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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Siuolaikiniame pasaulyje vyksta daug pokyéiy. Tradicinés
karjeros samprata tampa kintan¢ia — darbas vyksta kitaip nei prie$ kelerius metus. Prasidéjus
Covid-19 pandemijai, jvyko didziulis perversmas tradicinio darbo atlikimo procese. Tai reiskia,
kad darbuotojai buvo priversti palikti bendras darbo patalpas, biurus ir pradéti dirbti i§ namy
nuotoliniu biidu. Tokie staigiis pokyciai padaré didelg jtakg darbuotojy emocinei ir fizinei biisenai.
Imonés susidiré su klausimu, kaip i$saugoti ir stiprinti darbuotojy gyvenimo gerove, efektyvumag
ir jsitraukima.

Pasak Elst ir kt., (2020) dél COVID-19 pandemijos visame pasaulyje labai spar¢iai émé
vystytis nuotolinis darbas (t.y., darbas namuose). Nuotolinis darbas jdiegtas organizacijose ir
adaptuotas pozicijose, kurios reikalavo darbo biure dél savo specifikos. ISbandZius §ig darbo
forma, imta svarstyti apie daznesnj darbg i§ namy net po pandemijos. Be to, autoriai pabrézia, kad
nuotolinis darbas lemia fizinj darbuotojy atstuma, apsaugantj nuo viruso, mokslininkai ir politikos
formuotojai taip pat nustaté kitus nuotolinio darbo pranaSumus organizacijai (pvz., mazesnés
apgyvendinimo iSlaidos, kai darbdavys finansuoja darbuotojo apgyvendinima), darbuotojui (pvz.,
maziau kelioniy sgnaudy, didesnis lankstumas ir geresné darbo ir namy pusiausvyra) na ir, Zinoma,
visuomenei (pvz., maziau eismo spiis¢iy ir automobiliy sukeliamos tarsos).

Auksc¢iau jvardytos aplinkybés 1émé, kad nuotolinio darbo jtaka darbuotojy psichologinei
gerovei ir jsiraukimui j darbg yra vis dar labai aktuali ir placiai nagrinéjama tema.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis — Atliktoje literatliros apzvalgoje rasta Saltiniy,
kuriuose analizuojamas nuotolinis darbas ir jo poveikis darbuotojy psichologinei gerovei. Sig temg
analizavo Litchfield, P. ir kt. (2016), Pagan-Castafio ir kt. (2020), Ryff, C. D. (2019). Siy autoriy
tyrimuose pastebima, kad nuotolinis darbas daro jtakg darbuotojy psichologinei biisenai ir jy
sveikatai. Visgi autoriy nuomoné iSsiskiria — vieni jzvelgia labiau teigiama, kiti neigiama
nuotolinio darbo puse. Wood ir kt. (2020), Abu-Shamma ir kt. (2015), Bakker ir Albrecht (2018),
Elst ir kt. (2020), Manchiraju (2020) tyrimuose analizuojamas nuotolinio darbo poveikis
darbuotojy jsitraukimui. Sgsajas tarp nuotolinio darbo, jsitraukimo j darbg ir darbuotojy
psichologinés gerovés analizavo Sie autoriai: Shuck ir kt. (2014), Shcherbakova ir kt. (2021),
Robertson ir kt. (2010), Abu-Shamaa ir kt. (2015). Adisa ir kt. (2021), Alfanza (2021), Flores
(2019), Gerards ir kt., (2018), Greenier ir kt. (2021), NakroSiené ir Butkeviciene (2016).
Analizuojant jy tyrimus galima daryti i§vada, kad nuotolinis darbas turi poveikj darbuotojy

isitraukimui ir gerovei, pavyzdziui, Elst (2020) teigia, kad kuo labiau darbuotojas yra jsitraukes,



tuo geriau jauciasi, o kiti atvirksc¢iai — kad darbuotojy jsitraukimas priklauso nuo jy psichologinés
geroves.

Darbo naujumas — Ankstesni nuotolinio darbo, darbuotojy ijsitraukimo j darba ir
darbuotojy psichologinés gerovés tyrimai parodo, kad nuotolinis darbas daro jtaka darbuotojy
jsitraukimui ir gerovei, taciau tokiy tyrimy Lietuvoje néra daug, taip pat néra tyrimy, kurie apimty
abu kintamuosius. Nuotolinio darbo svarba, darbuotojy jsitraukimas j darbg ir psichologiné geroveé
aiskiai apibréziami ir analizuojami teoretiky ir praktiky, bet mokslingje literatiiroje triiksta
informacijos apie tai, kokie konkretiis nuotolinio darbo procesai daro didziausig jtakg darbuotojy
psichologinei gerovei ir jy jsitraukimui j vykdomas veiklas. D¢l anksc¢iau jvardyty priezasc€iy, $iuo
darbu, analizuojant moksling literatlirg ir atliekant kiekybinio tyrimo analiz¢, bus aptarta
nuotolinio darbo jtaka jsitraukimui ir psichologinei gerovei bei pateikiamos rekomendacijos,
kurios galéty padéti uztikrinti geresnj nuotolinio darbo valdyma organizacijose ir teigiamai veikty
darbuotojy psichologing gerove ir jy jsitraukimg j darba.

Darbo problema — Kokj poveikj nuotolinis darbas turi darbuotojy jsitraukimui ir
psichologinei gerovei darbe?

Darbo tikslas — Nustatyti nuotolinio darbo jtakg darbuotojy jsitraukimui ir psichologinei
gerovei darbe bei pateikti pasitlymus jsitraukimui ir psichologinei gerovei didinti.

Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis iSanalizuota moksline literatiira, apibrézti sgvokas, nustatyti ir iSnagrinéti sgsajas
tarp nuotolinio darbo, psichologinés gerovés ir jsitraukimo darbe.

2. Pagal surinktg informacijg sudaryti nuotolinio darbo poveikio darbuotojy jsitraukimui j darbg
ir darbuotojy psichologinei gerovei kiekybinio tyrimo modelj.

3. ISanalizuoti ir apibendrinti gautus rezultatus, pateikti i§vadas ir pasitilymus.

Darbo metodai:
1. Literattiros analizé, palyginimas, pateikty lenteliy sisteminimas.
2. Darbui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimas, kurj sudaro anketiné apklausa ir statistiniy
duomeny apdorojimas.

3. Duomenys apdorojami naudojant SPSS programine jranga.

Darbo struktiira — Magistro darbg sudaro jvadas, trys dalys (teorija, metodologiniai
nurodymai ir tyrimas), iSvados, rekomendacijos, santrauka lietuviy ir angly kalbomis, literatiiros
sgrasas ir priedai. Pirmoje dalyje aptariami nuotolinio darbo sampratos raida, dimensijos,
nuotolinio darbo teigiami ir neigiami veiksniai. Taip pat pirmoje dalyje yra paaiskinama
psichologinés gerovés sgvoka ir jos dedamosios. Galiausiai pristatoma darbuotojy jsitraukimo j
darbg samprata ir poveikj darantys veiksniai. Antrojoje dalyje aptariama Lietuvos darbo rinka,

pateikiamas tyrimo konceptualusis modelis, pristatomi tyrimo tikslai ir uzdaviniai, hipotezés,
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tyrimo vienetai, imtis ir tyrimo metodai. Tre€iojoje dalyje pateikiami ir aptariami tyrimo rezultatai.
I$vadose jvardijami pagrindiniai mokslinés analizés ir tyrimo rezultatai. Rekomendacijy dalyje
pateikiamos jzvalgos ir pasitilymai Lietuvos sektoriaus jmoniy vadovams, skyriy vadovams,

zmogiskyjy istekliy specialistams.



1. NUOTOLINIO DARBO, ISITRAUKIMO IR PSICHOLOGINES
GEROVES SAMPRATA TEORINIU ASPEKTU

1.1 Nuotolinio darbo samprata bei jo privalumai ir trikumai
1.1.1 Nuotolinio darbo samprata

Naujy informaciniy ir rySiy technologijy jdiegimas atvéré precedento neturintj
pasirinkima, kas, ka, kada ir kaip atlieka. Dabar techniSkai jmanoma atlikti daugybe jvairiy
uzduociy, susijusiy su informacijos apdorojimu ten, kur yra tinkama infrastruktiira, ir per kelias
minutes pristatyti galutinj produkta klientams bet kurioje pasaulio vietoje bei atlikti daugybe
veikly (Huws ir kt., 1997).

Nuotolinio darbo koncepcija susiformavo prasidéjus sparciai informaciniy technologijy
plétrai (Chatterjee ir kt., 2021). Ji atsirado dar 1972 metais, kai Jungtiniy Amerikos Valstijy
mokslininkas Jack Nilles pirmas pristaté idéja, kad darbuotojy darbas i§ biuro yra nebitinas,
kadangi informacinés ir komunikacinés technologijos leidzia palaikyti ry$j ir vykdyti uzduotis
esant atstumui tarp darbuotojy (Blumberga, 2019). AStuntajame deSimtmetyje J. Nilles nuotoliniu
budu dirbdamas NASA rysiy sistemy inzinieriumi savo darbg pavadino nuotoliniu darbu (angl.
telecommuting). Véliau jis apibrézé nuotolini darbg kaip darba ne jprastoje darbo vietoje
naudojant telekomunikacijas ir kompiuterines technologijas (Maghlaperidze ir kt., 2021). Po J.
Nilles id¢jos, Zurnalistas F. Schiff 1979 m. Washington Post laikrastyje publikavo straipsnj, kurio
pavadinimas — ,,Darbas i§ namy gali sutaupyti dujy“ (Working at Home Can Save Gasoline). Sis
F. Shiff straipsnis laikomas pirmuoju nuotolinio darbo sampratos pristatymu, taip pat ¢ia pirma
karta pavartota sgvoka ,lanksti darbo vieta“. Taigi, nuotolinio darbo idéja atsirado JAV
energetikos krizés jkarstyje 1979-aisiais, o pagrindinis jos motyvas — galimybé sutaupyti kuro
iSlaidas, nes darbuotojai nustoja vazinéti j darbg (Shcherbakova ir Smolina, 2020).

Neéra vienareik§mio nuotolinio darbo sgvokos apibréZimo. Tai plataus masto sgvoka, kuri
gali turéti keletg skirtingy reikSmiy (Lindstrom ir kt., 1997). Daugybé autoriy interpretavo
nuotolinio darbo sgvoka savaip. PavyzdZziui, 1998 metais mokslininkai Belangeris ir Collinsas,
tyrinédami lankscios darbo vietos problemas, sukiiré terming paskirstytas darbas (angl. distributed
work). Pagal §j apibrézimg, paskirstytas darbas suprantamas kaip susitarimas, kuris leidzia
darbuotojams dirbti ne fizinéje organizacijos vietoje. Siuo atveju paskirstytojo darbo riisis

labiausiai suprantama kaip teledarbas (angl. telework). Pasak autoriy, toks darbo susitarimas gali
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biti suprantamas kaip nuotolinis darbas (angl. telecommuting) (Maghlaperidze ir kt., 2021). P. L.
Mokhtarian (1991) jzvelge, jog nuotolinis darbas (angl. telecommuting) kartais prilyginamas
teledarbui (telework), naudojant su telekomunikacijomis susijusias technologijas darbui atlikti.

Galimybé dirbti per atstumg nuo pagrindinés verslo vietos vadinama teledarbu ir
nuotoliniu darbu (angl. telecommuting). Nors terminas nuotolinis darbas (angl. telecommuting)
yra dazniau vartojamas, jis reiskia tik fizinés kelionés tarp namy ir darbo pakeitima. Siandieninéje
verslo aplinkoje terminas teledarbas is tikryjy yra tinkamesnis, nes jis apima bet kokj alternatyvy
darbo susitarima, kurj elektroniniu biidu atlieka vienas asmuo arba du ar daugiau Zmoniy, esanciy
toli nuo centrinés vietos, neatsizvelgiant ] tai, ar kelion¢ ] tg vieta paprastai buvo dalis darbo
proceso. Teledarbas leidzia darbuotojams atlikti pavestas uzduotis ,,beribéje organizacijoje savo
nuozitra pagal uzduoties atlikimo laika, vieta ir tempa be tiesioginés darbdavio priezitros
(Raiborn ir Butler, 2009).

Anot Tarptautinés darbo organizacijos, nuotolinis darbas gali buti atlieckamas pilnai
nuotoliniu, arba dalinai nuotoliniu budais. Taip pat Tarptautiné darbo organizacija teigia, kad
darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu pagal visos darbo dienos darbo sutartj ir visg darbg
atliekantys ne biure, labai mazai tiesiogiai bendrauja (arba visai nebendrauja) su savo vadovu ir
kolegomis. O darbuotojai, dirbantys i§ namy tik dalinai, jiems pavestas uzduotis kelias dienas per
savaite atlieka i§ namy, o likusias — darbo vietoje (International Labour Organization, 2020).

Mousa ir Abdelgaffar (2021) pateiké i§vada, kad laikui bégant nuotolinio darbo koncepcija
vystési keiCiantis darbo kultiirai, socialinei atsakomybei ir aplinkos apsaugai, kad tarnauty
jvairiems tikslams pereinant nuo neoklasikinio démesio efektyvumui ir produktyvumui prie
ekonomings globalizacijos reikalavimy, susijusiy su konkurencinga gamyba ir lanksciais
bendradarbiavimo darbo procesais, prie tvaraus vystymosi reikalavimy, susijusiy su aplinkos ir
socialine gerove bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (M. Mousa ir A. Abdelgaffar,
2021).

Rysio ir informaciniy technologijy raida ir platus naudojimas nuo 1990-yjy atvére jvairias
nuotolinio darbo vietas. Pasak Mousa ir Abdelgaffar (2021), per pastaruosius porg deSimtmeciy
imonés investavo ] jvairig technologing infrastruktirg (pvz., interneto rysSius, mobiliojo rysio
jrenginius ir VPN pralaiduma bei licencijas) ir programing jranga, tokia kaip debesy kompiuterijos
programiné jranga (pvz., Google Cloud, IBM Cloud, Microsoft Azure), vaizdo konferencijy ir
pokalbiy platformos (pvz., Zoom arba Microsoft komandos), kibernetinio saugumo jrankiai (pvz.,
tinklo saugos, antivirusinés programos) ir projekty valdymo jrankiai, palengvinantys nuotolinj
darbg (M. Mousa ir A. Abdelgaffar, 2021).

M. H. Olson 1983 metais min¢jo, kad nuotolinis darbas yra organizacinis darbas,

atliekamas uz jprasty organizacijos riby (Olson, 1983). Apskritai, nuotolinio darbo terminas

11



vartojamas kalbant apie organizacinj darbg, atlickamg uZz erdvés ir laiko riby, papildyta
kompiuterinémis ir ry$iy technologijomis. Darbai nebiitinai atlickami namuose (Lindstrom ir kt.,
1997). Huws cituoja Lindstrom (1997) ir pateikia kiek kitokj apibrézimag — darbas, kurio vieta
nepriklauso nuo darbdavio ar rangovo buvimo vietos ir gali biti kei¢iamas pagal individualaus
nuotolinio darbuotojo ir (arba) organizacijos, kuriai jis dirba, pageidavimus (Lindstrom ir kt.,
1997).

Kawaguchi, atlikus tyrima, teigia, kad 2020 metais, prasidéjus COVID-19 pandemijali,
milijonai darbuotojy buvo priversti dirbti i§ namy, nes tai buvo viena svarbiausiy saugos
priemoniy (Kawaguchi ir kt., 2021). Todél J. Nilles dabar juokiasi sakydamas ,,praéjo tik 48 metai
ir sulaukiau sékmés per naktj* (Berthiaume, 2020).

Pagal Nacionalinj Sveikatos Instituta, nuotoliniu darbas tampa tada, kai darbdavys
patvirtina alternatyvig darbuotojo darbo vieta. Tokia vieta gali biiti toje pacioje vietovéje arba ne,
o dazniausiai tai yra darbuotojo namai (National Insitute of Health, 2022). Lietuvos Respublikos
darbo kodekso 52 straipsnio 1 dalyje rasoma, kad nuotolinis darbas yra ,,darbo organizavimo
forma arba darbo atlikimo buidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas, visa arba dalj
darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka, reguliariai atlieka nuotoliniu biidu, tai yra sutartoje
darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje negu darbovieté, vietoje, taip pat ir naudodamas
informacines technologijas‘ (Valstybiné darbo inspekcija, 2018). Atliekant darba nuotoliniu budu
darbdavys privalo suteikti darbuotojui reikalingas darbo priemones, o darbuotojas atsako uz visas
priemones, gautas i§ darbdavio (VDI, 2018).

PabréZtina, kad egzistuoja labai daug pavadinimy ir sgvoky, kurios apibiidina darba ne
jmonés patalpose, kitaip tariant, biure (Vartiainen, 2021). 1 lenteléje patektos sgvokos ir jy kaita
nuo 1972 mety (Nakrosiené ir Butkevi¢ieng, 2016), (Mokhtarian, 1991) ir (Lindstrom ir kt., 1997).

1 lentelé

Nuotolinio darbo sqvokos

Savoka Apibudinimas
Teledarbas (angl. telework) Teledarbas reiskia darbg ne jprastoje darbo vietoje naudojant
telekomunikacijas ir kompiuterines technologijas.

Nuotolinis darbas (angl. | Galimybé dirbti per atstumg nuo pagrindinés verslo vietos.
telecommuting) Sis terminas reiskia tik fizinés kelionés tarp namy ir darbo
pakeitima.

Paskirstytas darbas (angl. | Tai yra susitarimas, kuris leidzia darbuotojams dirbti ne
distributed work) fizinéje  organizacijos vietoje. Labiausiai  Zinoma
paskirstytojo darbo risis yra teledarbas (angl. telework).
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1 lentelés tesinys

Darbas namuose (angl. home-
based work, working at home,
home-based telework,
homeworking)

Tai darbo forma, kai jmongje dirbantis asmuo turi savo darbo
vieta namuose ir neturi galimybés patekti ] darbo vietg
imonéje.

Virtualus biuras (angl. virtual
office); virtualus darbas (angl.
virtual work)

Virtualiame biure darbuotojams suteikiamos neSiojamos
priemonés savo darbui atlikti ir daznai suteikiami jgaliojimai
dirbti visur, kur prasminga pasiekti verslo tikslus (Hill,
2003).

Lankstus darbas
flexiplace; flexible work)

(angl.

Tai darbo forma, kai jmonéje dirbantis asmuo gali tam
tikrose ribose pasirinkti darbo vieta. Sios darbo vietos apima
asmens namus, kaimyninius darbo centrus.

Daugialypé darbo forma ( and.
multiflex)

Tai darbo forma, kai jmonéje dirbantis asmuo gali tam
tikrose ribose pasirinkti, kada ir kur dirbti.

Mobilus darbas (angl. mobile
work)

Darbo forma, kai darbuotojai paprastai daug laiko praleidzia

keliaudami ir (arba) klienty patalpose (pvz., pardavimai,
konsultacijos) (Daniels ir kt., 2000).

Atskiras padalinys
Detached unit)

(ang.

Organizacijos forma, kai visas padalinys yra geografiskai
atskirtas nuo likusios jmonés dalies, pvz., perkeltas j kita

vietg nei jmoné atlieka pagrindines funkcijas.

