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SAVOKU IR SANTRUMPU ZODYNELIS

Individualus darbuotojo darbo rezultatai (angl. individual employee work performance) —
darbuotojo elgesys ar veiksmai, nukreipti j organizacijos tiksly siekimg ir vykdyma (Yilmaz, 2015;
Rana et al., 2019), kuriuos apibudina uzduoc¢iy atlikimo, kontekstinés veiklos bei

kontraproduktyvios elgsenos aspektai (Koopmans, 2014).

IWPQ - individualiy darbuotojo darbo rezultaty klausimynas (angl. Individual Work

Performance Questionnaire).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — ,.tai su darbu susijusi teigiama emociné biisena,
kurig apibudina energingumo (angl. vigor), atsidavimo darbui (angl. dedication) ir pasinérimo j

darbg (angl. absorption) aspektai (Schaufeli et al., 2002).
JD-R — darbo poreikiy — iStekliy modelis (angl. Job Demand — Resources (JD-R)).

Kontekstiné veikla (angl. contextual performance) — savanoriska darbuotojo veikla, kuri néra
susijusi su jo tiesioginémis uzduotimis, ir yra nukreipta j organizacijos socialinés ir psichologinés

aplinkos gerinimg (Borman ir Motowidlo, 1997).

Kontraproduktyvi elgsena (angl. counterproductive behaviour) — ,,darbuotojo elgesys ar

veiksmai, kurie gali pakenkti organizacijos arba jos nariy gerovei® (Rotundo, Sackett, 2002).

Nuotolinis darbas (angl. remote work) — Siame darbe nuotolinis darbas yra apibréziamas kaip
»darbo organizavimo forma, leidzianti darbuotojams, naudojantis interneto rySiu ir kitomis
telekomunikacinémis priemonémis, visg darbo dieng arba dalj jos, jprastg darbg atlikti ne jmonés
patalpose” (Fonner, Roloff, 2010; Afonso, Fonseca, Teodoro 2021; Mele, Bellé, Cucciniello,
2021).

Nuotolinio darbo intensyvumas (angl. telework intensity) — darbo laiko dalis, kurig darbuotojas
praleidzia dirbdamas nuotoliniu biidu, t.y. nutolus nuo pagrindinés darbo vietos (Gajendran ir
Harrison, 2007; Spilker, 2014).

Pasitenkinimas nuotoliniu darbu —,,zmogaus emociné reakcija j savo darba*, dirbant nuotoliniu
biidu (Viningien¢, 2014).

UzZduodiy atlikimas (angl. task performance) — ,,darbuotojo veikly, tiesiogiai susijusiy su jo

pagrindinémis darbo funkcijos ir pareigomis, atlikimas® (Pradhan ir Jena, 2017).

UWES - Utrechto jsitraukimo j darbg skalé (angl. Utrecht Work Engagement Scale).



IVADAS

Darbo temos aktualumas — Per pastaruosius keletg mety jmonés turéjo prisitaikyti prie
itin sparciai kintancios aplinkos, pakeisti jprastas darbo organizavimo formas ir suteikti galimybe
darbuotojams dirbti nuotoliniu budu, todél nuotolinio darbo reikSmé visame pasaulyje ypac
iSaugo. Nepaisant sparCiai tobuléjancios, dinamiskos ir konkurencingos rinkos, tai lémé ir
pasauliné visuomenés sveikatos krizé dél naujojo koronaviruso (COVID-19), prasidéjusi 2019 m.
Pasauliné pandemija sukélé ypac staigia ir netikéta revoliucija, pakeitusig milijony Zmoniy
kasdienius darbo jprocius (Afonso, Fonseca, Teodoro, 2021). Pasaulyje jsigaliojo daugybé
ribojimy, kuriais Salys sieké sustabdyti viruso plitimg taip apribodamos zmoniy judéjima. Bitent
tuo metu organizacijos pradéjo itin sparéiai naudoti informacines ir komunikacines technologijas,
sickdamos islaikyti efektyvig veikla esamomis neapibréztumo salygomis. Pasak Graves,
Karabayeva (2020), nuotolinio darbo teikiamus privalumus jaucia ne tik darbuotojai, taciau ir
organizacijos. Nuotolinis darbas darbuotojams suteikia daugiau lankstumo, sumazina kelionés j
darbg laika ir i§laidas, o organizacijoms leidzia sumazinti kastus ir padidina darbo jégos pasiiila
(Graves, Karabayeva, 2020). Nepaisant daznai pasigirstan¢iy nuomoniy apie nuotolinio darbu
privalumus, dar prie§ pandemijg atlikti tyrimai parodé¢, jog nuotolinis darbas gali daryti skirtingg
jtakg darbuotojams, t.y. turéti tiek teigiamy, tiek neigiamy efekty (Charalampous et al., 2019).
Organizacijoms labai svarbu periodiskai analizuoti darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu ir
stengtis, jog jis buty kuo aukStesnis. Tuo tarpu, Adisa, Ogbonnaya, Adekoya (2021), jvardija
neigiamg nuotolinio darbo poveikj darbuotojy jsitraukimui, o tai itin ggsdina daugelj organizacijy,
taikancCiy 813 darbo organizavimo formg. Bitent todél, net ir itin iSaugus nuotolinio darbo mastui
— augant jo intensyvumui, organizacijos skiria daug démesio darbuotojy jsitraukimui ir jo
didinimui, nes jis islieka ypac svarbus veiksnys, lemiantis sékmingg ir efektyvig jmonés veiklg —
motyvuoti ir ] darbg jsitrauke darbuotojai yra galingiausias konkurencinis ginklas, kuriuo gali
pasinaudoti bet kuri organizacija (Woodruffe, 2006). Nepaisant to, darbuotojy jsitraukimas taip
pat veikia ir jy darbo rezultatus (Rich, Lepine, Crawford 2010), o Sie daro teigiamg jtaka jmonés
veiklos rezultatams (Tarmidi et al., 2019) bei padeda jgyvendinti organizacijos tikslus
(Motowidlo, Kell 2012). Visgi, moksliniy tyrimy minéta tema néra itin daug, biitent todél, esant
itin dinamiSkoms rinkos saglygoms, yra labai svarbu ne tik jvertinti darbuotojy jsitraukimui jtaka
darancius veiksnius, taciau ir nustatyti kaip nuotolinis darbas, pasitenkinimas juo ir nuotolinio

