuva®.

Tyrimo metu Jiisy bus prasoma uzpildyti klausimyna, sudaryta i§ dviejy daliy:

e P. E. Spector’o pasitenkinimo darbu (JSS) klausimyno,
e autorinio technologinés plétros vertinimo klausimyno.

Klausimyno teiginiai vertinami Likerto skaléje, o atsakymy pateikimas truks apie 8—10 minuciy. Néra
teisingy ar neteisingy atsakymy — mums svarbi tik Jlisy asmeniné nuomone.

Tyrimas yra anoniminis, o surinkti duomenys bus naudojami tik apibendrinta forma moksliniams
tikslams. Jiisy dalyvavimas yra savanoriskas, o bet kuriuo metu galite atsisakyti tgsti klausimyna.
Jusy nuosirdis atsakymai yra itin svarbis, nes jie padeda suprasti, kaip technologiniai pokyciai darbe
veikia darbuotojy gerove, veiklos rezultatus ir organizacinj klimata.

Jei turite klausimy, galite kreiptis el. pastu: karolis.levickis@ktu.edu

IS anksto dékoju uz Jisy laika ir indélj i mokslinj tyrima!

Technologinés plétros klausimynas

Z
: z
o :
Z El = £
= g £ 2 E 2
= = E = 7 'é
g = Z £ = £
= é : : é @»
s = o o = G
o2 g = = £ =2
>N = < < = >
2 = S-S - =T B
.. > > = &4 > >
Nr. Teiginys | I | I I |
h ) (o] en < w =}
1. Galiu savarankiskai pasirinkti darbo metodus ir priemones.
2. Skaitmeninés darbo platformos suteikia man galimybe paciam
nuspresti, kaip atlikti uzduotis.
3. Imonéje atsizvelgiama j mano nuomong apie skaitmeniniy
jrankiy tinkamuma darbui.
4. Vadovai skatina naudoti technologijas savarankiskam sprendimy
priémimui.
5. Imonéje vertinamas mano gebéjimas savarankiskai spresti darbo

problemas naudojantis technologijomis.
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6. Technologijos daznai apsunkina mano gebéjima savarankiSkai
spresti darbo problemas.

7. Pasitelkdamas (-a) skaitmenines darbo platformas galiu
savarankiSkai nuspresti, kada atlikti uzduotis.

8. Darbas jmongje leidzia pasirinkti, kada pradéti ar baigti uzduotis.

9. Naudoju skaitmeninius planavimo jrankius (pvz., Asana, Google
Calendar) darbo organizavimui.

10. | Skaitmeniniai darbo jrankiai padeda man nustatyti, kurios
uzduotys yra prioritetinés.

11. | Naudoju skaitmeninius jrankius (pvz., etiketes, prioritety Zymes,
terminus), kad suskirstyc¢iau uzduotis pagal svarba.

12. | Dél naudojamy skaitmeniniy priemoniy re¢iau praleidziu
svarbias uzduotis ar terminus.

13. | Technologijos leidzia man atlikti uzduotis greiciau.

14. | Dél naudojamy technologijy galiu lengviau pasiekti darbo
tikslus.

15. | Dél technologijy galiu atlikti daugiau uzduociy per tg patj laika.

16. | Dél technologijy galiu lengviau pasiekti ir uztikrinti darbo
kokybe.

17. | Skaitmeninés priemonés padeda sumazinti klaidy skai¢iy mano
darbe.

18. | Technologijos padeda man pasiekti geresniy darbo rezultaty.

19. | Technologijy naudojimas mano darbe suvokiamas kaip
profesinio tobuléjimo dalis.

20. | Skaitmeninés priemonés leidZia man greiciau jgyti reikiamy
ziniy darbui.

21. | Dél naudojamy technologijy jauciuosi labiau pasirenggs atlikti
savo darbo uzduotis.

22. | Galiu savarankiskai i$mokti naudotis naujomis skaitmeninémis
sistemomis.

23. | Mano darbe palaikoma reguliari darbo susirasinéjimy ir
susitikimy per skaitmenines priemones praktika.

24. | Dalyvauju vidinése organizacijos grupése ir neformaliai
bendrauju ,,online .

25. | Virtualios darbo priemonés padeda man efektyviau isreiksti savo
mintis ir idéjas.

26. | Virtualils rySiai leidzia man bendrauti su kolegomis bet kuriuo
metu ir i$ bet kurios vietos.

27. | Skaitmeninés priemonés padeda man greitai dalintis informacija
su kolegomis.

28. | Virtualiose erdvése formuojasi profesinés bendruomenés (pvz.,
projekty grupes, ,,Slack* kanalai, vidinés komandos).

29. | Darbuotojai jaucia priklausyma komandai ir dalyvauja grupinése
diskusijose virtualiai.

30. | Kolegos dalijasi patirtimi virtualiai.