Saltinis: Sudayta autorés, remiantis NakroSiené ir Butkevi¢iené, 2016; Mokhtarian, 1991;

Lindstrom ir kt., 1997

Isvardytos sgvokos kartais yra tapatinamos, dazniausiai telecommuting ir telework.
Pagrindinis jy skirtumas — tai, kad telework dazniausiai naudojamas tada, kai dirbama i§ kitos nei
darbo vieta aplinkos naudojant telekomunikacines technologijas. O telecommuting yra darbas i8
namy arba kitos aplinkos nei ofisas. Paskirstytas darbas, kuris apibréziamas kaip susitarimas su
darbdaviu dél kitos darbo aplinkos nei biuras, glaudziai susijes su teledarbu, nes yra populiariausia
paskirstyto darbo riisis. Darbas namuose skiriasi nuo kity minéty sgvoky tuo, kad asmuo dirba tik
i§ namy ir dazniausiai neturi galimybés patekti j biurg arba dirba pats sau. Nors sgvoka virtualus
biuras gali biti tapatinamas su darbu namuose, galima rasti skirtumy, nes dirbant virtualiame
biure suteikiamos visos reikiamos priemonés ir leidimai dirbti i§ bet kurio pasaulio tasko tam, kad
darbas biity kokybiskai atliktas.

Popovici (2020) teigia, kad dél Siuvolaikiniy technologiniy inovacijy darbuotojai gali dirbti
bet kurioje vietoje be trikdziy ar susisiekimo problemy. Darbuotojas, kuris, naudodamas
skaitmenines technologijas, susitaria dirbti ne jprastoje darbo vietoje, gali biiti traktuojamas kaip
dirbantis nuotoliniu biidu. Organizacijas apie nuotolinj darba galvoti priverté ne tik sparciai

besivystancios skaitmeninés technologijos, bet ir COVID-19 pandemijos protriikis, o kartu ir
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atsiradusios karantino valdymo priemonés, kurios skatino nuotolinio darbo su skaitmeninémis
technologijomis idé¢ja (Chatterjee ir kt., 2021).

Be anksciau jvardyty, egzistuoja tokios sgvokos kaip lankstus darbas ir daugialypé darbo
forma. Jos labai panasios, bet esminis skirtumas tas, kad lankstus darbas yra tada, kai darbuotojas
gali pasirinkti darbo vietg, o daugialypé darbo forma — kai darbuotojas gali pasirinkti laika, kada
atlikti jam paskirtas uzduotis.

Toliau moksliniame baigiamajame darbe pasirinkta naudoti nuotolinio darbo (arba
telecommuting) sgvoka, kadangi ji daugelio autoriy nagrin¢jama jau ilgg laikg ir turi daug
apibrézimy. Svarbu paminéti, kad §i sgvoka skirtingy autoriy taikoma skirtingai ir priklauso nuo
darbo sektoriaus ar $alies (pvz., Nagota ir kt. (2021), kalba apie telework, bet jis yra apibréziamas
taip pat kaip telecommuting, kitaip tariant, sagvokos yra tapatinamos). Nors dalies autoriy
nuomoneés ganetinai skirtingos, galima surasti ir panasumy, pavyzdziui, keli autoriai teigia, kad
nuotolinis darbas — darbas, kurio vieta nepriklauso nuo darbdavio ar rangovo buvimo vietos ir gali
buti keic¢iamas pagal individualaus nuotolinio darbuotojo arba organizacijos, kuriai jis dirba,
pageidavimus. Kiti teigia, kad tai yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo biidas, kai
darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas, visg arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka
reguliariai atlieka nuotoliniu budu, tai yra sutartoje, darbo sutarties $alims priimtinoje, Kitoje negu

darbovieté, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas.

1.1.2 Nuotolinio darbo dedamosios

Nuotolinis darbas, kaip jau buvo i$siaiskinta, yra labai platus ir sudétingas reiSkinys, kai
darbas atlickamas ne tradicinése darbo patalpose, angly kalba verCiamas | telework,
telecommuting, virtual work, home-based teleworking, mobile telework, remote work. Dél panasia
veiklg apibidinanciy savoky NakroSien¢ ir kt. (2018) savo atliktame tyrime daro iSvada, kad
nesant bendro supratimo apie darba, atlickamg ne jprastoje darbo vietoje, kyla sunkumy tiriant §j
reiSkinj. Lindstrom ir kt. (1997) taip pat drasiai teigia, kad nuotolinio darbo sgvoka buvo naudota
tiek karty ir tiek daug biidy, kad prarado savo specifiSkumag. Skirtinguose tyrimuose nuotolinis
darbas apibréziamas jvairiais budais, todél kiekvienu atveju Sig sagvoka reikia toliau tikslinti, kad
buty konkreciai paaiSkinta, kas yra tiriama (Lindstrom ir kt., 1997).

Nuotolinio darbo samprata priklauso nuo skirtingy nuotolinio darbo ypatybiy (NakroSiené
ir kt., 2018). NakroSiené teigia, kad nuotolinis darbas gali buti apibréziamas atsizvelgiant |
nuotolinio darbo intensyvumag, nuotolinio darbo laikg arba nuotolinio darbo vietg. 2 lenteléje

pristatomos §iy ypatybiy savybés (Nakrosien¢ ir kt., 2018):
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2 lentelé
Nuotolinio darbo ypatybiy savybés

Ypatybés Klausimas PaaiSkinimas

Nuotolinio darbo | Kaip daznai? Skaic¢iuojamas pagal laiko dalj, kurig
intensyvumas darbuotojas dirba biure.

Nuotolinio darbo laikas Kada? Skaic¢iuojamas pagal tai, ar nuotolinis

darbas vyksta tradiciniu, ar netradiciniu

darbo laiku.

Nuotolinio darbo vieta Kur? Skai¢iuojamas pagal tai, ar nuotolinis

darbas vyksta darbovietéje, namuose ar

bet kur kitur.

Saltinis: Sudayta autorés, remiantis Nakro$iené ir kt., 2018.

Nuotolinio darbo intensyvumas apibréziamas kaip laikas, kurj darbuotojai praleidzia
dirbdami toli nuo centrinés darbo vietos (Alfanza, 2021). NakroSien¢ savo atliktame tyrime teigia,
kad nuotolinio darbo intensyvumas skiriasi priklausomai nuo nuotolinio darbo laiko, kuris
svyruoja nuo pilno etato iki nuotolinio darbo ne visg darbo dieng (2018). PabréZtina, kad pilna
nuotolinio darbo diena yra tada, kai darbuotojas visa laikg dirba i§ namy ar kitos nei biuras vietos
naudodamas telekomunikacijy technologijas. O puse nuotolinio darbo dienos laikoma, kai darbas
vyksta darbuotojui puse darbo laiko dirbant i§ namy ir dalj biure (Nakro$iené ir kt., 2018). Taip
pat egzistuoja tokia sagvoka kaip Ad hoc. Verciant i§ angly kalbos §i sgvoka reiskia atsitiktinis.
Toks nuotolinis darbas vyksta tada, kai Zmogus namuose dirba tik retkarciais, pvz., tik ligos ar
neplanuotos vaiko priezitiros atvejais (NakroSien¢ ir Butkevicien¢, 2016).

Kalbant apie nuotolinio darbo laika, jis gali buiti suskirstytas j kategorijas pagal tai, ar
nuotolinis darbuotojas dirba tradiciniu ar netradiciniu darbo laiku. NakroSiené teigia, kad asmenys,
dirbantys netradicinj nuotolin] darba, dazniausiai nuotoliniu biidu dirba dalj dienos jprastomis
darbo valandomis, taciau taip pat praleidzia vakarus ar savaitgalius dirbdami nuotoliniu biidu,
siekdami padengti darba, kuris nebuvo atliktas jprastomis darbo valandomis (NakroSien¢ ir kt.,
2018).

Huws apibréZia darba, kuris 1§ dalies atliekamas namuose, o 1§ dalies biure, kaip nuotolinj
darba keliose vietose (angl. multi-site teleworking) (Huws ir kt., 1997). Darbas, kuris visiskai
atlickamas namuose ir kai nuotolinis darbuotojas turi darbo sutartj su vienu darbdaviu,

apibréziamas kaip darbas nuotoliniu bidu namuose arba darbas i§ namy. Darbas, atliekamas

15



namuose arba ne biure ir kai asmuo yra sudares darbo sutartj su keliais darbdaviais, apibréziamas
kaip laisvai samdomas nuotolinis darbas. Darbas, kuris dazniausiai atlickamas jvairiose vietose,
pavyzdziui, klienty patalpose naudojant telekomunikacijy technologijas, yra apibréziamas kaip
mobilus nuotolinis darbas. Mobilieji nuotoliniai darbuotojai daznai keliauja, naudodami
informacines ir rySiy technologijas dirba i§ bet kurios vietos ir, jei reikia, bendrauja su biuru i$
kiekvienos vietos. Pardavéjai, pristatymo vairuotojai ar investiciniai bankininkai yra mobiliyjy
nuotoliniy darbuotojy pavyzdziai (Nakrosien¢ ir kt., 2018).

Apibendrinant galima teigti, jog nuotolinj darbg apibrézia nuotolinio darbo intensyvumas,
nuotolinio darbo laikas ir nuotolinio darbo vieta. Sios dedamos daro jtaka nuotolinio darbo
sampratai ir suvokimui. Kiekvieng dedamoji dalis turi savo charakteristikas, pavyzdziui,
nuotolinio darbo intensyvumas, kai skaic¢iuojamas pagal laiko dalj, kurig darbuotojas dirba biure.
Nuotolinio darbo laikas skai¢iuojamas pagal tai, ar nuotolinis darbas vyksta tradiciniu, ar
netradiciniu darbo laiku, nuotolinio darbo vieta nustatoma pagal tai, ar nuotolinis darbas vyksta

darbovietéje, namuose ar bet kur kitur.

1.1.3 Nuotolinio darbo iSSukiai

Kaip jau buvo minéta anksé¢iau, pagrindinis zaidéjas, skatinantis konkurencing darbo viety
aplinka, yra Siy laiky technologijos (Flores, 2019). Prasidéjus pandemijai, darbuotojy, dirbanciy
nuotoliniu budu, sparciai daugéjo. Nuotolinis darbas didina lankstuma ir palengvina tvirtg darbo
ir Seimos pusiausvyra, tuo pat metu sumazindamas mobilumo poveikj aplinkai (Eraso ir Garces,
2020). Nuotolinis darbas gali biiti labai naudingas biitent dideléms korporacijoms, nes jis sitilo
lankstesnes darbo nasumo valdymo valandas (Flores, 2019). Svarbu paminéti, kad ankstesniuose
tyrimuose buvo i$skirtos pagrindinés nuotolinio darbo problemos, jvardyti pranaSumai ir trilkumai
dirbant nuotoliniu buidu (Ipsen ir kt., 2021). Toliau autorius Ipsen (2021) vardija §iuos pranasumus

ir trakumus.
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PranaSumai:

trikumus, teigia, kad dirbant nuotoliniu btdu:

Didesnis produktyvumas;
Mazesnis stresas;
Geresné¢  darbo ir

gyvenimo pusiausvyra;

Trumpesnis kelionés j darbg ir atgal

laikas;

Didesné¢ darbo modeliy kontrolé ir

mazesnis bendravimas su kitais

asmeninio

Triakumai:

Izoliacija;

Nesusipratimai;

Sumazéjes tarpasmeninis rysis;
Vaidmeny dviprasmiskumas;

Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra  (darbuotojai  dirba
ilgiau, pasimeta tarp asmeninio

gyvenimo ir darbo riby ir tt.)

Nakrosiené ir kt. (2018) savo tyrime, kuriame analizuoja darbo namuose privalumus ir

Darbuotojas turi planavimo laisve;
Padidéja savarankiSkumas;
Sumazéja neformalus bendravimas;
Pailgé¢ja Seimos ir laisvalaikio laikas;
Darbuotojai patiria maziaus streso;

Didé¢ja produktyvumas;

Sumazéja laikas vaziavimo ] ir 1§ darbo;

Sumaz¢ja kelioniy i$laidos;

Atsiranda didesnis pasitenkinimas darbu.

Daniels ir kt. (2000) isskiria kiek kitokias nuotolinio darbo savybes, kurias skirsto j 3

kategorijas — organizacinés, individualios ir visuomenings:

3 lentelé

Nuotolinio darbo savybés

Privalumai

Triukumai

Organizaciniai o mazesnés nuomos islaidos;

(pvz., oro sglygoms).

e geresnis jdarbinimas ir i§laikymas;
e padid¢jes produktyvumas;

e atsparumas ekstremalioms saglygoms

sunkumai planuojant darbo atlikimo
priemones;
naujy darbuotojy socializavimasis;

v —

darbuotojus.




3 lentelés tesinys

Individualas e lankstumas; e maziau galimybiy tobuléti ar gauti
e didesnis laiko skyrimas namams ir paaukstinima;
Seimai; e konfliktas tarp darbo ir namy;
e darbo savarankiSkumas; e mazesnis darbo saugumas;
e maziau trikdziy dirbant; e socialiné izoliacija;

e galimybé likti darbe pakeitus |e daugiau laiko praleidZiama dirbant;
gyvenamajg vieta. e uzduociy rutinizavimas;
e nuotolinio darbo darbuotojai suvokia

save kaip maziau vertinamus.

Visuomeniniai o padidina bendruomenés stabiluma;
e padidina verslumo aktyvuma;
® maziau tarSos;

e efektyvesnis energijos naudojimas.

Saltinis: Sudayta autorés, remiantis Daniels ir kt., 2000

Taip pat autoriai mini, kad nuotolinis darbas, o kartu ir informacinés technologijos, mazina
tiesioginj bendravima su bendradarbiais; darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, sunkiai supranta
organizacijos tikslus ir vertybes. NakroSien¢ savo atliktame tyrime teigia, kad tokie darbuotojai
turi mazesnes karjeros galimybes (NakroSiené ir kt., 2018). Tas pacias prielaidas savo
moksliniame tyrime kelia ir Daniels ir kt. (2000).

Galiausiai, Dory ir kt. (2021) taip pat pateiké savo jZvalgas kalbédami apie nuotolinio
darbo privalumus ir trakumus Covid-19 kontekste. ISnagrinéje skirtingus $altinius, autoriai pristaté

savo nuotolinio darbo prieStaravimy 4 lentele (Dory ir kt., 2021).

4 lentelé

Nuotolinio darbo privalumu bei trikumu lentelé

NUOTOLINIO DARBO PRIVALUMAI NUOTOLINIO DARBO TRUKUMALI
Planavimo laisvé Ilgesnés darbo valandos
SavarankiSkumas priimant sprendimus Prastesnis matomumas, pastebimumas

' o . Neryskios ribos tarp darbo ir asmeninio
Sutaupytas laikas keliaujant | darbg ir atgal ]
gyvenimo

Galimybé derinti darbg ir asmeninj gyvenimg | Sunkesnés salygos karjeros augimui
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4 lentelés tesinys

Galimybé apriboti nereikalingag bendravima, | .
. Tiesioginio bendravimo trilkumas
kolegy isblaskyma

Sumazéjusios darbo vietos priezitros iSlaidos | Asmenings iSlaidos namy biurui

Didesnis darbuotojy komfortas Isstkiai vadovams

Didesnis jsipareigojimas Sudétingesnis bendravimas

Saltinis: Sudayta autorés, remiantis Dory ir kt., 2021.

Sunku rasti analogy Covid-19 pandemijai, kuri turéjo jtakos zmoniy asmeniniams ir
profesiniams tikslams. Si pandemija turéjo niokojanéiy padariniy Zmoniy psichinei sveikatai ir
geroveli, sukélé rimty problemy Seimoms ir bendruomenéms visame pasaulyje (Adisa ir kt., 2021).
Dél Sios priezasties daugeliui darbuotojy darbas namuose per Covid-19 buvo susij¢s su socialine
izoliacija, ilgomis darbo valandomis, priestaringais darbo ir §eimos poreikiais (Adisa ir kt., 2021).
Covid-19 pandemija paskatino uzsitgsusj ir suintensyvéjusj nuotolinio darbo susitarima, kuris
sukelé daugybe precedento neturinciy riipes€iy del jo poveikio darbuotojy darbo nasumui ir darbo
bei asmeninio gyvenimo pusiausvyrai (Alfanza, 2021).

Alfanza atliko tyrima, kuriame sieké nustatyti ry§j tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir
darbuotojy darbo rezultaty bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Be to, buvo siekiama
suzinoti, ar labai skiriasi darbuotojy produktyvumas dirbant biure ir namuose (Alfanza, 2021).
Pabréztina, jog tyrimo i§vados neturi pakankamai jrodymy, kurie patvirtinty daugelio organizacijy
suvokimg, kad peréjimas prie nuotolinio darbo gali sumazinti darbuotojy produktyvuma.
PrieSingai, naujausi tyrimai teigia, kad produktyvumas buvo toks pat arba didesnis nei prie$
pandemija dirbant nuotoliniu biidu (Alfanza, 2021). Sio tyrimo rezultatai skatina vadovus toliau
palaikyti nuotolinio darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, nes jie parodé, kad nuotolinio
darbo intensyvumas turi reikSmingg neigiamg rysi su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Tai reiskia, kad kuo ilgiau darbuotojas dirba nuotoliniu biidu, tuo prastesné jo darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra (Alfanza, 2021).

Taigi galima daryti iSvada, kad dauguma autoriy iSskiria tokius pranaSumus kaip:
planavimo laisve, galimybé apriboti nereikalingg bendravima, kolegy iSblaskyma, taciau keletas
autoriy pamingjo ir tokius kaip: planavimo laisvé, lankstumas ir galimyb¢ likti darbe nepaisant to,

kad iSsikeli j kitg miestg ar keiti gyvenamaja vietg. Galiausiai svarbu paminéti, kad darbuotojy
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gerove ir jsitraukimg jmanoma uztikrinti nuotoliniu darbu, kaip tvirtina Alfanza (2021) savo

atliktame tyrime.

1.2 Darbuotojy jsitraukimas j darba teoriniy pagrindu

1.2.1 Darbuotojy jsitraukimo i darbg samprata

Pastaruosius du desimtmecius sparciai iSaugo tyrimy skaicius apie jsitraukimg j darbg
(Bakker ir Albrecht, 2018). Jsitraukimas j darbg kiekvienam gali reiksti skirtingus dalykus. D¢l to
§1 tema, kaip mokslo objektas, tapo itin populiari. Egzistuoja daug moksliniy straipsniy ir tyrimy
Sia tema, o tai geriausiai jrodo ,,Google MokslinCius“ paieskoje rasti rezultatai (Gauryliené ir
Korsakiené, 2017). Lietuviy kalba pateikus frazg ,,jsitraukimas j darbg* paieska randa apie 16 500
rezultaty, o angly kalba frazé ,,work engagement® randa apie 4 070 000 paieskos rezultaty. Dél iy
rezultaty galima daryti iSvada, kad jsitraukimas j darbg yra placiai analizuojamas uzsienio ir
Lietuvos mokslininky.

Pirmasis jsitraukimo sgvoka pristaté etnografijos tyrinétojas Kahnas, kuris §j reiSkinj
apibiidino kaip biisena. Kahnas konceptualizavo jsitraukimo savoka kaip organizacijos nariy
panaudojimg jy darbo vaidmenims (Bakker, 2014). Tai reiskia, kad veiklos metu zmonés jdarbina
ir iSreiSkia save fiziSkai, kognityviai ir emociskai. Kahnas teigé, kad jsitrauke darbuotojai labali
stengiasi savo darbe, nes susitapatina su juo (Schaufeli, 2012). Kahnas teigia, kad dinamiskas,
dialektinis rySys egzistuoja tarp asmens, kuris j savo darbo vaidmenj nukreipia asmenines
energijas 1§ vienos puses, ir darbinj vaidmenj, leidZiant] Siam Zmogui iSreiksti save, 1§ kitos
(Bakker, 2014). Apibendrinant, biiti visiSkai jsitraukusiam — tai demonstruoti savo profesines ir
asmenines kompetencijas atlieckamoje uzduotyje (Saks ir Gruman, 2014).

Kiti autoriai teigia, kad nors darbuotojy isitraukimas j darba kaip konstruktas yra panasus
] pasitenkinimg darbu ar jsipareigojimg organizacijai, darbuotojy jsitraukimas iS§samiau ir placiau
pristato Zmogaus asmenybe nei anksCiau minéti konstruktai, nes Sie atspindi kur kas siauresnius
asmenybés aspektus (Saks ir Gruman, 2014). Tirdami moksling literatiira matome, kad darbuotojy
isitraukimo sgvoka apima daug skirtingy specializacijy ir (ar) sfery. Biitent todél iki Siol iSlieka
jsitraukimo j darbg apibrézimo problema.

Isitraukimo j darbg terminologija nevienareik§miSka. Literatiiroje jsitraukimo j darbg ir
jsitraukimo ] organizacija sgvokos daznai tapatinamos. Isiraukimas j darba, pasak Lu (2016),
reprezentuoja teigiamg darbo biiseng, kuri gerina organizacijos veikla (Lu et al., 2016). Jis
laikomas pagrindiniu organizacijos sveikatos rodikliu, nes daro didele¢ jtaka darbuotojy

rezultatams, jy pasitenkinimui darbu, klienty pasitenkinimui rezultatu, organizacijos sékmei ir
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pelningumui (Lu ir kt., 2016). Darbuotojai yra vienas i§ svarbiausiy organizacijos turty, o
atsirandant labiau pazengusioms Sakoms ir specifinéms paslaugoms vis dazniau reikalaujama
aukstos kokybés jguidziy i§ darbuotojy (Abu-Shamaa ir kt., 2015).

Mokslininkai Bakker ir Demerouti jsitraukimg j darbg apibrézia kaip teigiama, su darbu
susijusig dvasine biiseng, kuriai budingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas § uZduotj
(Bakker ir Demerouti, 2008). Kitaip tariant, asmenybés, isitraukusios | savo darba, pasizymi
aukstu energijos lygiu, yra atsidavusios ir rodo didelj entuziazmg (Bakker ir Albrecht, 2018).
Tokie bruozai padeda darbuotojams sukurti teigiama grjZztamajj rysj tarpusavyje ir su vadovais,
pasiekti jvertinimg, pripazinimg ir sékme. Taip pat svarbu paminéti, kad jsitrauke j savo darbg
asmenys po sunkios darbo dienos jvardina savo buiseng kaip malony nuovargj, kadangi darbas,
kurj jie atlieka, jiems asocijuojasi su teigiamomis emocijomis ir pasiekimais. Bakker teigia, kad
tokie Zmonés néra priklausomi nuo darbo, jie geba labiau dZiaugtis veiklomis ir situacijomis uz
darbo riby. Skirtingai nei visiSkai darbui save atiduodantys asmenys, sunkiai dirba ne dél vidinio
potraukio, o dél to, kad darbas jiems suteikia malonumg (Bakker ir Demerouti, 2008). Tyrimai
rodo, kad jsitraukimas tiesiogiai priklauso nuo darbo sglygy, vadovy, kolegy ir paties asmens
elgesio bei asmeniniy savybiy (Bakker ir Albrecht, 2018). Pagal L. Lu (2016), tyrimai parodo, kad
vadovai yra labiau atsidave darbui nei dauguma vidutinio rango darbuotojy. Autorius tai paaiskina
tuo, kad vadovai darba linkg vertinti kaip ilgalaike karjera (Lu et al., 2016).

Taip pat egzistuoja sgvoka darbuotojy jsitraukimas j organizacijg. Jis yra labai svarbus
bet kuriai organizacijai. Jsitrauke darbuotojai prisideda prie bet kokio verslo pagrindo, o jy
jsipareigojimas naudingas teikiant paslaugas klientams. Taip elgdamiesi jsitrauke¢ darbuotojai
padeda sukurti didesn;j klienty lojaluma (Andrew ir Sofian, 2012).
susiduria organizacijos, tampa vis svarbiau iSmatuoti ir nurodyti veiksnius, kurie labiausiai
prisideda prie darbuotojy jsipareigojimo savo organizacijai (Abu-Shamaa ir kt., 2015). Kai
darbuotojai s¢kmingai vykdo savo funkcijas, jie pasiekia lygj, kuriame svarbus interaktyvus
rezimas, kurj sudaro i$Siikiai, jkvépimas ir pasididziavimas. K. Garg (2018) mini, kad toks
darbuotojy jsitraukimo j darbg biidas labiausiai prisideda prie pasitenkinimo darbu. Kuo labiau
darbo aplinka ripinasi darbuotojy poreikiais, gerbiiviu ir vertybémis, tuo labiau darbuotojai
patenkinti savo darbu (Abu-Shamaa ir kt., 2015).

Taip pat egzistuoja sgvoka jsitraukimas j veikla, kuri parodo, kiek jvairi elgsena yra
integruota ] kasdienj gyvenimg. Parisi teigia, kad mokslininkas Hultschas (2009) nustaté, jog
veikla, atspindinti naujg informacijos apdorojima, labiau nusako pazinima nei bendra veiklos lygi.

Bakker savo straipsnyje pabrézia jdomy fakta, kad biitent tyrimai apie perdegima paskatino

dauguma Siuolaikiniy jsitraukimo j darbg tyrimy (Bakker, 2014). Skirtingai nuo ty, kurie kencia
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nuo perdegimo, jsitrauke darbuotojai jaucia energingg ir efektyvy rysj su savo darbu ir ] savo darbg
zitri kaip j sudétingg, o ne | jtemptg ir daug pastangy reikalaujantj darba. Perdegimas — tai
ilgalaiké reakcija j 1étinius emocinius ir tarpasmeninius streso veiksnius darbe (Maslach ir Leiter,
2016).

Perdegimg galima apibiidinti 3 komponentais:

e ISsekimas;

e Cinizmas;

e Profesinis neveiksnumas.

Egzistuoja dvi skirtingos, bet susijusios mokyklos, kurios mano, kad jsitraukimas j darbg
yra teigiama, su darbu susijusi gerovés ar pasitenkinimo biisena. Bakker teigia, kad, anot Maslach
ir Leiter, jsitraukimui biidinga energija, jsitraukimas ir efektyvumas — tiesioginés trijy perdegimo
dimensijy prieSingybés. Sie autoriai teigia, kad perdegimo atveju energija virsta iSsekimu,
jsitraukimas cinizmu, 0 efektyvumas — neefektyvumu (Bakker, 2014).

Perdegimas aiskiai iSkelia individo patiriamg stresa j didesnj organizacinj zmoniy santykio
su savo darbu kontekstg. Perdegimas kenkia ir asmeniniam, ir socialiniam funkcionavimui.
Maslach ir kt. (2016), teigia, kad $is darbo kokybés ir fizinés bei psichologinés sveikatos
pablogéjimas gali pakenkti ne tik atskiram darbuotojui, bet ir visiems, turintiems kontakta su juo
(2016). Intervencijos, skirtos sumazinti perdegimg, gali buti atlickamos ir organizaciniu, ir
asmeniniu lygmenimis (Maslach ir Leiter, 2016).

Teigiama perdegimo pusé yra vadinama ,,jsitraukimu j darba®“. Nors bendrai sutariama,
kad jsitraukimas j darbg yra produktyvi ir visaverté biisena profesingje srityje, jos apibrézime yra
tam tikry skirtumy. Perdegimo tyrinétojy poziiiriu, jsitraukimas yra laikomas perdegimo
prieSingumu ir apibréZiamas tais paciais trimis aspektais, kaip ir perdegimas, taciau $iy dimensijy
pabaiga teigiama, o ne neigiama (Maslach ir Leiter, 2016).

Taigi galima teigti, kad jsitraukimas yra placiai nagrin¢jama savoka. Populiariausia ir
placiausiai naudojama konceptualizacija yra mokslininky Schaufeli ir Bakker, kurie jsitraukima
apibrézia kaip pozityvig, visaverte, su darbu susijusig dvasios biiseng, kuriai biidingas
energingumas, atsidavimas ir pasinérimas. Darbuotojo jsitraukimas priklauso ir nuo papildomy
aplinkybiy, kurios trukdo vienareik§miskai suprasti sagvoka, kadangi jis turi panasumy ir su kitais

terminais. Toliau darbe bus naudojama ir nagrin¢jama sgvoka jsitraukimas i darbg.
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1.2.2 Jsitraukimo j darba dedamosios

Darbuotojy jsitraukimas i darba, kaip tyrimo objektas, mokslingje literatiiroje yra viena
populiariausiy ir aktualiausiy temy (Saks ir Gruman, 2014). Taciau, nors tyrimy ir metaanaliziy
randama labai daug, vieningo susitarimo ir apibrézimo, kas yra darbuotojy jsitraukimas, néra (Saks
ir Gruman, 2014).

Saks ir Gruman teigia, kad pasak Kahno, kai asmuo yra jsitraukes, jis j savo darbo
vaidmen] jneSa Siuos aspektus — pazinimo, emocinj ir fizinj. Taigi Kahnas teigia, kad biiti visiskai
jsitraukusiam reiskia asmens visis$ka saves demonstravimg savo atliekamuose vaidmenyse (Saks
ir Gruman, 2014).

Pasak Kahno, jsitraukimas j darbg yra sudarytas i§ 3 komponenty (Kuok ir kt., 2017):

e Fizinio darbo. Isitraukimas j fizinj darbg grindziamas ktinisko dalyvavimo bet kokioje
veikloje id¢ja. Zmonés deda fizines pastangas, kad atlikty uzduotis. Visgi fiziniy pastangy,
skiriamy darbui, kiekis gali skirtis jvairiose profesijose. Autorius teigia, kad energijos
panaudojimas darbe vis tiek yra tinkama sgvoka. Fizinis aktyvumas apima ne tik energijos kieki,
kurj zmogus skiria veiklai, bet ir intensyvumg ar daznumga, kuriais zmogus eikvoja energijg ir
pastangas darbui (Kuok ir kt., 2017). Pavyzdziui, fiziSkai | savo darba jsitraukes gamyklos
darbuotojas per savo darbo pamaing blity energingesnis ir atlikty reikiamas uzduotis grei€iau nei
kiti darbuotojai. Autoriai pateikia pavyzdj, kad panasiai fiziskai dirbantis mokytojas dazniau eity
] bibliotekg knygy, daugiau pastangy skirty pasiruosti pamokoms ir fiziniam mokymo veiksmui,
kad padéty mokiniams geriau suprasti paskaitos turinj (Kuok ir kt., 2017).

e Emocinis. Emocinis jsitraukimas j darbg grindziamas emocinio darbo idéja. Tai yra
jausmy darbe reguliavimo procesas. Emociskai jsirauk¢ i savo darba darbuotojai jaustysi gerai, o
patyrus tokj teigiama poveikj jiems tai suteikty maloniy pojtéiy, susijusiy su savo darbu (Kuok ir
kt., 2017).

¢ Kognityvinis. Kognityvinis jsitraukimas j darbg grindziamas efektyvumo idéja. Tai yra,
kad Zmonés turi dirbti logiskai ir sagmoningai, tam, kad biity efektyvesni darbe. Teoriskai
kognityviai j darbg jsitrauke darbuotojai turi daugiau teigiamy minciy apie savo darbg ir skiria jam
daugiau démesio. Jy kognityvinio darbo apdorojimo daznis ir intensyvumas didesnis, todél did¢ja
ju efektyvumas (Kuok ir kt., 2017).

Isitraukimas j darbg yra apibtidinamas kaip su darbu susijusi biuisena, patenkinanti
darbuotojo poreikius ir iSreiSkiama per 3 dimensijas: energinguma, pasinérimg ir atsidavima.

e Energingumui biidingas didelis energijos lygis ir protinis atsparumas dirbant, noras

investuoti pastangas j savo darbg ir atkaklumas susidirus su sunkumais.
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e Atsidavimui budingas svarbos jausmas, entuziazmas, jkvépimas, pasididziavimas ir
e Pasinérimas reiskia visiSka susikaupimg ir laimingg jsitraukimg j savo darbg taip, kad

laikas eina greiciau ir sunku atsitraukti nuo darbo (Decuypere ir Schaufeli, 2021).

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingy mokslininky jsitraukimo apibrézimas apima
skirtingus aspektus. Kahnas jsitraukimg vertina kaip buseng — jsitraukimg pareigybei. Kiti
mokslininkai jsitraukimg vertina kaip teigiamg antitez¢ perdegimui. Jie jsitraukimg jvardija Kaip
darbuotojo isitraukimg i jo atlickamus darbus, veiklas. Verslo kontekste jsitraukimas yra

vertinamas kaip jsitraukimas j organizacing veikla (Schaufeli ir Bakker, 2010).

1.3 Psichologinés gerovés samprata teoriniu pagrindu

1.3.1 Gerovés samprata ir jos dimensijos

Teigiamy emocijy darbe patirtis turi didele jtaka ir individualiems rezultatams, ir
organizacijos veiklai ir produktyvumui. Pastaruoju metu darbuotojy geroveé tapo vienu didziausiy
— pildyti DSS (Darbo sauga ir sveikata) priemones taip siekiant uZtikrinti, kad darbuotojai biity
saugtis, sveiki, patenkinti ir jsitrauke j savo darbg (ILO, 2022).

Keifer teigia, kad daugelis gerovés apibrézimy rodo, jog tai yra neapéiuopiama ir amorfiné
savoka, kurios suvokimas skiriasi nuo Zmogaus. Gerové gali biiti apibréZta pagal asmens fizing,
psiching, socialing ir aplinkos biikle, kai kiekvienas aspektas sgveikauja vienas su Kitu ir
kiekvienas turi skirtingg svarbos ir poveikio lygj kiekvienam asmeniui. Jvairiy individo gerovés
aspekty pasikeitimas matyti pasikeitus elgesiui arba atliekant uzduotj ar veiklg (Kiefer, 2008).

Zheng ir kt. (2015), nagrinédami kity autoriy literatura, teigia, kad darbuotojy psichologiné
gerové yra terminas, kurio reikSme gali suprasti visi, bet, deja, ne visi ja gali tiksliai apibrézti
(Zheng ir kt., 2015). Gerovés tyrimai pastaraisiais deSimtmeciais auga, taciau tyrime Ryffas ir
Keyesas, pasak Dodge (2012), labai anksti nustate, kad teoriniy gerovés formuluoc¢iy nebuvimas
yra gluminantis. Klausimas, kaip turéty biiti apibrézta gerové, vis dar 1§ esmés neiSsprestas, todél
geroveés apibrézimai neaiSkis ir pernelyg platiis. Autoriai teigia, kad §j trilkuma galima atsekti iki
Ryffo, kuris teigia, kad ypac apleista uzduotis — apibrézti esminius psichologinés geroveés bruozus.
Dodge ir kt. (2012) cituoja Thomas, kuris teigia, kad gerové yra neapciuopiama, sunkiai

apibréziama ir dar sunkiau iSmatuojama (Dodge ir kt., 2012).
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Darbuotojy psichologiné¢ gerové yra labai svarbi organizacijy iSlikimui ir vystymuisi
visame pasaulyje, todél ji tapo svarbia organizacijos elgesio ir susijusiy sriciy tyrimy tema (Zheng
ir kt., 2015) ir kt. (2015) teigia, kad gerové darbe — daznai pateikiama ir pladiai naudojama
profesinés sveikatos ir moksliniy tyrimy sgvoka, taciau sutinka ir su kitais mokslininkais, jog
gerovei darbe triiksta universalaus apibrézimo. Autoré mini, kad savoka reiskia teigiamg poziiirj |
reiSkinj. Koncepcijos pagrindas gali biiti nepozityvioji psichologija, kuri yra jprasto zmogaus
stiprybiy ir dorybiy mokslas. Pagrindinis interesas yra iSsiaiskinti, kas veikia, kas yra teisinga ir
kas tobulé¢ja (Utriainen ir kt., 2015).

Pagal Tarptauting darbo organizacijg (angl. International Labour Organization), gerove
darbe turi ry$iy su visais darbinio gyvenimo aspektais nuo fizinés aplinkos kokybés ir saugos iKi
darbuotojy savijautos darbe, darbo aplinkoje, darbo klimate ir darbo organizavime (ILO, 2022).

Jain ir kt. (2009), atliktame tyrime, raso, kad mokslininkai Guest ir Conway apibrézia
gerove SeSiais budais (Jain, 2009):

e Valdomas darbo kriivis;

e Asmeniné darbo kontrolé;

e Vadovo ir kolegy palaikymas;

e Pozityvis santykiai darbe;

e Pakankamai aiSkus vaidmuo;

e [sitraukimo j organizacijos pokyc¢ius jausmas.

Waddell ir Burton teigia, kad darbuotojy gerove yra paprastai subjektyvi, daugiaelemente
bisena, apimanti SeSias dimensijas (Juniper, 2011):

e Fizing;

e Materialing;
e Socialing;

¢ Emocing;

e \ystymosi;
e Veiklos.

Kiti mokslininkai, tokie kaip E. Pagan-Castano, A. Maseda-Moreno ir C. Santos-Rojo,
teigia, kad darbuotojy psichologiné geroveé skirstomg j 3 dimensijas:

Pirmoji dimensija sutelkta j subjektyvig patirt] ir darbo rezultatus, o pasitenkinimas ir
jsipareigojimas laikomi pagrindiniais laimés darbe elementais (Castano ir kt., 2020).

Antroji dimensija nagrinéja darbuotojy psichologing gerove ir fizinés, ir psichinés
sveikatos poziiiriu, jskaitant tokius aspektus kaip stresas, nerimas ir iSsekimas darbe. Autorius

mini, kad mokslininkas Grantas i§skyré, jog organizaciniame kontekste turéty biti atsizvelgiama
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1 kitokj gerovés tipg iSskiriant stresg darbe sukelianc¢ius veiksnius ir jtampg darbe, taip pat skirtuma
tarp darbo streso veiksniy ir jtampos darbe (Castano ir kt., 2020).

Trecioji dimensija yra susijusi su santykiais, kuriuose socialin¢ gerové apibréziama
skiriant daugiausia démesio darbuotojy saveikos ir santykiy kokybei tarp darbuotojy ir jy vadovo
arba organizacijos (Castano ir kt., 2020).

Kai kuriais atvejais psichologiné gerové, apibréziama kaip jtampa. Jtampa — psichologiné,
fizin¢ ar elgesio reakcija j stresg sukeliancius veiksnius. Keli stresg sukeliantys veiksniai turi
jtakos psichologinés gerovés lygiui darbo vietoje (Jain ir kt., 2009). Sis terminas yra naudojamas
tam, kad biity galima nurodyti darbo salygas, kurioms reikia adaptyvaus darbuotojy atsakymo
(Jain ir kt., 2009).

Gerové buvo tiriama dviem pozitriais — hedonistiniu (mégavimasis, malonumas) ir
eudemoniniu (prasmé, iSsipildymas). Zheng ir kt. (2015) teigia, kad mokslininkai Ryanas ir Deci
padar¢ i8vada, jog yra dvi pagrindinés geroves filosofinés perspektyvos: viena yra orientuota |
laime (hedonizmas), apibrézianti gerove kaip subjektyvig laimés patirtj; kitas susijes su zmogaus
potencialo galios realizavimu (eudemonizmas), kuris gerove laiko asmeniniy pasiekimy,
savirealizacijos ar saves pozicionavimo rezultatu. Dauguma dabartiniy geroves tyrimy patvirtino
Siy dviejy skirtingy paradigmy pagristumg (Zheng ir kt., 2015).