31. | Virtualus bendravimas padeda iSlaikyti pasitikéjimg tarp

komandos nariy.
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32. | Naudodamas (-a) technologijas galiu rasti naujy sprendimy darbo
problemoms.

33. | Technologijy naudojimas suteikia galimybe iSbandyti
netradicinius darbo sprendimus.

34. | Skaitmeninés priemonés padeda integruoti kiirybiskas idéjas i
kasdienj darba.

35. | Naudodamasis (-a) technologijomis galiu dirbti iSmaniau ir
efektyviau.

36. | Technologijos suteikia galimybe testuoti savo id¢jas pries jas
igyvendinant.

37. | Galiu savarankiskai kurti naujus procesus ar darbo metodus
pasitelkdamas (-a) technologijas.

38. | Jauciu, kad technologijos padeda man pasiekti svarbius darbo
tikslus ir kurti reik§mingus rezultatus.

39. | Technologijos suteikia man galimybe¢ matyti aiskia savo darbo
verte ir poveik].

40. | Naudojant skaitmenines priemones mano darbas tampa
prasmingesnis.

41. | Naudodamasis (-a) technologijomis galiu realizuoti savo
gebéjimus.

42. | Skaitmeninés priemonés skatina mane aktyviai dalyvauti darbo
procesuose.

43. | Skaitmenin¢ darbo aplinka didina mano motyvacija ir
jsitraukima.

44. | Technologijos padeda greitai gauti griztamaji rysj, todél galiu
geriau prisitaikyti prie darbo tiksly.

45. | Skaitmeniniy priemoniy pagalba galiu suteikti objektyvy
griztamaji rysi kolegoms.

46. | Dél nuolatinio prisijungimo, el. pasto ir pranesimy srauto nyksta
darbo ir asmeninio gyvenimo ribos.

47. | Dél nuolatinés prieigos prie komunikacijos priemoniy man sunku
atskirti darbo ir asmeninj laika.

48. | Darbuotojams keliama nerasyta pareiga visada reaguoti i darbo
pranesimus.

49. | Jaudiu vidinj nerima, jei neatsakau j darbo Zinutes ar el. laiskus
laiku.

50. | Jauéiu poreikj nuolat stebéti el. pastg ar zinutes, kad
nepraleisCiau svarbios informacijos.

51. | Bijau, kad nesugebéjimas naudotis naujomis technologijomis
gali lemti mano darbo praradima.

52. | Nerimauju, kad technologijos gali pakeisti zmogaus funkcijas
jmonéje.

53. | Jauciu spaudima dirbti greitai ir nuolat prisitaikyti prie naujy
sistemy ar programy.

54. | Imoné geba greitai prisitaikyti prie naujy technologiniy
sprendimy.

55. | Jauciu stresa dél nuolatiniy technologiniy naujoviy darbe.

56. | Technologiniy pokyciy tempas mano darbe yra per greitas.
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Sociodemografiniai klausimai

Jisy lytis: Jisy amZius:
o Vyras o 18-25m.
o Moteris o 25-35m.
o Kita o 35-45m.
o 45-55m.
o 55 ir daugiau.

Jisy iSsilavinimas:

O O O O O O

Vidurinis o Iki 1 mety;
Profesinis o 1-5metai;
Aukstesnysis o 5-10mety;
Koleginis (aukstasis neuniversitetinis) o 10— 15mety;
Aukstasis universitetinis o 15 ir daugiau.

Studentas/é

Jisy darbo patirtis jimonéje:

Pasitenkinimo darbu klausimynas

Z
E E
Z| 3| Z =
£ & £| 2| = E
B £| g| E| Z| E
7] < - < =
gl 2| =] 2| | 2
3 E| £| & E| 3
2| 5| 5| S| E| =
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> B B | o~
Nr. Teiginys I I | | I I
b} (o] e < w =}
I. AS jauciu, kad uz darbg man yra mokamas saziningas atlyginimas.
2. Mano darbe yra per mazos paaukstinimo galimybés.
3. Mano vadovas yra labai kompetentingas savo darbe.
4. AS nesu patenkintas gaunamomis papildomomis naudomis darbe.
5. Kuomet a$ gerai atlieku darba, a§ gaunu tokj pripazinima, kokio
nusipelniau.
6. Daugelis miisy darbo taisykliy ir procediiry apsunkina galimybes gerai
atlikti darba.
7. Man patinka Zmonés, su kuriais a$ dirbu.
8. Kartais a$ jauciu, kad mano darbas yra beprasmis.
9. Komunikavimas §ioje organizacijoje yra geras.
10. Atlyginimo kélimai yra per mazi ir per reti.
11. Tie, kurie gerai atlieka darba, turi teisingas galimybes biiti paaukstintais.
12. Mano vadovas su manimi elgiasi neteisingai.
13. Papildomos darbo naudos, kurias mes gauname, yra neprastesnés uz
sitilomas kitose organizacijose.
14. AS nejauciu, kad darbas, kurj atlieku, buty vertinamas.
15. Mano pastangos gerai atlikti darbg yra retai stabdomos biurokratizmo.
16. Manau, kad as turiu dirbti sunkiau dél Zzmoniy, su kuriais a$ dirbu,
nekompetencijos.
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17. Man patinka veikla, kurig atlieku darbe.