Psichologiné gerové (eudemonizmas) yra susijusi su pasitenkinimu savo psichine ir fizine
sveikata, gyvenimu ir darbu bei savo laimés vertinimu gyvenime. Garsiausias psichinés sveikatos
modelis pasiZymi SeSiais komponentais: autonomija, gyvenimo tikslas, teigiami santykiai su
kitais, saves priémimas, asmeninis augimas, aplinkos meistriSkumas (Greenier ir kt., 2021).

Fisher (2013) atliktame tyrime pristato, kad filosofy teigimu, eudemoniska gerove lygiai
taip pat svarbi. Tai apima ne tik malony, bet ir gerg gyvenima. Eudemoniniai metodai yra susije
su pagrindiniy zmogaus poreikiy, susijusiy su kompetencija, savarankiSkumu, rySiu ir saves
priémimu, tenkinimu. Démesys sutelkiamas | augima, gyvenimo tiksla, prasme, sau deranciy
tiksly siekima, saves realizavima ir dorybe. Sio pozZiirio $aknys yra graiky filosofijoje, tadiau tai
daug naujesn¢ ir maziau iSplétota matavimy ir empiriniy tyrimy bazé nei subjektyvi gerove.
Eudemoningje tradicijoje daugiausia démesio skiriama pozityviam psichologiniam
funkcionavimui, kurj Keyes vadina klestéjimu, o ne asmeninio malonumo jausmu (Fisher, 2013).

Subjektyvi savijauta (hedonizmas) — Xing nustaté, kad Siais laikais, ypa¢ po Antrojo
pasaulinio karo, Vakary mokslininkai tiria daugiausiai subjektyvig gerove i§ ekonomikos ir
socialinés psichologijos perspektyvos (Zhang, 2021). Tyréjai apibrézia subjektyvia gerove kaip
kognityvinj zmoniy pasitenkinimo Savo gyvenimu vertinima. Ji matuojama atsakymais j tokius
klausimus kaip:

,Ar dabar esate laimingas?*
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,»Ar dabar esate patenkintas savo gyvenimu?

Tai apima, tiek materialaus, tieck dvasinio gyvenimo pasitenkinimo laipsnj. (Zhang, 2021).

Apibendrinant galima sakyti, kad nepaisydamas visy profesiniame ir asmeniniame
gyvenime esanciys stresg sukelian¢iy veiksniy kiekvienas siekia gerovés. Gerové yra gerai iStirta
sgvoka, tyrin¢jama viso pasaulio mokslininky. Nors didzioji dalis tyrimy tiikstantmecio pabaigoje
ir 2000-yjy pradzioje buvo sutelkta j dichotoming gerovés perspektyva kaip hedoning arba
eudaimoning (Sandilya ir Shahnawaz, 2018).

Fisher teigia, kad didZioji dalis psichologinés gerovés tyrimy buvo sutelkti j hedoninj
malonaus gyvenimo aspektg. Subjektyvi gerové yra nusistoveéjes ir daznai tyrin€¢jamas Sios
tradicijos konstruktas. Sutariama, kad subjektyvi gerové apima tris aspektus: dazng teigiamo
afekto patirtj, nedazng neigiamo poveikio patirt]j ir teigiamus pazintinius pasitenkinimo gyvenimu
vertinimus (Fisher, 2013).

Taigi galima daryti i§vada, kad dauguma autoriy teigia, jog psichologiné gerové yra
sudétinga sgvoka, kuri neturi galutinio apibrézimo. Gerové darbe turi rySiy su visais darbinio
gyvenimo aspektais nuo fizinés aplinkos kokybés iki darbuotojy savijautos mastant apie savo
darba, darbo aplinkg ir darbo organizavima. Svarbu paminéti, kad tokie autoriai kaip Zhang (2015)
mini, jog gerové yra tiriama dvejais pozitriais: psichologiniu ir subjektyviu. Toliau placiau bus

kalbama apie psichologing, t.y. eudemoning gerove.

1.3.2 Psichologinés gerovés dedamieji elementai

Psichologiné gerové néra vien psichikos sutrikimy nebuvimas. Tai biisena, kai asmuo gali
atlikti aktyvy vaidmen;j visuomeng¢je tinkamai bendraudamas su kitais ir jveikdamas sunkumus be
didesniy kanciy ar elgesio sutrikimy. Prasta savijauta gali turéti praZiitingy padariniy sveikatai ir
gyvenimo kokybei. Emociné gerové — tai individo iSpazinti jausmai ir emocinés reakcijos i savo
gyvenimg. Ji daznai matuojama laimés ir pasitenkinimo gyvenimu jvertinimu arba suprantama
kaip subjektyvi ataskaita apie teigiamy ir neigiamy poveikiy daznj per tam tikrg laikotarpj (Kiefer,
2008).

Pastaraisiais deSimtmeciais augant visuomenés supratingumui ir sgmoningumui psichiné
sveikata vis labiau pabréziama. Psichologiné gerové yra sudétingas konstruktas, susijes su
optimaliu psichologiniu funkcionavimu ir patirtimi (Litchfield ir kt., 2016).

Vienas i§ svarbiausiy psichologinés gerovés matmeny, kuris buvo naudojamas daugelyje
tyrimy, yra Ryff psichologinés gerovés modelis/skale. 1989 metais Carol Ryff pristate
psichologinés gerovés modelj, kurio Saknys yra aristoteliSkoje filosofijoje, kuri papildé

egzistencinés ir humanistinés psichologijos sgvokas (Manchiraju, 2020). Manchiraju mini, jog
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Ryff teigia, kad ankstesnés gerovés operatyvizavimo perspektyvos yra teorinés ir decentralizuotos,
todél sickdama pasalinti §j triikuma, ji suktré nauja psichologinés gerovés mata, kuris sujungé
ankstesnes eudaimoninés gerovés sampratas j santiiresn¢ santraukg. Tiksliis metodai ir specifiniai
teoriniai pagrindai naudojami kuriant $ig priemone, kuriais grindziamas kiekvienas aspektas, buvo
iSsamiai aptarti kity mokslininky darbuose (Springer ir Hauser, 2006). Ryffo psichologinés
gerovés konceptualizavimas reiSkia minties mokykla, kuri atitinka eudaimoning gerove. Nors
hedoniné gerové pabrézia laimg¢ ir teigiamg poveiki, prieSingai, eudaimoniné gerové pabrézia
unikalaus individo potencialo jgyvendinimg. Be to, apskritai (taip pat ir verslumo tyrimuose) buvo

teigiama, kad hedoniné gerové buvo placiai istirta (Manchiraju, 2020).

1 paveikslas

Psichologinés gerovés sudaromieji elementai

Gyvenimo

tikslas

Aplinkos
meistriSkumas

Pozityviis
santykiai

Psichologinés
gerovés
elementai
Asmeninis Saves
augimas priémimas
Autonomija
/Savarankiskumas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis Greenier ir kt. 2021

1. SavarankiSkumas yra susijes su elgesio savireguliavimu, savarankiskumu ir
apsisprendimu (Greenier ir kt., 2021). Autonomija pabrézia, kad zmogus yra apsisprendes ir
nepriklausomas, gebantis save vertinti pagal asmeninius standartus, o prireikus atsispirti
socialiniam spaudimui mastyti ar veikti tam tikrais buidais. Sios savybés i3 prigimties yra svarbios
savarankiSkai inicijuotiems, daznai rizikingiems verslumo pomégiams, apsisprendimo,
nepriklausomybeés ir laisvés nuo normy jausmams (Springer ir Hauser, 2006). SavarankiSkumas,
kaip gerovés pozymis, sprendzia kazka isskirtinio — ar toks poreikis buvo patenkintas. Abu yra

svarblis mastymo apie savarankiSkuma verslumo srityje biidai, taCiau empirinéje praktikoje
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skirtumas tarp autonomijos, kaip pagrindinés motyvacinés jégos, ir pasiekto gerovés aspekto retai
aiSkiai nubréziamas (Ryff, 2019).

2. Gyvenimo tikslas reiskia turéti savo gyvenimo tikslus ir ketinimus (Greenier ir kt.,
2021). Gyvenimo tikslas, pagal Ryff, apibidinamas kaip egzistenciné eudaimoninés gerovés
Serdis, kurioje pabréziamas Zvilgsnis j asmeninj gyvenima, kuris turi prasme ir tikslus. Sios
savybés apima tam tikrg sgmoninguma, jskaitant gyvenimo tikslo turéjima. Numatoma gyvenimo
trukmé ypac pabrézia kiirybines ar produktyvias pastangas suaugusiojo gyvenimo deSimtmeciais.
Kaip pabrézia Viktoras Franklis, gebéjimas rasti prasme susidiirus su sunkumais taip pat svarbus.
Atrodo, kad verslumo pastangos sustiprina esming $iy laimés aspekty svarba: be tikslo ir prasmés,
iskaitant sunkius laikus, sunku suvokti, kad verslininkai patiria tikrg laimg. Atvirkséiai, Siy
savybiy trikumas (krypties, prasmés ir tikslo nebuvimas) bus pagrindiné verslumo zlugimo
priezastis (Ryff, 2019). Springer ir Hauser (2006) gyvenimo tikslg apibrézia kaip gyvenimo tiksly
turéjima ir tikéjima, kad jis yra prasmingas.

3. Pozityviis santykiai su aplinkiniais yra susij¢ su gebé&jimu myléti ir uzmegzti
pasitikéjimu gristus santykius su kitais zmonémis (Greenier ir kt., 2021). Teigiami santykiai su
kitais §iuo metu visuotinai pripaZinti sveikos prasmés aspektu. Si dimensija apima $ilty,
pasitik¢jimo kupiny santykiy su kitais kiirima, rGpinimasi kity gerove, socialiniy santykiy
dovanojimo ir gavimo supratimg bei gebéjima jausti empatija ir meile. Kaip apibuidina Springer ir
Hauser (2006), tai kokybiski, pasitenkinimg teikiantys santykiai su kitais. Labai svarbu jtraukti §j
gerovés aspekty  verslumo tyrimus, nes verslininko s€¢kmé ar nesekmé priklauso nuo rysio su
kitais. Tie, kurie jtraukia Siuos teigiamus socialinius rySius j savo darbo aplinka, gali padidinti
darbo efektyvumg ir rezultaty kokybe. Kita vertus, tie, kurie nekuria patikimy ir ilgalaikiy
santykiy, néra atviri ir rapestingi kitiems, nemato prasmés kompromisuose, gali pakenkti
ilgalaikiams verslo planams. Taigi Sis laimés aspektas pabrézia pagrindines socialines savybes,
kuriy siekia verslininkai (Ryff, 2019).

4. Saves priéemimas reiSkia pagrinding savirealizacijos, brandos, optimalaus
funkcionavimo ir psichinés sveikatos savybe (Greenier ir kt., 2021). Gebéjimas priimti save didina
asmens ir verslo potenciala, pasitenkinimg darbe. Kita vertus, remiantis Jungo Se$éliniu mastymu,
per didelis pasitikéjimas savimi ar netinkamas saves priémimas gali biiti pripaZintas viena i$
blogyjy savybiy. Taikant verslumo aplinka, saves priémimas gali biiti svarbus turtas, todél norint
Galiausiai, jeigu Zmogaus saves suvokimas sutrikes arba iSkreiptas, tai gali turéti jtakos asmens
pazeidziamumui, didesniam nusivylimo jausmui, kurie gali paveikti verslo sprendimus.

5. Asmeninis augimas reiskia gebéjimg tobulinti savo jprocius ir elgesj, nuolat plésti

savimone ir tapatybés jausma, tobulinti savo talentus visg gyvenimg (Greenier ir kt., 2021).
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Asmeninis augimas yra susijes su savirealizacija ir savo asmeninio potencialo realizavimu, todél
savo turiniu yra artimiausias Aristotelio poziiiriui j laime. Tie, kurie asmeninj augimg laiko svarbiu
aspektu, laikui bégant grei¢iau pasiekia karjeros tiksly ir geresniy rezultaty, geriau pazjsta save ir
geba jsiprasminti ir asmeninéje, ir darbo aplinkoje. Sio aspekto trikumas apima asmeninio
sgstingio ir beprasmybés ar nuobodomo jausma, kurie gali stabdyti asmens augimg. Atrodo, kad
asmeninio augimo buvimas ir nebuvimas yra labai svarbiis verslumo siekiams. Geriausiais laikais
s¢kmingas verslininkas gali jaustis efektyviai sprendziantis naujus i8$tikius ir uzdavinius, kurie
skatina didesnj augimo ir savirealizacijos jausmg. Blogiausiu metu verslo nesékmés gali sukelti
asmeninio sastingio jausma (uzstrigima ir negaléjima judéti j priekj) (Ryff, 2019). Taigi, labai
svarbu baiti atviram naujai patiriai Ir nuolatiniam asmeniniam augimui (Springer ir Hauser,
2006).

6. Aplinkos meistriSkumas yra susijes su aplinkos, atitinkan¢ios psichologines
salygas, kirimu (Greenier ir kt., 2021). Kaip teigia Springer ir Hauser (2006), gebéjimas tvarkyti
gyvenima ir savo aplinka yra tai, ka galima vadinti aplinkos meistriskumu. Si dimensija apibrézia
jausma, kuris leidzia suprasti, kad galima valdyti supancig aplinka, jskaitant efektyvy turimy
galimybiy panaudojima, taip pat kurti konteksta, atitinkantj asmeninius poreikius ir vertybes. Sios
savybés yra labai svarbios verslininky gerovei, kurie aiSkiai renkasi efektyvaus valdymo
reikalaujancius darbo uzsiémimus. Alternatyviai $io gerovés aspekto nebuvimas sukelia sunkumy
kasdieniame gyvenime priimant sprendimus ir reaguojant j besikeiCiancig aplinkg. Svarbu
paminéti, kad neveiksmingumas ar negebéjimas priimti sprendimus ar spresti i§§kius néra tolygus
nepasitenkinimui gyvenimu, nors jie gali turéti jtakos vienas kitam (Ryft, 2019).

Taigi, atsizvelgiant | psichologinés geroveés sampratos svarbg teoriniuose modeliuose ir
praktikoje, patikimi matmenys biity naudingi ir mokslininkams, ir praktikams. Vienas i$ labiausiai
pagristy tyrimo instrumenty yra daugia-dimensinés Ryffo psichologinés geroves skalés (Barlutiu,
2018).

Galima daryti i8vada, kad psichologiné gerové pabréZia unikalaus individo potencialo
jgyvendinimg. Taip pat svarbu paminéti, kad Ryff teigia, jog subjektyvi gerové yra daugiadalis
gerovés matas, sudarytas i$ Sesiy dimensijy: Savarankiskumo, gyvenimo tikslo, teigiamy santykiy,

saves priémim0, asSmeninio augimo, aplinkos meistriskumo.
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2. NUOTOLINIO DARBO, DARBUOTOJU ISITRAUKIMO ] DARBA BEI
DARBUOTOJU GEROVES DARBE SASAJOS

Vis dazniau mokslininkai tiria zmogiskyjy istekliy veikla, plétra ir organizacinj elgesj,
kalba apie darbuotojy jsitraukimg j darbg ir jy psichologing biiseng (Wood et al., 2020). Wood
teigia, kad jsitraukimas turi teigiamos jtakos darbuotojams ir jvairiems organizaciniams
rezultatams. D¢l Sios priezasties darbdaviams ripi darbuotojy jsitraukimas j darba, todél jie
stengiasi sukurti tinkama aplinka, kurioje Sie jaustysi gerai ir turéty pusiausvyrg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo (Wood et al., 2020).

Siuolaikiniame konkurencingame pasaulyje labai svarbu, kad organizacijos jtraukty
naujausias technologijas. Sivapragasam ir Raya (2017) teigia, kad organizacijai svarbu sukurti
tinkama struktiira, procesus ir praktika. Sie reiskiniai reikalingi tam, kad darbuotojai biity tinkamai
apmokomi, turéty pakankamai ziniy atlikti jmonés paskirtas uzduotis. Ne maziau svarbu tai, kad
darbuotojai jaustysi gerai ir biity jsitrauke¢ (Sivapragasam ir Raya, 2017).

Sivapragasam ir Raya (2017), iSnagriné¢j¢ mokslinius tyrimus §ia tema, teigia, kad
geriausias biidas pasiekti didesnj darbuotojy jsitraukimg — jkvépti darbuotojus atlikti darbus,
suteikti daugiau galimybiy profesiniam tobuléjimui, sukurti tvirtag pagrindg ir jmonés
ambasadoriaus reputacija, rodyti susidoméjimg jy psichologine gerove (Sivapragasam ir Raya,
2017). Tuo tarpu Shuck ir kt. (2014) teigia, kad pradiniai tyrimai rodo, jog priklausomai nuo
jsitraukimo intensyvumo, darbuotojai gali patirti skirtingas individualaus poveikio spiralines
biisenas. Dél Sios priezasties autorius kelia klausima: Ar jsitrauke darbuotojai reiksmingai skiriasi
nuo nejsitraukusiy darbuotojy, ir jei taip, kuo? Atliktas tyrimas parodé, kad teigiamas
psichologinis klimatas ir jsitraukimas yra susij¢s su didesne psichologine gerove. Reik§minga
sgveika parodé, kad psichologinis darbo vietos klimato ir psichologinés geroveés santykis buvo
didesnis tada, kai jsitraukimo lygis buvo aukstas (Shuck ir kt., 2014).

Prasidéjus Covid-19 pandemijai, darbuotojams teko dirbti i§ namy, todél svarbu paminéti,
kad jtraukti darbuotojus ir rlipintis jy gerove tapo sunkiau. Elst ir kt. (2020) teigia, kad nuotolinis
darbas neigiamai veiké kolegy tarpusavio santykius ir palaikymg — darbuotojai, dirbantys
nuotoliniu biidu, dazniau kalba apie maZesn¢ kolegy parama, o tai savo ruoztu buvo susij¢ su
didesniu emociniu i§sekimu, cinizmu ir kognityvinio streso prblemomis ir mazesniu jsitraukimo j
darba lygiu. D¢l Sios prieZasties mokslininkai padaré¢ iSvada, kad ne nuotolinio darbo mastas, o
budas, kuriuo apibiidinamas darbas, jskaitant nuotolinj darbg (pvz., savarankiSkumo lygis,

bendravimas su kolegomis), nusako darbuotojy psichologing gerove (Elst ir kt., 2020).
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Morkevicitité ir Endriulaitiené (2021) savo tyrime pabrézia nuotolinio darbo reikSme ir

svarbg ir teoriniu, ir fiziniu pozitriu. Autorés teigia, kad nuotolinis darbas turi neigiamg reikSme

darbuotojy psichologinei gerovei. Jy tyrimas nurodo, kad darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu

budu, paskiriami per dideli darbo kraviai, nors patys darbuotojai atsisako grjzti j ofisg ir bando

jrodyti, kad jie gali pasiekti keliamus reikalavimus (Morkevi¢iité ir Endriulaitiené, 2021). Savo

tyrimo rezultatais Morkeviciaté ir Endriulaitiené (2021) patvirtino, kad sprendziant darbuotojy

gerovés klausimus biitina atsizvelgti i buidus, kuriais darbuotojai vykdo savo darba.

5 lentelé

Nuotolinio darbo, jsitraukimo j darbq ir gerovés darbe sgsajy tyrimai

Working at Home and
Subjective  Well-Being for

Wage/Salary Workers

Autorius ir metai Tyrimo pavadinimas ISvados
Song ir Gao., 2020 Does Telework Stress | Nustatyta, kad darbas namuose
Employees Out? A Study on | apskritai turi neigiamg poveikj

gerovei, o Sis poveikis skiriasi
priklausomai nuo darbo namuose

rasies ir savaités dienos.

Shuck ir kt., 2014

Employee Engagement and

Psichologiné gerové priklauso nuo

Hong Kong

Well-Being: jsitraukimo lygio. Kuo didesnis
A Moderation Model and | jsitraukimas, tuo geriau jauciasi
Implications for Practice darbuotojai.

Kench ir Wong., 2018 | Work support, psychological | Psichologiné sveikata ir lytis
well-being and safety | teigiamai  susietos su  saugos
performance among nurses in | laikymusi ir dalyvavimu darbo

saugos srityje.

Elst ir kt., 2020

Teleworking and Employee
Well-Being in Corona Times,
The Importance of Optimal
Psychosocial Work

Conditions

Ne nuotolinio darbo apimtis, o tai,
kaip apibiidinamas darbas, jskaitant

nuotolinj darba

(pvz.,
savarankiSkumo lygis, bendravimas

su kolegomis), lemia darbuotojy

gerove.
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5 lentelés tesinys

Robertson ir Cooper.,
2009

Full engagement: the
integration
of employee engagement and

psychological well-being

Manoma, kad bendras jsitraukimo j
darbg ir gerovés poveikis yra didesnis
nei kiekvieno i$ jy atskirai. Kai kurie
pirminiai tyrimy duomenys patvirtina
§Sia nuomon¢ ir rodo, kad
psichologinés gerovés jtraukimas
sustiprina rysius tarp jsitraukimo ir

naudingy rezultaty.

Saltinis: Sudayta autorés, remiantis Song, 2020; Shuck, 2014; Kench, 2018; Elst, 2020; Robertson,

2009

Apibendrinus galima teigti, kad nuotolinis darbas turi jtakos darbuotojy rezultatams ir

darbo kokybei. Vieni autoriai teigia, kad dirbdamas i§ namy darbuotojas grei¢iau pavargsta,

atsiranda susierzinimas ir nuovargis. Keli autoriai mini, kad ne nuotolinio darbo mastas, o bidas,

kuriuo apibtidinamas darbas, nustato darbuotojy psichologine gerove. Pavyzdziui, jei darbuotojas

visg dieng dirba prie kompiuterio nebendraudamas su kolegomis, jis jauciasi pras€iau negu tas,

kuris per darbo dieng (dirbdamas 1§ namy) turéjo kontakto su kitais darbuotojais. PanaSias jzvalgas

pateiké ir dar kiti autoriai, kurie teigé, kad darbdavys privalo jtraukti darbuotojg i kolektyvinj

darbg todél, kad darbuotojo jsitraukimas gerina jo psichologine biisena.
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3. NUOTOLINIO DARBO ITAKA DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI BEI
GEROVEI DARBE KIEKYBINIO TYRIMO METODIKA

3.1 Kiekybinio tyrimo tikslas, uzZdaviniai, tyrimo atlikimo eiga ir hipotezés

Nagrinéjant Lietuviy ir uzsienio autoriy mokslinius straipsnius, nerasta tyrimy, kurie tirty
nuotolinio darbo jtakg darbuotojy jsitraukimui ir psichologinei gerovei darbe Lietuvos lygmeniu.
Visi tyrimai ir mokslinés publikacijos, kurias pavyko rasti, apima tik du tiriamuosius: nuotolinio
darbo jtaka darbuotojy jsitraukimui, nuotolinio darbo jtaka darbuotojy psichologinei gerovei darbe
ir panasiai. Atliekamo nuotolinio darbo poveikio darbuotojy jsitraukimui ir psichologinei gerovei
darbe tyrimui keliamas tikslas — istirti nuotolinio darbo, darbuotojy jsitraukimo j darbag ir

psichologinés gerovés darbe sgsajas

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. Ivertinti darbuotojy socialiniy-demografiniy charakteristiky poveikj nuotoliniam darbui,
darbuotojy jsitraukimui ir jy psichologinei gerovei;

2. Jvertinti nuotolinio darbo poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba;

3. [vertinti nuotolinio darbo poveikj darbuotojy psichologinei gerovei;

4. lvertinti moderuojant] nuotolinio darbo poveikj tarp jsitraukimo ir gerovés.

ISanalizavus literattiros Saltinius, sudarytas hipotetinis nuotolinio darbo poveikio
darbuotojy jsitraukimui ir jy gerovés modelis. Remiantis $iuo modeliu, buvo atliktas kiekybinis
tyrimas.

Gerové - X Nepriklausomas kintamasis

e Savarankiskumas (X1)

e Aplinkos meistrisSkumas (X>)
e Asmeninis augimas (X3)

e Pozityvis santykiai (X4)

e Gyvenimo tikslas (Xs)

e Savgs priémimas (Xs)

Isitraukimas — Y Priklausomas kintamasis

Nuotolinis darbas— M Moderacinis kintamasis
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2 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

SavarankiSkumas (X1) Nuotolinis
darbas (M)
Aplinkos meistriskumas (X2) Hla HD
1b
Asmeninis augimas (X3) Hic
Psichologiné Il [sitraukimas j
Pozityvis santykiai (Xa) Hi gerové (X) H1 g darba (Y)
H1

Gyvenimo tikslas (Xs) H1f

Saves priémimas (Xs)

Saltinis: Sudaryta autorés

Siuo metu visame pasaulyje labai daug domimasi darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy
psichologinés gerovés sagvokomis. Pasak Robertson ir Cooper (2009), darbuotojy jsitraukimas per
pastarajj deSimtmetj tapo opia problema, kuriai spresti organizuojami tyrimai ir apklausos. Pasak
autoriy Shuck ir Reio Jr. (2013), Iverson teigia, kad darbuotojai, kurie darbe patiria neigiama
psichologinj klimata, dazniau kalba apie iSsekimg ir asmeninés atsakomybés uz darbg nebuvima.
Ir atvirk$ciai, tie, kurie susiduria su teigiamu emociniu klimatu darbe, dazniau kalba apie
aukstesnius asmeninius pasiekimus (Shuck ir Reio Jr., 2013).

Atlikus iSsamig metodologing tyrimy analize¢ pastebéta, kad psichologiné darbuotojy
geroveé — itin svarbi kuriant tvary jsitraukima j darbg. Asmenys, turintys aukstesnj psichologinés
geroves lygj, labiau atliepia jmonés poreikius ir siekia rezultaty (Robertson ir Cooper, 2009). Song
ir Gao (2020) teigia, kad psichologinés gerovés jtraukimas j darbo aplinkg stiprina tarpusavio
rySius tarp darbdavio ir darbuotojy ir turi jtakos rezultatams. Dél Sios priezasties tyrimui keliama

hipotezé, kuri padéty nustatyti gerovés poveikj darbuotojy jsitraukimui:

H1 hipotezé — Gerové daro neigiamg jtaka jsitraukimui j darba

Nuotolinis darbas gali padidinti subjektyvig gerove, kuri darbuotojams suteikia daugiau
lankstumo ir savarankiskumo. Sios savybés sudaro galimybe geriau valdyti ir organizuoti savo
laikg bei produktyviau dirbti (Song ir Gao, 2020). Atlikg tyrima, autoriai Song ir Gao (2020),
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priéjo prie iSvados, jog darbas i§ namy yra susijes su mazesniu dziaugsmo rodikliu, ir nustaté
sgsajas tarp nuotolinio darbo ir patiriamo didesnio streso lygio (Song ir Gao, 2020).

Ryff apibrézé psichologing gerove kaip individo biisena, kuri pasizymi teigiamomis
nuostatomis apie save ir kitus. Asmenys gali savarankiskai priimti sprendimus ir kontroliuoti savo
elgesj, kartu kurdami ir darydami jtakg aplinkai, kuri atitinka jy poreikius, turi gyvenimo tiksla,
kuris daro jy gyvenimg prasmingesnj ir siekia tyrinéti bei tobuléti (Liona ir Yuniardi, 2020).
Psichologing gerove sudaro SeSios dimensijos — savarankiSkumas, aplinkos meistriSkumas,
asmeninis augimas, pozityvis santykiai su kitais, gyvenimo tikslai ir saves priémimas.

Autoriai Liona ir Yuniardi (2020) teigia, kad zmonés, kuriy psichologiné gerové yra
auksta, dazniau aplinka vertina kaip patrauklia, malonig ir kuping i§Stukiy, yra laimingesni ir patiria
maziau streso. Kita vertus, kai jy psichologiné gerové Zema, jy streso lygis gali biti didesnis.
Zmogaus, kaip darbuotojo, statusas ir tai, kaip jis suvokia darbo aplinka, turi jtakos jo
psichologinés gerovés lygiui, darbuotojai greic¢iau patiria stresa, kai jy psichologiné gerové zema.
Dél tokios buklés darbuotojai blogiau atlieka savo darba ir susiduria su daugiau negiamy i$§ukiy
darbo vietoje. Taigi, kai darbuotojai jaucia, kad darbo aplinka yra jdomi, pozityvi ir kupina
yra lojalesni, kai jy psichologiné savijauta auksta. Jie taip pat labiau koordinuoti, jiems patogiau
teikti pagalba kolegoms ir lengviau laikytis laiko rezimo ir tiksly (Liona ir Yuniardi, 2020). Sios
prielaidos padeda suformuluoti dar kelias hipotezes ir nustatyti, kaip atskiros gerovés dimensijos

daro jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba:

H1la hipotezé — SavarankiSkumas daro teigiamg jtakg jsitraukimui j darbg

H1b hipotezé — Aplinkos meistriSkumas daro teigiamg jtakg jsitraukimui j darbg
H1c hipotezé — Asmeninis augimas daro teigiama jtaka jsitraukimui j darbg
H1d hipotezé — Pozityvis santykiai daro teigiamg jtaka jsitraukimui j darba
H1le hipotezé — Gyvenimo tikslas daro teigiamg jtaka jsitraukimui j darbg

H1f hipotezé — Saves priémimas daro teigiamg jtakg jsitraukimui j darba

Helen Lingard (2021) atlikto tyrimo rezultatas rodo, kad psichinés gerovés lygis yra
teigiamai ir reikSmingai susije¢s su miego kokybe, fizinio aktyvumo daznumu, pasitenkinimu darbu
ir jsitraukimu j darba nuotolinio darbo kontekste. Dél §ios priezasties suformuluota trecia hipotezé,
kurios tikslas — nustatyti nuotolinio darbo poveikj jsitraukimo j darbg ir psichologinés gerovés

darbe rySiui.

H3 hipotezé — Nuotolinis darbas moderuoja rysj tarp psichologinés gerovés ir jsitraukimo
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3.2 Tyrimo eiga

Siekiant identifikuoti nuotolinio darbo poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg ir jy

gerovei, magistro baigiamajame darbe naudojamas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné

apklausa.

Tyrimas vyko 3 etapais:

| etapas — mokslinés literatiiros analizé. Siekiant iSsiaiSkinti temos aktualumag ir

problemiskuma, tyrimas pradétas nuo teorinés moksliniy tyrimy analizés.

I1 etapas — anketiné apklausa. Siame etape remiantis moksliniy tyrimy analize suformuota

anketa, renkami duomenys, kurie po to galéty biiti statistiSkai analizuojami.

I11 etapas — tyrimo duomeny analizé. Siame etape gauti anketinés apklausos duomenys

buvo apdorojami naudojant statistinés analizés paketa SPSS. Taip pat pateikiamos tyrimo metu

gautos i§vados ir rekomendacijos.

3 paveikslas
Tyrimo eigos schema

Teoriniai metodai

Duomeny surinkimo metodas

Duomeny analizés metodai

Saltinis: Sudaryta autorés

| etapas. Mokslings literattiros

analizé

Il etapas. Anketin¢ apklausa

Il etapas. Tyrimo duomeny

analizé
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Empiriniam tyrimui taikomas kiekybinis tyrimo metodas — anoniminé anketiné apklausa.
Apklausg pasirinkta atlikti internetu. Sis biidas pasirinktas dél jo tinkamumo — taip garantuojamas
apklausos dalyviy anonimiskumas. Negana to, internetinés anoniminés apklausos privalumas —
patogus tyrimo anketos prieinamumas: respondentai turi galimybe anketg pildyti jiems patogiu
metu esant bet kuriame Lietuvos taske. Sig anketa galima pildyti naudojantis kompiuteriu, telefonu
ar plansetiniu kompiuteriu. Anketos nuoroda buvo platinama patogiausiu biidu — siun¢iama
elektroniniu pastu, skelbiama socialiniuose tinkluose (pvz., Facebook, LinkedIn).

Anketg sudaro uzdaro tipo klausimai, leidziantys respondentams pasirinkti vieng jiems
priimting atsakyma.

Anketos strukttirg sudaro:

1. Jzanga, kurioje pristatytas tyrimo autorius ir tyrimo tikslas;

2. Klausimai apie nuotolinj darba, jsitraukimg j darba ir gerove darbe;

3. Demografiné-socialin¢ dalis. Tai yra klausimai apie respondenty lytj, amziy, uZimamas
pareigas, i$silavinimg, darbo stazg savo organizacijoje, jos dydj ir organizacijos sritj, kurioje dirba.

Anketa buvo patalpinta internetiniame tinklalapyje www.apklausa.lt.

3.3 Tyrimo imtis

Tyrimo imtis — dirbantys Lietuvos gyventojai. Lietuvos Statistikos departamento
duomenimis, 2021 m. 1V ketv. dirbo 1 473 400 gyventojai. Tyrimo imtis apskai¢iuota remiantis

Paniotto formule, paklaida — 5%.

1
n =
1
2 —
n —imties dydis;

A- imties paklaidos dydis (=0,05);
N — populiacijos dydis

Taigi pagal turimus duomenis buvo nustatyta reprezentatyvi imtis, kuri reikalinga
tyrimui atlikti. Tyrime bus taikoma 5% paklaida, tai yra A = 0,05, N=1 473 400.

1
n= = 400

1
2 -
0,05% + 1273700
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Apskaiciuota tyrimo imtis 400 respondentai.

3.4 Tyrimo anketos struktiira

Tyrimas bus atlickamas anketinés apklausos budu. Anketos strukttira pateikta 6 lenteléje.

6 lentelé

Tyrimo anketinio klausimyno struktiira

) ) ) o Teiginiy
Eil. Klausimynas Klausimyno autoriai
skaicius
Darbuotojy jsitraukimas j Schaufeli, Wilmar, 2003
1. darbg 9
Darbuotojy  psichologiné  gerové | Ryff, Carol, 2018
2. darbe 42
Nuotolinio darbo klausimai
3. Nagota ir kt., 2021 5
Socialinis/demografinis klausimynas
4 : 7

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Schaufeli, 2003; Ryff, 2018, Nagota, 2021

Darbuotoju jsitraukimui j darbg matuoti naudotas Utrechto jsitraukimo j darbg
trumpasis klausimynas (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES-9), kurj sudaré Schaufeli
(2003). Klausimyng sudaro 9 teiginiai, kurie apima 3 darbuotojo isitraukimo dimensijas:
energingumg, atsidavimg darbui ir pasinérimg j darba. Kuo didesnis teiginiams skiriamas balas,
tuo didesnis noras tinkamai atlikti savo darbg. Kuo didesnis balas skiriamas atsidavimo teiginiams,
tuo aktyviau darbuotojai dalyvauja organizacijos ir/arba su darbu susijusiose veiklose. Kuo
didesnis balas yra skiriamas pasinérimo j darba teiginiams, tuo didesnis susidoméjimas atliekamu
darbu. Respondentai pateiktus teiginius tur¢jo jvertinti septyniy baly Likert tipo skaléje nuo 0
(nickada) iki 6 (kickvieng dieng). Kuo aukstesnj jvertj pasirenka respondentas, tuo labiau jis

jauciasi jsitraukes j savo darbg. UWES-9 sudaro trys elementai:
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7 lentelé

Isitraukimo j darbq dimensijy eilés numeris klausimyne

Dimensijos Eilés numeris klausimyne
Energingumas 1,2,5
Atsidavimas 3,4,7
Pasinérimas 6,8,9

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Schaufeli, 2003

Darbuotoju psichologinei gerovei darbe matuoti naudotas Ryff psichologinés gerovés

ilgasis klausimynas, kurj sudaro 42 teiginiai. Teiginiai apima 6 dimensijas: SavarankiSkuma,

aplinkos meistriSkuma, asmeninj augima, pozityvius santykius, enimo tiksla, saves priémima.
p 4 1 augima, pozityv y gyv a esp 4

Klausimyne naudojamos ir neigiamos reikSmés, kurios pateiktos 20-tyje teiginiy. Neigiamos
reik§més anketoje perkoduotos (3, 5, 8, 10, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 26, 27, 30, 31, 32, 34, 36,

39, 41). Pavyzdziui, jei vieng i$ minéty elementy respondentas jvertino 6-iais balais, pakoreguotas

balas = 1, jei respondentas jvertino 5-iais balais, pakoreguotas balas = 2 ir t. t. Galimi respondenty

atsakymai yra vertinami Likerto 6 baly skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 6 (visiSkai sutinku).

8 lentelé

Psichologinés gerovés dimensijy eilés numeris kKlausimyne

Dimensijos

Eilés numeris klausimyne

SavarankiSkumas

1,7,13,19,25,31,37

Aplinkos meistriSkumas

2,8,14,20,26,32,38

Asmeninis augimas

3,9,15,21,27,33,39

Pozityviis santykiai

4,10,16,22,28,34,40

Gyvenimo tikslas

5,11,17,23,29,35,41

Saves priémimas

6,12,18,24,30,36,42

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Ryff, 2018

Nuotolinis darbas matuojamas intensyvumu, tai yra valandomis per savaite. Nuotolinio darbo

intensyvumui matuoti remiantis mokslinés literatiros analize (Nagota ir kt., 2021) sudaryti 5
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teiginiai. Respondentams suformuluoti klausimai: ar tenka dirbti i§ namy, ar turi tam skirg vietg
namuose, kiek valandy per savaite dirbama nuotoliu (nedirba, 1-10 val., 11-20 val., ir t. t.), ar
dirbant i$ namy tenka dalintis kambariu su kitais asmenimis, kur yra darbo vieta namuose (virtuve,
svetainé, miegamasis). Respondentai rinkosi atsakyma, kuris jiems tinkamas pagal esamg

situacija.

Socialinis/demografinis klausimynas matuojamas bendriniais kKlausimais: lytis, amzius,

iSsilavinimas, darbo stazas, uzimamos pareigos, organizacijos dydis.

3.5 Duomeny analizés metodai

Duomeny analizei naudojamas statistinés analizés paketas IBM SPSS (angl. Statistical
Package for Social Sciences).

IBM SPSS programiné jranga buvo naudojama apskaiciuoti aprasomosios statistikos
rodikliams: vidurkiams, standartiniams nuokrypiams, vidiniam suderinamumui (Cronbach Alfa).
Cronbach Alfa koeficientas gali biiti nuo 0 iki 1. Kuo aréiau vieneto yra koeficientas, tuo didesnis
skalés vidinis suderinamumas.