18. Sios organizacijos tikslai man néra aiskds.

19. Jauciuosi nejvertinamas organizacijoje, kai pagalvoju apie tai, kiek man
yra mokama.

20. Zmonés &ia yra paaukstinami taip pat greitai, kaip ir kitose organizacijose.

21. Mano vadovas per mazai domisi pavaldiniy jausmais

22. Maisy turimos papildomos darbo naudos yra teisingos.

23. Cia dirbantys zmonés sulaukia mazai apdovanojimy.

24, Darbe as turiu per daug darbo.

25. Man patinka leisti laikg su bendradarbiais.

26. AS daznai jaudiu, kad nezinau, kas vyksta miisy organizacijoje.

217. AS jauéiu pasididziavimg dél savo darbo.

28. AS esu patenkintas mano atlyginimo padidéjimo galimybémis.

29. Yra papildomy naudy, kuriy mes negauname, bet turétume gauti.

30. Man patinka mano vadovas.

31. AS turiu per daug darbo su dokumentais (popierizmo).

32. Nejauéiu, kad mano pastangos yra apdovanojamos taip, kaip turéty buti
apdovanojamos.

33. AS esu patenkintas mano paaukstinimo galimybémis.

34, Mano darbe yra per daug konflikty ir barniy.

35. Mano darbas yra malonus.

36. Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiSkinamos.
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S priedas. Apklausos atlikimo sertifikatas

Apklausos atlikimo sertifikars
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6 priedas. P.E. Spector‘o sutikimas naudotis klausimynu
M Outlook

RE: Permission to use Lithuanian version of JSS

From Paul Spector <paul@paulspector.com>
Date Sun 12/25/2025 12:15 PM
To  Karolis Levickis <karalis.levickis@ktu.edus

Dear Karolis:

You have my permission to adapt and use the original JSS in your research. You can find
copies of the scale in the original English and several other languages, as well as details
about the scale's development and norms, in the Paul's No Cost Assessments section of my
website: https://paulspector.com. | allow free use for noncommercial research and teaching
purposes in return for sharing of results. This includes student theses and dissertations, as
well as other student research projects. Copies of the scale can be reproduced in a thesis or
dissertation as long as the copyright notice is included, "Copyright Paul E. Spector 1994, All
rights reserved.” Results can be shared by providing an e-copy of a published or
unpublished research report (e.g., a dissertation). You also have permission to translate the
JSS into another language under the same conditions in addition to sharing a copy of the
translation with me. Be sure to include the copyright statement, as well as credit the person
who did the translation with the year.

The 155-2 is an improved commercial version for which there is a fee as explained here: hitps://

paulspector.com/assessments/iob-satisfaction-survey-2/. The license cost depends on the number of copies. It
is 5.50usd/copy for the first S00 copies (%50 minimum) and %.25usd/copy for each copy beyond 500.

For additional assessment resources including an archive of measures developed by others,
check out the assessment section of my website for organizational measures hitps://
paulspector.com/assessments/ and my companion site for general and mental health
measures: https./fwww stevenericspector. com/mental-health-assessment-archive/

Thank you for your interest in the JSS, and good luck with your research.
Best,

Paul Spector, PhD

-Professor, School of Management, Muma College of Business (Part-time)
University of South Florida, Tampa, FL 33620 USA

-Organizational Behavior Science Contractor, Tampa General Hospital
-Distinguished Professor Emeritus, Department of Psychology, USF

pspector@usf edu
Website: hitps://paulspector.com/

Subscribe to my free blog: https:/ipaulspector. com/subscribe-to-paul-spectors-blog/
For more on my Job Satisfaction book: hitps://paulspector.com/books/job-satisfaction/




Save 20% JOB SATISFACTION
e From Assessment to Intervention
|3 Routledge === PAUL E. SPECTOR

From: Karolis Levickis <karolis. levickis@ ktu.edu=
Sent: Saturday, December 27, 2025 12:38 PM

To: pspector@ust.edu

Cc: Paul Spector <paul@paulspector.com:

Subject: Permission to use Lithuanian version of 155

Dear Professor Spector,

My name is Karolis, and | am a Master's student at Kaunas University of Technology
(Lithuania). | am writing to ask for permission to use the Lithuanian version of the Job
Satisfaction Survey (JS3), for my Master's thesis.

The guestionnaire would be used solely for academic, non-commercial research purposes,
with full citation of the original author and translator.

Thank you very much for your time.

Kind regards

Pagarbiai

Karolis Levickis | Magistro studiju studentas

PanevézZio technologijy ir wersko fakultetas | PMWVI-3

Memung g. 23, Panevédys LT-37 154

+370 629 53817

Harolis.Levickisi@ktu.edu
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