Siekiant nustatyti moderatoriaus ry$j, buvo atlikta tiesiné regresiné analizé bei

moderatoriaus analizé naudojant makroprograma PROCESS.
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4. NUOTOLINIO DARBO JTAKOS DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI BEI
GEROVEI DARBE TYRIMO REZULTATAI

4.1 Tyrimo respondenty socialiniy - demografiniy charakteristiky apraSymas

Tyrimas buvo atliktas 2022 m. birZelio-gruodzio ménesiais. Anonimine anketing apklausg
i§ viso uzpildé 420 respondentai, gyvenantys Lietuvoje. 6 respondentai neatsaké j dauguma
klausimy (paliko tuscia lauka), todél buvo pasalinti i§ tolimesnio tyrimo. Dar 57 respondentai buvo
anuliuoti 1§ tyrimo, kadangi jie nurod¢, kad dirba tik kontaktiniu biidu, kuris neatspindi
pagrindinés magistro baigiamojo darbo temos. Taigi, tyrime dalyvavo 357 respondentai.

Svarbu paminéti, jog Socialinés ir demografinés respondenty charakteristikos susideda i$
klausimy apie lytj, amziy, iSsilavinimg, pareigas, organizacijos, kurioje dirbama dydj, darbo
patirtis organizacijoje, jimonés veiklos pobudj.

Analizuojant socialines ir demografines respondenty charakteristikas matyti, kad i§ 357
tyrime dalyvaujanciy respondenty 183 (48,7%) — vyrai ir 174 (51,3%) — moterys. Didzigjg tyrime
dalyvavusiy dalj sudaro asmenys, kuriy amzius nuo 25 iki 34 mety — net 50,4% (anketoje buvo
galima pasirinkti skirtingas amZiaus kategorijas nuo 18 iki daugiau nei 55 mety). Svarbu paminéti
ir tai, kad didzioji dalis respondenty (net 86,2%) uzima nevadovaujancias pareigas, o like 13,8%
— vadovaujancias ir turi jiems tiesiogiai atskaitingy darbuotojy. | tai, kokj iSsilavinimag turi
respondentai, dauguma, net 48,7%, apklaustyjy, atsaké turintys aukstgjj universitetinj
i$silavinima, 14,3% teigia turintys aukstaji neuniversitetinj i$silavinimg. Daugumos apklaustyjy,
58,5%, darbo stazas toje pacioje jimonéje sudaré nuo vieneriy iki penkeriy mety, dar 20,7% teigia
dirbantys jmonéje iki mety. Didzioji dalis apklaustyjy, 28,9%, dirba finansinéje ir draudimo
veikloje, taip pat respondentai Zyméjo dirbantys administracinése veiklose (16%) ir kitur (22,1%).
Daugiausia apklaustyjy dirba organizacijose, kuriy darbuotojy skaicius yra nuo 10 iki 50 (43,1%).

Toliau lenteléje yra pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal demografinius klausimus.

9 lentelé

Demografinés ir socialinés respondenty charakteristikos

Socialiniai — demografiniai duomenys Kiekis (N) | Santykis (%0)
Lytis Moterys 174 48,7
Vyrai 183 51,3
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9 lentelés tesinys

AmZius 18-24 111 31,1
25-34 180 50,4
35-44 52 14,6
45-54 12 3,4
55+ 2 0,6
I$silavinimas Vidurinis 39 10,9
Profesinis ir/ar spec. vidurinis 44 12,3
AuksStesnysis 49 13,7
Aukstasis neuniversitetinis 51 14,3
Aukstasis universitetinis 174 48,7
Pareigos Vadovaujancios 49 13,8
Nevadovaujancios 307 86,2
Organizacijos dydis iki 10 darbuotojy 62 17,4
nuo 10 iki 50 darbuotojy 154 43,1
nuo 50 iki 250 darbuotojy 97 27,2
daugiau nei 250 darbuotojy 44 12,3

Darbo patirtis

T Iki 1 mety 74 20,7
organizacijoje
1-5 mety 209 58,5
5-10 mety 54 15,1
10-15 mety 13 3,6
15-20 mety 3 0,8
vir§ 20 m. 4 1,1
Imozle§ veiklos Didmeniné ir maZmeniné prekyba 30 8,4
pobudis
Finansiné ir draudimo veikla 103 28,9
Svietimas 12 3,4
Sveikatos priezitira ir socialinis 11 31
darbas
Meniné, pramoginé ir poilsio
B . 30 8,4
organizavimo veikla
Administraciné veikla 57 16
Turizmas 35 9,8
Kita veikla 79 22,1

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Siekiant nustatyti respondenty nuotolinio darbo intensyvuma, respondenty buvo prasoma
atsakyti j Siuos klausimus: kiek vidutiniS8kai valandy per savait¢ respondentai dirba nuotoliniu
blidu, nuotolinio darbo vieta namuose, darbo pobudis, ar respondentas turi atskirg darbo vieta
namuose darbui nuotoliniu biidu. Papildomai buvo paklausta apie organizacijos dydj ir veiklos
pobidi.

Didzioji dalis respondenty, 65% (N=232), atsaké, kad dirba hibridiniu budu, kiti 35%
(N=125) dirba pilnai nuotoliniu baidu. Taip pat daugiausiai respondenty atsaké, kad namuose dirba

nuo 11-20 valandy per savaite, 33,7% (N=120), kas sudaro dvi su puse dieny per savaitg. Dar
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21,1% (N=75) apklaustyjy teigia, kad dirba nuotoliniu biidu nuo 21-30 valandy per savaite, taip
pat 21,1% (N=75) apklaustyjy teigia, jog nuotoliniu budu dirba daugiau nei 40 valandas per
savaite. Maziausia dalis atsakiusiyjy pazyméjo, kad dirba 1-10 valandas per savaite nuotoliniu
budu, 11,2% (N=40). Kaip pagrindin¢ nuotolinio darbo vieta namuose 30,3% (N=108), didziausia
dalis apklaustyjy, jvardijo miegamaj; kambarj, toliau 29,1% (N=104) pazyméjo, kad dirba
svetainéje. Svarbu paminéti, kad didzioji dalis respondenty neturi nuotoliniam darbui pritaikytos
vietos, 70,9% (N=253), ir tik 29,1% (N=104) apklaustyjy teigia, kad turi atskirg, nuotoliniam
darbui pritaikyta, vieta/kambarj.

10 lentelé

Nuotolinio darbo intensyvumo respondenty charakteristikos

Nuotolinio darbo klausimai Kiekis (N) | Santykis (%0)

Kaip jus dirbate? Nuotoliniu badu 125 35

Hibridiniu btdu 232 65
Kiek lz.nlfo pfr savaite dirbate 1-10 val. 40 11.2
nuotoliniu biidu?

11-20 val. 120 33,7

21-30 val. 75 21,1

31-40 val. 46 12,9

Daugiau kaip 40 val. | 75 21,1
Ar dll‘bi-lnt i$ namy tenka naudotis Taip 99 277
kambariu su kitais?

Ne 258 72,3
Ar turlt(-a namuose darbo Taip 104 29.1
kambarj?

Ne 253 70,9
Kur yra darbo vieta jusu Virtuve 45 12,6
namuose?

Svetainé 104 29,1

Miegamasis 108 30,3

Drabuziné 15 42

Likes laisvas 81 227

kambarys

Klta_da_rbw _ 4 11

nepritaikyta vieta.

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Tyrime buvo naudojamos dvi skalés — darbuotojy jsitraukimo j darbg ir darbuotojy
psichologinés gerovés. Siems konstruktams naudoti mokslininky sukurti klausimynai. Siekiant
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patikrinti klausimyno skaliy patikimumg, ar jos yra tinkamos tolimesniam tyrimui, buvo
skai¢iuojamas Cronbach Alpha koeficientas.

Darbuotojy jsitraukimui j darbg matuoti naudotas Utrechto jsitraukimo j darbg trumpasis
klausimynas (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES-9), kurj sudaré Schaufeli (2003).

Klausimyng sudaro 9 teiginiai. Cronbach Alpha buvo apskai¢iuotas ir atskiroms dimensijoms.

11 lentelé

Isitraukimo j darbg bei psichologinés gerovés Cronbach Alpha patikimumo rodikliai

Skalé Tyrimo Cronbach alpha Cronbach alpha
Isitraukimo j darbg 0,834 0,75-0,91
Gerové 0,653 0,83-0,93

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Isitraukimo j darbg klausimyno autoriai nurodo, kad viso klausimyno Cronbach Alpha
koeficientas varijuoja tarp 0,85 ir 0,92 (De Bruin ir Henn., 2013). Atlikto tyrimo Cronbach Alpha
siekia 0,834, tai parodo, kad duomenys yra patikimi.

Darbuotojy psichologinei gerovei matuoti naudotas Ryff psichologinés gerovés ilgasis
klausimynas, kurj sudaro 42 teiginiai. Bendras tyrimo Cronbach Alpha sudaro 0,653, kadangi néra
mazesnis uz 0,6, galime traktuoti, kad duomenys yra geri ir patikimi tolimesniam tyrimui. Bendras
rastas skalés Cronbach Alpha sudaro 0,70-0,78 (Choi ir kt., 2018).

Atlikus abiejy skaliy patikimumo testa (Cronbach Alpha), nustatyta, kad Cronbach Alfa

koeficiento reik§més yra didesnés uz 0,6, todél yra laikomos reik§mingomis.
4.2 Darbuotojy jsitraukimo bei gerovei darbe statistinis vertinimas

Atliktas tyrimas rodo, kad bendras jsitraukimo j darbg vidurkis yra M=3,408 (St.d=0,94),
o tai reiskia, kad vidutiniSkai emocijas, skatinancias jsitraukti j savo darba, apklaustieji patiria

daznai. Gerovés bendras vidurkis siekia 3,501 (st. d=0,16), kuris leidZia daryti prielaida, kad

respondentai jauciasi vidutiniSkai gerai.
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12 lentelé

Isitraukimo j darbg bei psichologinés geroveés konstrukty vertinimas

Min-Max reik$§més Bendras Standartinis

Min Max vidurkis (M) nuokrypis (St. dev)
Geroveés

3,10 4,10 3.501 0.16
konstruktas
Isitraukimo

0,33 5,67 3,408 0.94
konstruktas

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Tolimesniame tyrime buvo atlikta platesné konstrukto analizé, kuri parodo, kad dauguma
respondenty, 39,8% (N=142), daznai jauciasi kupini energijos darbe, taip pat 33,1% daznai
jauciasi stipris ir aktyvis, kupini entuziazmo. 28% (N=100) respondenty teigia, kad jy darbas
daznai juos jkvepia, dar 23,5% (N=84) tik kartais jaucia jkvépimg. Atsikéle ryte net 32,8%
(N=117) respondenty daznai nori eiti j darba, dar 21,8% tik kartais noriai atsikelia j darbg. Didzioji
dauguma, 35,9% respondenty, teigia, kad daznai jauciasi darbe laimingi, kai dirba intensyviai.
Taip pat daugiausiai apklaustyjy — 37,3% (N=133) — pazyméjo, kad daznai didziuojasi savo darbu,
dar 23% (N=82) pazyméjo, kad tik kartais jaucia pasididziavimg dirbdami savo darba. 31,7%
(N=113) apklaustyjy teigia, kad jie daznai yra visiS§kai pasinér¢ j darbg, dar 26,9% (N=96) teigia
jauciantys visiSka pasinérimg tik kartais. Atitrukimg nuo kity min¢iy dirbdami daznai patiria
28,6% (N=104) respondenty, o 27,5% (N=98) respondenty atitriikimg nuo kity min¢iy dirbdami

patiria tik kartais.

13 lentelé

Isitraukimo j darbq respondenty vertinimas

(48] v © (%2} o o (o]

. . C e BI32| S < = T S| T
Darbuotojy jsipareigojimo teiginiai g % g 2 % ,S ge )S @
s|lazg | v | & |25 S

Savo darbe a$ jauciuosi kupinas energijos | 3,9 | 7,6 12,3 | 15,7 |1 39,8 | 10,4 | 10,4

Savo darbe jaucCiuosi stiprus ir aktyvus 061|124 146 298 |33,1 |4,2 53

AS esu kupinas entuziazmo 34 (48 |115 |286 |[314 |84 |12
Mano darbas mane jkvepia 1,7 110,6 | 151 | 235 |28 9 12
Atsikéles ryte noriu eiti | darbg 2 12 154 21,8 | 32,8 |59 10,1
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13 lentelés tesinys

Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai | 2,5 | 9,8 118 | 241 | 359 |7 9
Didziuojuosi darbu, kurj dirbu 22173 12 23 37,3 | 7,6 10,6
AS esu visiskai pasinéres | savo darba 2,2 7,3 126 1269 |31,7 |7 12,3
Dirbdamas a$ atitriikstu nuo kity minéiy | 2,5 | 7,8 148 | 275 | 28,6 |95 9,2

Saltinis: Sudaryta autorés remiantys gautais rezultatais

Siekiant patikrinti, ar duomenys normaliai pasiskirsté ir atitinka normalumo salygas, buvo
atliktas analizuojamy konstrukty reik§miy normaliojo pasiskirstymo testas. Pagal Kolmogorovo-
Smirnovo testa, rezultatai parodé, kad analizuojamy konstrukty reikSmés néra normaliai
pasiskirsciusios, kadangi statistinio reik§mingumo p reik§meés yra mazesnés uz 0,05. Jeigu p verté

bty didesné uz 0,05, duomentis biity galima laikyti pasiskirs¢iusius normaliai.

14 lentelé

Isitraukimo j darbq bei psichologinés gerovés normalumo testy vertinimas

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic Sig. (p) Statistic Sig. (p)
Gerovés 0,235 <0,001 0,674 <0,001
konstruktas
Isitraukimo | 0,097 <0,001 0,970 <0,001
konstruktas

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Alternatyviai buvo patikrinti asimetrijos ir eksceso koeficientali, kitaip tariant, Skewness ir
Kurtosis. Skewness ir Kurtosis statistikos reikSmeés turéty biiti mazesnés nei 1,0. Jei Skewness
reikSme didesné nei 1,0, tai reiskia, kad reikSmés néra normaliai pasiskirs€iusios. Atlikus testg
matyti, kad jsitraukimo konstruktas yra labai arti normalaus pasiskirstymo, nes nesiekia 1 ribos.
Kalbant apie geroves konstrukta, galima pastebéti, kad reikSmés stipriai perzengia vieneto ribg ir

siekia net 12. D¢l Sios priezasties duomenys yra laikomi neparametriniais.
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15 lentelé

Isitraukimo j darbq bei psichologinés gerovés normalumo vertinimas

Skewness Kurtosis

Gerovés konstruktas 3,140 12,273
Isitraukimo konstruktas 0,659 0,434

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Kadangi psichologinés gerovés skalés duomenys perzengia normalumo ribas, papildomai
tikrinant gerovés konstrukto reik§mes buvo perzitréta histograma, kuri rodo, kad duomenys yra

pasislinkg j deSing, 0 normaliojo skirstinio kreivé labai mazai atitinka normaliojo skirstinio kreive.

4 paveikslas

Psichologinés gerovés konstrukto histograma

Histogram

120 Mean = 3 57
Std Dev. = 334
N =357

100
80

B0

Frequency

40

20

5.00 5.50

GErvid

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Psichologinés gerovés konstruktui, kurio reikSmés yra pasislinkusios, atliktas papildomas
iSskirties reikSmiy nustatymas (identifying outliers); procesas, kuris parodé, kad is$ tiesy yra keli
dideli nuokrypiai, kurie buvo pasalinti. Po to dar kartg atliktas normalumo testas, kurio rezultatai
yra tinkami tolimesnei tyrimo eigai. Kaip parodyta lentel¢je, Kolmogorovo-Smirnovo testo
rezultatai atskleidzia, kad analizuojamy konstrukty reikSmés dar néra visiSkai normaliai

pasiskirs¢iusios, nes statistinio reikSmingumo p reik§més yra mazesnés uz 0,05. Kita vertus,
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zitrint } Sewness ir Kurtosis, matome, kad statistinés reik§meés nesiekia vieneto, 0 tai leidzia daryti

prielaida, kad tokius duomenis galima laikyti esancius labai arti normalumo.

16 lentelé

Psichologinés gerovés normalumo testy vertinimas

Kolmogorov- _ )
_ Shapiro-Wilk )
Gerovés Smirnov Skewness Kurtosis
konstruktas | Statistic | Sig. (p) | Statistic | Sig. (p)
0,053 0,022 0,988 0,008 0,111 0,534

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Tolimesniame tyrime buvo atlikta tiesiné regresiné analizé, kuri yra naudojama
jsitraukimo kintamojo vertei prognozuoti pagal psichologinés geroves kintamyjy vertes. Siekiant

patikrinti, ar regresijos modeliai ir kintamieji yra tinkami, jvertintas Anovos p koeficientas <0,05.

17 lentelé

Tiesinés regresijos analizés rodikliai

Modelis F Sig. (p)

Regresija 16,339 <0,001

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Lentelé rodo, kad regresijos modelis teigiamai prognozuoja priklausoma kintamajj
(jsitraukimg j darbg). Rezultatai rodo p <0,001, t. y. maziau nei 0,05, 0 tai reiskia, kad regresijos
modelis statistiSkai reikSmingai prognozuoja rezultato kintamajj, t.y. jokiy neatitikimy nerasta.

Toliau buvo patikrinta, kaip psichologinés gerovés kintamieji veikia jsitraukima j darba.
Regresinis modelis:

Priklausomas kintamasis (Y) — Isitraukimas j darbg
Nepriklausomas kintamasis (X) — Gerové

Tam, kad suzinotume, ar modelis yra tinkamas tolimesnei analizei, buvo patikrintas

determinacijos (R?) koeficientas, kuris yra lygus 0,205, o tai reiskia, jog modelis yra tinkamas.

Taip pat i§ koreguoto R? matome, kad 6 kintamyjy modelis paaiskina 20% jsitraukimo.
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Durbin-Watson statistika yra regresijos modelio rezultaty autokoreliacijos testas. Durbin-
Watson statistika svyruoja nuo nulio iki keturiy, o verte 2,0 reiskia, kad autokoreliacija lygi nuliui.
Mazesnés nei 2,0 reikSmés reiskia, kad yra teigiama autokoreliacija, o didesnés nei 2,0 reikSmés
rodo neigiama autokoreliacija. Siame tyrime Durbin-Watson yra lygus 1,857, o tai reiskia, kad
pagal psichologinés gerovés Kintamuosius galima tiksliai nustatyti, nuo ko priklauso jsitraukimas

1 darba.

18 lentelé

Tiesinés regresijos analizés rezultatai

Modelis R? Koreguotas R? Durbin-Watson
1 0,219 0,205 1,857

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Tolimesniame tyrime buvo jvertintinos lygtys. Pirmiausiai Zitrima j p vertes, Kurios
svarbu, kad bty mazesnés uz 0,05. Siame tyrime matome, kad visi koeficientai yra mazesni uz
0,05, o tai reiskia, kad jie turi normalig p verte. Galima teigti, kad visi kintamieji gali daryti poveikj
jsitraukimui j darba, nes klaidos tikimybé — ganétinai maza, arti nulio.

Taip pat svarbu atkreipti démes;j j VIF — jis turi biiti ne didesnis nei 4. Siame tyrime visos
VIF reikSmeés nesiekia 2, todél galima teigti, kad visi kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja ir verta
juos pasilikti tolimesniam tyrimui.

Toliau buvo zitirima ] rezultatus — nestandartizuoti koeficientai B — gali biiti bet koks
skaiius ir standartizuoti koeficientai Beta, visada bus nuo -1 iki +1. Jeigu B yra su pliusu,
vadinasi, yra tiesioginis rySys. Kuo didesnis savarankiskumas, tuo stipresnis jsitraukimas, kuo
didesnis aplinkos meistriskumas, tuo mazesnis jsitraukimas.

Beta koeficientai parodo, kad labiausiai jsitraukimg j darba lemia pozityviis santykiai,
todél, kad auksciausias standartizuotos regresijos koeficientas Beta yra 0,244. Kitaip tariant, jeigu
jsitraukimas j darbg padidéty 100%, pozityvius santykiai — 24%. Antroje vietoje pars jsitraukimg j
darbg lemianciy veiksniy — saves priémimas (jis lygus 0,229). Jeigu jsitraukimas j darba padidéty
100%, saves priémimas — 29%. Maziausiai jsitraukimg j darbg lemia gyvenimo tikslas, jis lygus —

0,160. Taigi, jeigu jsitraukimas j darbg padidéty 100%, gyvenimo tikslas sumazéty 16%.
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19 lentelé

Regresinés analizés koeficienty rezultatai

) Nestandartizuoti Std Standartizuoti ) Kolenearumo
Modelis L K - S t Sig. (p) . VIF
koeficientai B NUOKIYPIS | Kkoeficientai Beta tolerancija
Konstanta 2,087 0,496 4,204 | <0,001
Savaranki$-
419 0,116 0,196 3,603 | <0,001 0,757 1,320
kumas
Aplinkos
meistrisku- -0,373 0,120 -0,178 -3,108 | 0,002 0,682 1,465
mas
Asmeninis
) -0,289 0,094 -0,175 -3,076 | 0,002 0,692 1,445
augimas
Pozityviis
o 0,452 0,103 0,244 4,391 | <0,001 0,722 1,386
santykiai
Gyvenimo
] -0,293 0,101 -0,160 -2,901 | 0,004 0,730 1,369
tikslas
Saves
o 0,433 0,106 0,229 4,096 | <0,001 0,713 1,403
priemimas

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Kadangi tyrimo duomenys néra pilnai normaliai pasiskirste, yra tik arti normalumo,

papildomai buvo atlikta Bootstrap procediira. Si procediira nustato patikimy standartiniy paklaidy

jverCius. Si procediira parodé, jog visi kintamieji yra reik§mingi, nes nuliné verté néra jtraukta.

Tai reiskia, kad Zenklas nepakito (jei buvo su - ar +, toks ir liko) ir koeficientas gali biiti mazesnis

arba didesnis, bet jei yra pliusas — poveikis jsitraukimui j darbg bus stipresnis, jei Su minusu —

mazesnis.

20 lentelé

Regresinés analizés Bootsrao procediiros rezultatai

) Bootstrap pasitikéjimo intervalai
Modelis - :
Zemutinio lygio AukStutinio lygio

Konstanta 1,053 3,140
Savarankiskumas 0,195 0,654

Aplinkos
-0,639 -0,135

meistriSkumas

o1




21 lentelés tesinys

Asmeninis 0,482 -0,086
augimas
Pozityvils 0,237 0,689
santykiai
Gyvenimo tikslas -0,534 -0,045
Saves priémimas 0,238 0,634

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Tolimesniame tyrime buvo naudojamas moderatorius — treciasis kintamasis (nuotolinis

darbas), siekiant iSsiaiSkinti priklausomo ir nepriklausomo kintamyjy ry$io stiprumg. Kitaip

tariant, moderaciné analizé atlickama tam, kad nustatytume nuotolinio darbo jtaka darbuotojy

psichologinei gerovei ir jsitraukimui j darbg. Moderatoriaus jtakai apskai¢iuoti naudotas Andrew

F. Hayeso sukurtas jrankis SPSS 4.2 PROCESS macro versija.

5 paveikslas

Moderatoriaus tyrimo modelis

M

X Y
Saltinis: Sudaryta autorés, riamianys Hayes., 2013
6 paveikslas
Statistinis moderatoriaus tyrimo modelis
X b, e:}.
1
b,
M - > Y
b,
XM

Saltinis: Sudaryta autorés, pagal Hayes., 2013
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Modelio santrauka rodo, jog R-sq yra lygus 0,0161, o tai reiskia, kad gerové — nepriklausomas
kintamasis — paaiskina tik 2% jsitraukimo j darba priklausomo kintamojo kitimo. Moderacinés
sgveikos p=0,0720, todél galima teigti, kad moderacija nepasitvirtino. Taip pat determinacijos
koeficientas yra lygus 0,009, o tai reiSkia, kad pokytis yra labai mazas ir jis néra statistiSkai

reikSmingas, kadangi p = 0,0720.

21 lentelé
Moderatoriaus modelio rezultatai
kMOdel.'O.. koeficientas t p LLCI ULCI
intamieji

Konstanta -4,0567 -1,1807 0,2385 -10,8151 2,7017
Geroveé 2,1390 2,1845 0,2129 0,2129 4,0652
Nuotolinis 1,4706 1,7919 0,0741 -0,1438 3,0850
darbas
Moderacijos -0,4226 -1,8048 0,0720 -0,8833 0,0380
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Taciau Zvelgiant | regresiniy lyg€iy suvesting, ji rodo, kad statistiSkai reikSminga yra tik
pirmoji lygtis, kadangi efektas, rySys tarp psichologinés gerovés ir jsitraukimo, sumazéja labai
stipriai, kai dirbama dazniau nuotoliniu budu ir zvelgiant j p reikSme, kuri lygi -0,1820, mums
rodo, kad rySys néra statistiSkai reikSmingas. Taciau jei nuotoliu dirbama iki 20 valandy per

savaite, p yra lygus 0,0218, kas patvirtina, jog pirmoji lygtis yra statistiskai reik§minga.

22 lentelé

Moderacinio rysio suvestinés rodikliai

Nuotolinis darbas Efektas p
2,68 1,0064 0,0218
4 0,4460 -0,1820
5,33 -0,1144 -1,0071

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Sudarytas grafikas parodo vizualiai tris tieses, kurios reprezentuoja nuotolinj darba.
Pirmoji tiesé rodo retai dirbancius nuotoliniu biidu (iki 15 val. per savaitg), antroji — vidutiniskai

dirbancius nuotoliniu badu (iki 30 val. per savaitg) ir tre¢ioji — daznai darbancius nuotoliniu biidu
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(daugiau kaip 31 val. per savaite). Rezultatai atskleidzia, kad gerové tiesiogiai veikia darbuotojy
jsitraukimg tik tada, kai nuotoliu dirbama trumpiau. Ty, kuriy darbas daugiausia vykdomas
nuotoliu, gerové nelemia jsitraukimo arba veikia neigiamai.

Tame paciame paveiksle galime matyti, kada dingsta rySys tarp kintamyjy. P vert¢é mums
parodo, kada dingsta statistiSkai reik§Smingas rySys tarp kintamyjy — ties 3,49, tai yra, iki 26 val.
per savaitg (tada p yra 0,5 ir dar statistiSkai reik§minga). Taciau nuo ¢ia rySys dingsta. 1-ame
priede lentel¢je galima pamatyti platesnj grafiko paaiskinima.

Todél galima teigti, kad tyrimo hipotezé H1 pasitvirtino ir gerové daro teigiamg jtaka

jsitraukimui, kai nuotoliniu bidu dirbama maziau.

7 paveikslas

Moderacinio rysio grafikas

360 Nuot.
268
S 401
533
2,66 R? Linear = 1,000
4,01: R* Linear = 1,000
350 5,33 R? Linear = 1
i
> 340
2]
3,30
3,20
3,30 3,40 3,50 3,60 3,70
GErVid

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Antros, savarankiSkumo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés
rezultatai, kurie nurodyti 23 lenteléje, rodo, kad savarankiSkumas nedaro jtakos jsitraukimui j
darbg. Kadangi p reik§mé yra 0, 3558 (vir§ 0,05 ), R-sq yra lygus 0,0718, o tai reiskia, kad
savarankiSskumas — nepriklausomas kintamasis — ir paaiskina tik 7% jsitraukimo j darba
priklausomo kintamojo kitimo. Taip pat determinacijos koeficientas yra lygus 0,023, tai reiskia,
kad pokytis yra labai mazas ir jis néra statistiSkai reikSmingas. Nors sgveikos koeficientas patenka

1 LLCI;ULCI intervala, statistinis reikSmingumas neegzistuoja. Galima teigti, kad nuotolinis
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darbas néra savarankiSkumo ir jsitraukimo j darbg moderatorius. Todél Hla nepasitvirtino ir

savarankiskumas nelemia jsitraukimo j darba.

23 lentelé

Savarankiskumo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés rezultatai

kMOdel.'o.. koeficientas t p LLCI ULCI
intamieji
Konstanta 0,3311 0, 2641 0, 7919 -2,1348 2,7970
Savarankiskumas | 0,8666 2,5332 0,0117 0, 1938 1,5394
Nuotolinis 0,2581 0, 8651 0, 3876 -0, 3287 0, 8449
darbas
Moderacijos -0,0754 -0, 9245 0, 3558 -0,2357 0, 0850
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Treciosios, aplinkos meistriSkumo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés

analizés rezultatai, kurie nurodyti 24 lenteléje, rodo, kad aplinkos meistriSkumas nedaro jtakos

jsitraukimui j darbg. Kadangi p reik§mé yra 0, 1105 (virs§ 0,05), R-sq yra lygus 0,0225, o tai reiskia,

kad aplinkos meistriSkumas — nepriklausomas kintamasis — paaiskina tik 2% jsitraukimo j darbg

priklausomo kintamojo kitimo. Nors saveikos koeficientas patenka ; LLCL;ULCI intervala,

statistinis reik§mingumas neegzistuoja. Galima teigti, kad nuotolinis darbas néra aplinkos

meistriSkumo ir jsitraukimo j darbg moderatorius. Todél H1b nepasitvirtino ir aplinkos

meistriSkumas nelemia jsitraukimo j darbg.

24 lentelé

Aplinkos meistriskumo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés rezultatai

Modelio | | i eficientas t 0 LLCI uLCl
kintamieji
Konstanta 27402 24409 00151 05323 4,9481
Aplinkos 0,2223 0,6980 0,4857 -0.4041 0,8488
meistriSkumas
Nuotolinis 0.4169 1,4933 0.1362 -0,1322 0,9659
darbas
Moderacijos -0,1275 -1,6002 0,1105 -0,2843 0,0292
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu
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Ketvirtosios, asmeninio augimo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo ] darbg moderacinés
analizés rezultatai, kurie nurodyti 25 lenteléje, rodo, kad asmeninis augimas nedaro jtakos
jsitraukimui j darbg. Kadangi p reik§mé yra 0, 0788 (virs 0,05 ), R-sq yra lygus 0,0214 tai reiskia,
kad asmeninis augimas — nepriklausomas kintamasis — paaiskina tik 2% jsitraukimo j darbg
priklausomo kintamojo kitimo. Nors sgveikos koeficientas patenka j LLCI;ULCI intervala,
statistinis reikSmingumas neegzistuoja. Galima teigti, kad nuotolinis darbas néra asmeninio
augimo ir jsitraukimo j darbg moderatorius. Todél H1lc nepasitvirtino ir asmeninis augimas

nelemia jsitraukimo j darbg.

25 lentelé

Asmeninio augimo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés rezultatai

Modelio o
_ .. | koeficientas t p LLCI ULCI
kintamieji

Konstanta 2,5050 2,4609 0,0143 0,5031 4,5068
Asmeninis 0,2816 1,0086 0,3139 -0,2675 0,8307
augimas
Nuotolinis 0,4050 1,6321 0,1035 -0,0830 0,8929
darbas
Moderacijos -0,1210 -1,7628 0,0788 -0,2561 0,0140
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Penktosios, pozityviy santykiy, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darba moderacinés analizés
rezultatai, kurie nurodyti 26 lenteléje, rodo, kad pozityviis santykiai nedaro jtakos jsitraukimui j
darbg. Kadangi p reik§mé yra 0, 5363 (vir$ 0,05 ), R-sq yra lygus 0,0476, tai reiSkia, kad pozityviis
santykiai — nepriklausomas kintamasis — paaiskina tik 5% jsitraukimo j darbg priklausomo
kintamojo kitimo. Nors sgveikos koeficientas patenka | LLCLULCI intervala, statistinis
reikSmingumas neegzistuoja. Galima teigti, kad nuotolinis darbas néra pozityviy santykiy ir
jsitraukimo | darbg moderatorius. Todél H1c nepasitvirtino ir pozityviis santykiai nelemia

isitraukimo j darba.
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26 lentelé

Pozityviy santykiy, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés rezultatai

Modelio o
) o koeficientas t p LLCI ULCI
kintamieji
Konstanta 1.4565 1.3270 0.1854 -0.7021 3.6152
Pozityvis 0,5534 1,8379 0,0669 -0,0388 1,1457
santykiai
Nuotolinis 01336 0,4905 0,6241 -0,4022 0,6694
darbas
Moderacijos
. -0,0404 -0,5363 05921 -0,1883 0.1076
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Sestosios, gyvenimo tikslo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darba moderacinés analizés

rezultatai, kurie nurodyti 27 lenteléje, rodo, kad gyvenimo tikslas nedaro jtakos jsitraukimui j

darbg. Kadangi p reik§mé yra 0, 1311 (vir§ 0,05 ), R-sq yra lygus 0,0250, tai reiskia, kad gyvenimo

tikslas — nepriklausomas kintamasis— paaiskina tik 3% jsitraukimo j darba priklausomo kintamojo

kitimo. Nors sgveikos koeficientas patenka j LLCI;ULCI intervala, statistinis reikSmingumas

neegzistuoja. Galima teigti, kad nuotolinis darbas néra gyvenimo tikslo ir jsitraukimo ] darbg

moderatorius. Todél H1a nepasitvirtino ir gyvenimo tikslas nelemia jsitraukimo j darba.

27 lentelé

Gyvenimo tikslo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés rezultatai

Modelio o
) o koeficientas t p LLCI ULCI
kintamieji
Konstanta 20168 2.8106 0,0052 0.8757 4.9579
Gyvenimo 0,1613 0,5575 0,5776 -0,4077 0,7303
tikslas
Nuotolinis 0,3502 1,4071 0,1603 -0,1393 0,8397
darbas
Moderacijos | )05y 11,5133 01311 -0,2417 0,0315
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu
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Septintosios, saves priémimo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés
rezultatai, kurie nurodyti 28 lenteléje, rodo, kad saves priémimas nedaro jtakos jsitraukimui j
darbg. Kadangi p reik§mé yra 0,3394 (virs 0,05 ), R-sq yra lygus 0,0627, tai reiskia, kad saves
priémimas — nepriklausomas kintamasis — paaiskina tik 6% jsitraukimo j darba priklausomo
kintamojo kitimo. Nors sgveikos koeficientas patenka j LLCLULCI intervalg, statistinis
reikSmingumas neegzistuoja. Galima teigti, kad nuotolinis darbas néra savegs priémimo ir
jsitraukimo j darbg moderatorius. Todél H1a nepasitvirtino ir saves priémimas nelemia jsitraukimo

] darba.

28 lentelé

Saves priemimo, nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg moderacinés analizés rezultatai

MOdeI.IO.. koeficientas t p LLCI ULCI
kintamieji
Konstanta 08021 0,7520 04526 21,2057 2.8999
Saves 0,7309 2 4953 0,0130 0,1548 1,3069
priémimas
Nuotolinis 02478 0,9399 0,3479 -0,2707 0,7664
darbas
Moderacijos | 1709 -0,9566 0,3394 -0,2139 0,0739
sgveika

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Apibendrinant atlikta moderacinj tyrimg galima teigti, kad tyrimo rezultatai rodo, jog
gerové daro neigiamg jtakg jsitraukimui, kai dirbama nuotoliniu btdu. O savarankiskumo,
aplinkos meistriSkumo, asmeninio augimo, pozityviy santykiy, gyvenimo tikslo, saves pri€mimo

rySys su nuotoliniu darbu ir jsitraukimu nenustatytas.

4.3 Tyrimo rezultaty aptarimas ir diskusija

Atlikus nuotolinio darbo jtakos darbuotojy jsitraukimui ir psichologinei gerovei darbe
tyrima, kuriame dalyvavo 357 Lietuvoje gyvenantys ir dirbantys respondentai, buvo patikrintos
iSkeltos hipotezés.

Atliktas tyrimas rodo, kad bendras darbuotojy, dirbanc¢iy nuotoliniu budu, jsitraukimo j
darba vidurkis yra M=3,408 (St.d=0,94), tai reiSkia, kad vidutiniSkai emocijas, skatinancias
isitraukti j savo darba, apklaustieji patiria ganétinai daznai. Ruiz-Frutos ir kt. (2022) atliko panasy
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jsitraukimo j darbg ir psichologinj stresg Covid-19 laikotarpiu, tyrimg, kurio jsitraukimo
konstrukto vidurkis yra M=4,2, todél galima teigti, kad darbuotojai ganétinai daznai jauciasi
isitrauke j savo darba. Taciau psichologinés gerovés bendras vidurkis siekia M=3,501 (st. d=0,16),

0 tai parodo, kad respondentai jauciasi tik vidutiniSkai gerai.

29 lentelé

Hipoteziy pasitvirtinimo rezultatai

Hipotezé Rezultatas Rodiklis (p)
H1 hipotezé - Gerové daro neigiamg jtaka Pasitvirtino
jsitraukimui j darbg 0,0720
H1la hipotezé — SavarankiSkumas daro teigiamg jtaka Nepasitvirtino 0,3558

jsitraukimui  darbg

H1lb hipotezé — Aplinkos meistriSkumas daro Nepasitvirtino 0,1105
teigiama jtaka jsitraukimui j darbg

H1lc hipotezé — Asmeninis augimas daro teigiama Nepasitvirtino
itakg jsitraukimui j darba 0,0788

H1d hipotezé — Pozityviis santykiai daro teigiama Nepasitvirtino
1taka jsitraukimui  darbg 0,5921

H1le hipotezé — Gyvenimo tikslas daro teigiamg jtaka Nepasitvirtino

isitraukimui i darba 0,1311
H1f hipotezé — Saves priémimas daro teigiamg jtaka Nepasitvirtino
isitraukimui i darba 0,3394
H2 hipotezé — Nuotolinis darbas moderuoja rysj tarp Nepasitvirtino

geroves ir jsitraukimo

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Apibendrinant galima teigti, kad gerové daro neigiamg jtaka jsitraukimui j darba, kai yra
dirbama nuotoliniu budu. Song ir Gao (2020) atliko panasy tyrimg apie nuotolinj darbg ir
samdomy darbuotojy gerove. Tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas turi neigiamg
poveikj gerovei ir Sis poveikis skiriasi priklausomai nuo darbo namuose rtsies ir savaités dienos.
Tyr¢jai palygino darbg biure ir nuotoliniu biidu. Darbo parsineSimas namo darbo dienomis yra

susijes su mazesniu laimés pojuciu, o nuotolinis darbas yra susijes su didesniu stresu
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nepriklausomai nuo to, ar jis atliekamas darbo dienomis, ar savaitgaliais. Autoriams nepavyko
nustatyti, kad nuotolinis darbas darbo dienomis turéty kokj nors teigiama poveikj gerovei ir
jsitraukimui (Song ir Gao, 2020).

Sivapragasam ir Raya (2017), nagringje jsitraukimg j darbg, teigia, kad geriausias budas
pasiekti didesnj darbuotojy jsitraukimg — jkvépti darbuotojus, suteikti daugiau galimybiy jy
profesiniam tobuléjimui ir parodyti susidoméjima jy gerove. Autoriy tyrimo rezultatai atskleidzia,
kad kuo didesné darbuotojy gerové, tuo darbuotojai yra produktyvesni ir labiau jsitrauke j darba
(Sivapragasam ir Raya, 2017).

Egzistuoja pakankamai daug tyrimy, kurie nuotolinj darbg skai¢iuoja intensyvumu (tai yra,
kiek laiko per savait¢ yra dirbama nuotoliniu biidu). Nagota ir kt. (2021), atlikdami tyrimg apie
nuotolinio darbo intensyvuma ir jsitraukimg j darbg Covid-19 laikotarpiu, respondentams uzdavé
pagrindinj klausima: ,,Kiek valandy per savaitg jiis dirbate nuotoliniu biidu?*. Tyrimo rezultatai
parodé, kad didelio intensyvumo nuotolinis darbas (4 dienos per savait¢) nebuvo susijes su dideliu
jsitraukimu j darba, 0 mazo intensyvumo nuotolinis darbas (nuo vieno karto per ménes;j iki vieno
karto per savaite) ir vidutinio intensyvumo nuotolinis darbas (2-3 dienos per savait¢) buvo susijes
su dideliu jsitraukimu j darbg. PanaSius rezultatus galime matyti ir Siame darbe, didelis nuotolinio
darbo intensyvumas yra susijes su dideliu jsitraukimu i darba, tuo tarpu mazo intensyvumo
nuotolinis darbas arba jo iSvis nebuvimas moderuoja teigiamg rysj tarp gyvenimo geroveés beli
jsitraukimo ] darbg. Tai yra psichologiné gerové daro teigiamg poveik] jsitraukimui dirbant 1§

ofiso.
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ISVADOS

Remiantis i$analizuotais moksliniais tyrimais galima teigti, kad nuotolinio darbo poveikis
darbuotojy jsitraukimui arba gerovei yra aktuali ir pla¢iai nagrinéjama tema. Autoriy vertinimai
ir nuomonés kartais i$siskiria (pavyzdziui, kai kurie teigia, kad nuotolinis darbas daro teigiama
poveiki darbuotojams, o Kiti teigia priesingai). Nuotolinis darbas yra darbo procesas, vykdomas
kitoje vietoje negu organizacija, dazniausiai §ia vieta tampa namai. Svarbu paminéti, kad darbas
i namy turi savo privalumy ir trikumy, 0 svarbiausias truikumas — tiesioginio socialinio
bendravimo stoka. DidZiausiais privalumu tampa laiko taupymas keliaujant i$ ir j organizacijos
biura.

Istirta, kad darbas nuotolinis darbas turi jtakos darbuotojy rezultatams ir darbo kokybei. Vieni
autoriai svarsto, kad dirbdamas i§ namy darbuotojas grei¢iau pavargsta ir susierzina. Keli
autoriai mini, kad ne nuotolinio darbo mastas, o buidas, kuriuo apibiidinamas darbas, nustato
darbuotojy gerove. Pavyzdziui, jei darbuotojas visa dieng dirba prie kompiuterio
nebendraudamas su kolegomis, jis jauciasi prasciau negu tas, kuris per darbo dieng (dirbdamas
i§ namy) turéjo kontakto su kitais darbuotojais.

Nuotolinio darbo jtakos jsitraukimui j darbg ir darbuotojy gerovei kiekybinis tyrimas buvo
atliktas patogiosios atrankos biidu. Tyrimui atlikti buvo iSkeltos hipotezés, kuriomis buvo
patikrinta, kokj rySj tarpusavyje turi gerove ir jsitraukimas; ar jy ry$j moderuoja nuotolinis
darbas.Atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai parodé, kad respondentai jauciasi vidutiniSkai
jsitrauke ] savo darbg M=3,408 (St.d=0,94). Gerovés bendras vidurkis siekia M=3,501 (st.
d=0,16), tai parodo, kad respondentai, dirbdami nuotoliu, jauciasi vidutiniskai gerai. Nuotolinis
darbas buvo matuojamas intensyvumu, tai yra kiek valandy per savaite yra dirbama nuotoliu;
vidutiniskai apklaustieji nuotoliniu biidu dirba nuo 15 iki 20 val. per savaite.

Ivertinus nuotolinio darbo poveikj darbuotojy jsitraukimui ir gerovei, moderacinis rysys
nebuvo rastas. Kai yra dirbama ofise, darbuotojo gerové teigiamai veikia jsitraukima j darba,
taciau kuo dazniau darbuotojas dirba nuotoliniu biidu, tuo silpnesnis rySys randamas. Jei
dirbama tik nuotoliniu biidu, rysio tarp jsitraukimo ir gerovés nerandama.

Atlikto kiekybinio tyrimo konstrukty rySiai Lietuvoje buvo tirti pirmg karta, todel §is tyrimas
turi svarbig moksling reikSme. Taip pat pakeitus modelj ir reikSmes galima ir toliau tirti Siy

konstriikty sgsajas.
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PASIULYMAI

1. Siuolaikiniame konkurencingame pasaulyje labai svarbu, kad organizacijos jtraukty
naujausias technologijas ir skirty daugiau laiko darbuotojy gerovei. Visa tai yra reikalinga
tam, kad darbuotojai buty gerai apmokomi, jaustysi gerai ir biity jsitrauke. Jmonés turéty
daugiau laiko ir resursy skirti butent darbuotojy gerovei, pavyzdziui, psichologo
konsultacijoms ar apmokamai meditacijos programai.

2. Norint padidint darbuotojy isitraukimg, pirmiausia reikéty suZinoti darbuotojy
pasitenkinimo savo darbu lygj. Tam sitlau atlikti anoniminj vidinés aplinkos tyrima.
Tyrimo metu darbuotojai atsakyty j ripimus klausimus, o rezultatai parodyty, ko triiksta
darbuotojamas ir kaip galima pagerinti darbo aplinkg, kad darbuotojy gerovés lygis ir
jsitraukimas biity didesni.

3. Dirbant nuotoliniy biidu svarbu iSlaikyti gera komandos dvasig. Vadovas privalo skirti
daugiau démesio savo komadai, dazniau daryti pokalbius ar tai biity asmeniniai ar
komandiniai. Svarbu, kad kiekvienas komandos narys turéty galimybe pasisakyti apie tai,
kaip jauciasi. Svarbu padaryti susitikimus, kuriy metu kalbama apie bet ka, tik ne darba.

Tokiy budu komanda pazins vieni kitus artimiau.
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SANTRAUKA

Darbg sudaro 72 puslapiy, 29 lentelé, 7 paveikslai ir 74 literataros Saltiniai.

Magistro darbo tikslas — Nustatyti, kokig jtaka nuotolinis darbas, kaip moderatorius, daro rysiui
tarp darbuotojy jsitraukimo ir gerovés darbe.

Darbas sudarytas i§ 3 daliy: literatiros ir kiekybinio tyrimo analizés, tyrimo metodologijos
pristatymo ir tyrimo rezultaty bei i§vady ir pasitlymy.

Literattiros analizéje yra pristatoma nuotolinio darbo sagvokos genez¢, apraSomi nuotolinio darbo
privalumai ir trikumai, jo sandara. Toliau yra pristatomas darbuotojy jsitraukimas j darbg ir jo
reik§me, dedamosios teoriniu aspektu, taip pat pirmoje darbo dalyje yra pristatoma psichologiné
geroveé ir jos dimensijos.

Atlikes literatiiros analize, darbo autoré atliko kiekybinj tyrimg apie nuotolinio darbo jtaka
darbuotojy jsitraukimui ir gerovei Lietuvos Respublikos mastu. Tyrime dalyvavo 357
respondentai, dirbantys nuotoliniu arba hibridiniu biidu. Tyrimo rezultatai buvo statistiskai
apdoroti naudojant SPSS programg. Cronbach Alfa koeficientas buvo naudojamas siekiant
nustatyti Likerto skaliy suderinamumus. Visy skaliy Cronbach Alfa buvo didesnis nei 0,6, o tai
rodo, kad naudotos skalés yra patikimos. Tyrimo rezultatai parodé, kad gerové nuotolinio darbo
kontekste yra maza, todél gerovés ir jsitraukimo rySys nebuvo rastas, kuo maziau yra dirbama
nuotoliniu biidu, tuo geriau jauciasi darbuotojai ir jy jsitraukimas j darbg yra didesnis. Nuotolinio
darbo moderacija tarp jsitraukimo j darbg ir gerovés nebuvo nustatyta.

D¢l mazo psichologinés gerovés atskiry dimensijy iStyrimo lygio Sis konstruktas galéty biti ir
toliau nagrinéjamas ir tiriamas akademiniuose darbuose.

Raktiniai zodZiai: nuotolinis darbas, darbuotojy jsitraukimas, psichologiné gerove, darbuotojy

geroves svarba, nuotolinio darbo privalumai, nuotolinio darbo triikkumai, darbas i§ namy, darbas
biure, nuotolinio darbo intensyvumas, darbuotojy jsitraukimo gerinimas
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SUMMARY

The thesis consists of 72 pages, 29 tables, 7 figures and 74 references.

The aim of this Master's thesis is to identify the impact of remote work as a moderator on the
relationship between employee engagement and well-being at work.

The thesis consists of 3 parts: a literature and quantitative analysis, a presentation of the research
methodology and the results, conclusions and suggestions.

The literature review presents the genesis of the concept of remote work, describes the advantages
and disadvantages of remote work and what it consists of. It then presents employee engagement
and its meaning and determinants from a theoretical perspective, as well in the first part of the
paper presented psychological well-being and its dimensions.

After the analysis of the literature, the author conducted a quantitative study on the impact of
remote work on employee engagement and well-being in the Republic of Lithuania. 357
respondents working remotely or in a hybrid mode participated in the study. The results of the
study were statistically processed using SPSS software. Cronbach's alpha coefficient was used to
determine the consistency of Likert scales. Cronbach's alpha for all scales was greater than 0.6,
indicating that the scales used are reliable. The results showed that well-being in the context of
telecommuting is low, so no relationship between well-being and engagement was found, the less
telecommuting there is the better employees feel and the higher their engagement. No moderating
effect of telecommuting on engagement and well-being was found.

Due to the low level of research on the individual dimensions of psychological well-being, this
construct could be further explored and investigated in academic work.

Keywords: telecommuting, employee engagement, psychological well-being, importance of

employee well-being, advantages of telecommuting, disadvantages of telecommuting, working
from home, working in an office, intensity of telecommuting, improving employee engagement.
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2 priedas. Anketos pavyzdys

Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, Zzmogiskyjy
iStekliy valdymo programos I kurso studenté Ilona JerSova. Rasau baigiamajj magistrinj darba,
kurios tema yra ,,Nuotolinio darbo jtaka darbuotojy jsitraukimui bei psichologinei gerovei®.
Kvieciu jus sudalyvauti mano vykdomame tyrime, kurio tikslas nustatyti sgsajas tarp nuotolinio

darbo, darbuotojy jsitraukimo j darbg ir darbuotojy psichologinés gerovés darbe.

Anketos pildymas uztruks iki 10 minuciy.

Tyrimo rezultatai bus naudojami tik baigiamajame darbe. Sios anketos rezultatai viesai

nepublikuojami.

Nuosirdziai dékoju uz Jusy skirtg laikg ir atsakymus!

Klausimynas

1. Sie teiginiai yra apie tai, kaip asmuo gali jaustis darbe. PraSome atidZiai perskaityti
kiekvieng teiginj ir paZyméti. Jums tinkant] atsakymo variantg. Jei niekada taip nesijautéte,
pazymekite "0". Jeigu esate patyres §] jausmag, nurodykite, kaip daznai taip jauciatés

pazymédami atsakyma nuo ,,1° iki ,,6%.

Niekada; Beveik niekada — kelis kartus per metus ar reciau; Retai — kartq per ménesj ar

reciau, Kartais — kelis kartus per ménesj,; DaZnai — karta per savaite, Labai daznai — kelis kartus

per savaite; Visada — kasdien.

Isitraukimo j darbg klausimynas

Eil. -
Nr. o o g '3
PraSome pasirinkti labiausiai Jiisy nuomong atitinkantj é g
[
atsakymo variantg j kiekvieng teiginj. '(-(g X 2| 5 S| o
Ll ol sl S| g B8
S 3| 85| 8| 8| 5L
Zlo| x| Xl Q|3 >
1. | Savo darbe a$ jauciuosi kupinas energijos 0|12 |3 |4 |56
2. | Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus 01|23 |4|5 |6
3. | AS esu kupinas entuziazmo 01|23 4|56
4. | Mano darbas mane jkvepia 0|1 /|2 |3 |4 |56
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Atsikéles ryte noriu eiti | darbg

Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai

Didziuojuosi darbu, kurj dirbu

AS esu visiskai pasinérgs | savo darbg

© o N o 9

o O O] ol o
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Saltinis: Schaufeli ir Bakker, 2003

2.

[vertinkite teiginius apie darbuotojy psichologinge gerove darbe skaléje nuo 1 ,,visiSkai

sutinku® iki 6 ,,visiSkai nesutinku*

Darbuotojy psichologinés gerovés klausimynas

Eil. N
Nr. < <
(¢D) o
PraSome pasirinkti labiausiai Jisy nuomong atitinkantj atsakymo 2 z @
variantg ] kiekvieng teiginj. § é 2 '%
5| ol 3| £ | B
2128 3 2
2 B 2 2 €l &
> Z| d] 4] ¢ >
1. | Nebijau i$sakyti savo nuomonés, net kai ji prieStarauja 1123 |4|5]|6
daugumos Zmoniy nuomonei.
2. | Apskritai jauciuosi atsakingas uz situacija, kurioje gyvenu. 112 |3 |4]|5]|6
3. | Mangs nejdomina veikla, kuri praplés mano akiratj 1123 |4|5]|6
4. | Dauguma zmoniy mano, kad esu mylintis ir meilus 112 |3 |4]|5]|6
5. | Gyvenu $ia diena ir tikrai negalvoju apie ateit] 1123 |4|5]|6
6. | Kai ziliriu j savo gyvenimo istorija, dziaugiuosi, kaip viskas |1 |2 |3 |4 |5 |6
susiklosté
7 Mano sprendimams paprastai neturi jtakos tai, kg daro kiti 1123 |4|5]|6
8. | Kasdienio gyvenimo reikalavimai mane daznai nuvilia 112 |3 |4]|5]|6
9. | Manau, kad svarbu jgyti naujy patir¢iy, kurios i$Saukia mano |1 |2 |3 |4 |5 |6
mastyma apie save ir pasaulj
10. | Palaikyti artimus santykius man buvo sunku ir tai mane vargino |1 |2 |3 |4 |5 |6
11. | A§jauciu gyvenimo kryptj ir tiksla 112 |3 |4]5]|6
12. | Apskritai as jauc¢iuosi teigiamai ir savimi pasitikintis 112 |3 |4]5]|6
13. | AS linkes nerimauti dél to, kg apie mane galvoja kiti 1123 |4|5]|6
14. | AS nelabai pritampu prie mane supan¢iy zmoniy ir|1l |2 |3 |4 |5 |6
bendruomenés
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15.

Kai pagalvoju, per pastaruosius metus as kaip asmenyb¢ nelabai
patobuléjau

16.

Daznai jauciuosi vienisas, nes turiu keleta artimy draugy, su
kuriais galéciau pasidalinti savo riipesciais.

17.

Mano kasdien¢ veikla man daznai atrodo nereikSminga ir
nesvarbi

18.

Jauciu, kad daugelis mano pazjstamy Zzmoniy i§ gyvenimo gavo
daugiau nei a8

19.

AS linkes biiti paveiktas Zmoniy, turiniy tvirta nuomong

20.

Puikiai sugebu susitvarkyti su daugybe savo kasdienio gyvenimo
pareigomis

21.

Jauciu, kad laikui bégant a§ daug tobuléjau kaip asmenybé

22.

Mégstu asmeninius ir abipusius pokalbius su Seimos nariais ar
draugais

23.

Nelabai suprantu, ko siekiu gyvenime

24,

Man patinka dauguma mano asmenybés aspekty

25.

AS pasitikiu savo nuomonémis, net jei jos prieStarauja bendram
sutarimui

26

Daznai jauciuosi pervarges nuo savo pareigy

217.

Nemégstu atsidurti naujose situacijose, kuriose reikia pakeisti
senus jprocius naujais

28.

Zmonés mane apibtidinty kaip dosnu zmogy, norintj dalintis
savo laiku su kitais

29.

Man patinka kurti ateities planus ir dirbti, kad jie tapty realybe

30.

Daugeliu atzvilgiy jauCiuosi nusivylgs savo pasiekimais
gyvenime

31.

Man sunku iSsakyti savo nuomon¢ prieStaringai vertinamais
klausimais

32.

Man sunku susitvarkyti savo gyvenima taip, kad man bity
malonu

33.

Man gyvenimas buvo nuolatinis mokymosi, poky¢iy ir augimo
procesas

34.

AS nepatyriau daug Silty ir pasitikinéiy santykiy su kitais

35.

Kai kurie Zmonés be tikslo klaidZioja per gyvenima, bet as nesu
vienas i8 jy

36.

Mano pozitris | save tikriausiai néra toks teigiamas, kaip
dauguma zmoniy mano apie save

37.

AS vertinu save pagal tai, kas, mano nuomone, yra svarbu, o ne
pagal kity sukurtas vertybes

38.

Man pavyko susikurti namus ir tokj gyvenimo biida, kuris man
labai patinka

39.

Jau seniai atsisakiau bandymy padaryti didelius patobulinimus
ar pokycius savo gyvenime

40.

Zinau, kad galiu pasitikéti savo draugais, o jie zino, kad gali
pasitikéti manimi
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41. | Kartais jauciuosi taip, lyg biiiau padargs viska, ka reikia | 1 | 2
padaryti gyvenime

42. | Kai lyginu save su draugais ir pazjstamais, jauciuosi gerai, dél | 1 | 2
tokios saves koks esu

Saltinis: Ryff, 2018

3. Nuotolinio darbo klausimai

1. Kaip jus dirbate?
e Nuotoliniu biidu
e Hibridiniu budu
e Kontaktiniu biidu

2. Kiek laiko per savaitg dirbate nuotoliniu biidu?

e Nedirbu
e 1-10val.
e 11-20val.
e 21-30val.
e 31-40val.

e daugiau kaip 40 val.
3. Ar dirbant i§ namy tenka naudotis kambariu su kitais?

e Taip
e Ne

4. Ar turite namuose darbo kambarj?

e Taip
e Ne

5. Kur yra darbo vieta jisy namuose?

e Virtuvé

e Svetainé

e Miegamasis

e Drabuziné

e Likes laisvas kambarys

o Kita darbui nepritaikyta vieta.

4. Socialiniai - demografiniai klausimai apie Jus ir jmone¢ kurioje dirbate.

1. Jusy lytis?



e Moteris
e \yras

2. Jisy amzius?

o 18-24
o 25-34
o 35-44
o 45-54
e 55+

3. Jisy issilavinimas:

e Vidurinis

e Profesinis ir/ar spec. Vidurinis
e Aukstesnysis

e Aukstasis neuniversitetinis

e Aukstasis universitetinis

4. Jusy pareigos:

e Vadovaujancios
e Nevadovaujancios

5. Jisy organizacijos dydis pagal darbuotojy skaiciy:
e iki 10 darbuotojy
e nuo 10 iki 50 darbuotojy

e nuo 50 iki 250 darbuotojy
e daugiau nei 250 darbuotojy

6. Jusy darbo patirtis organizacijoje:

e Tki I mety
e 1-5mety
e 5-10mety
e 10-15 mety
e 15-20 mety

e vir§ 20 m.

7. Jisy jmongs veiklos pobudis:
¢ Didmeniné ir mazmenin¢ prekyba
¢ Finansiné ir draudimo veikla
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e Svietimas

e Sveikatos prieziiira ir socialinis darbas

e Mening, pramoging ir poilsio organizavimo veikla
e Administraciné veikla

e Turizmas

e Kita veikla
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