darbo intensyvumas veikia darbuotojy darbo rezultatus bei jsitraukimg j darbg.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis ir darbo naujumas — Mokslinéje literatiiroje

egzistuoja nemazai tyrimy analizuojanciy nuotolinio darbo poveikj darbuotojams. Pavyzdziui,
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Elshaiekh, Hassan, Abdallah (2019) teigia, jog nuotolinis darbas ne tik neigiamai veikia
darbuotojo laiko planavima, taciau ir gali prisidéti prie didesnio vienatvés jausmo ir Zzmogisko
kontakto trilkumo. Taciau, autoriai taip pat pabrézia, jog nuotolinis darbas turi teigiamos jtakos
darbuotojy pasitenkinimui darbu bei darbo rezultatams. Tuo tarpu, Adisa, Ogbonnaya, Adekoya
(2021), teigia, jog ypac greitas fiziniy kontakty nutraukimas pandemijos metu ir jy perkélimas j
virtualig erdve padidino darbuotojy darbo intensyvuma, tuo pat metu iSaugo darbo vietos
praradimo baimé, o visa tai neigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg. Kalbant apie darbuotojy
darbo rezultaty ir jsitraukimo sgsajas, Dahkoul (2018) atliktas tyrimas patvirtino, jog tarp $iy
dviejy elementy egzistuoja teigiamas rysys.

Visgi, nors ir autoriai nagrinéja pavienius nuotolinio darbo, pasitenkinimo nuotoliniu
darbu, jsitraukimo j darbg ir darbuotojy darbo rezultaty rySius, mokslingje literatiroje yra
pasigendama tyrimy, analizuojanciy jsitraukimo, kaip mediatoriaus, vaidmenj rySiui tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty. Be to, triksta
sisteminiy tyrimy, kuriuose bty analizuojamas nuotolinio darbo intensyvumo moderacinis
poveikis. Taip pat pasigendama moksliniy tyrimy, analizuojan¢iy kompleksinj nuotolinio darbo
intensyvumo moderuotag mediacinj jsitraukimo j darba poveikj tarp pasitenkinimo nuotoliniu
darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty. Biitent dé¢l Siy priezas¢iy galima daryti iSvada,

jog $i tema yra aktuali ir vertinga tiek teoriniu, tiek praktiniu pozitiriu.

Darbo problema — tyrimo metu yra keliamas klausimas, koks rySys egzistuoja tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty, kaip §j rysj veikia
jsitraukimas j darbg bei koks yra nuotolinio darbo moderacinis poveikis rysiui tarp pasitenkinimo

nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty?

Darbo tikslas — isanalizavus mokslingje literatiiroje pateikiamus nuotolinio darbo bei jo
intensyvumo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir darbo rezultaty teorinius aspektus ir
atlikus empirinj tyrimg, nustatyti bei jvertinti ry§j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu (X) ir
individualiy darbuotojy darbo rezultaty (Y), isitraukimo i darbg (M) itaka minétam rySiui bei
nuotolinio darbo intensyvumo (W) ijtaka tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy

darbuotojo darbo rezultaty.

Darbo uzdaviniai:
1. ISanalizavus mokslin¢je literatiroje aptariamus nuotolinio darbo, jo intensyvumo,

pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir darbo rezultaty teorinius aspektus,



nustatyti, kokie veiksniai daro jtakg jsitraukimui ] darbg ir darbuotojy darbo
rezultatams.

2. Susisteminus mokslinéje literatiiroje pateikiamus tyrimus analizuojama tema, i$skirti
pagrindinius pasitenkinimo nuotoliniu darbu, nuotolinio darbo intensyvumo,
jsitraukimo j darbg ir darbo rezultaty matavimo modelius.

3. Atlikus mokslinés literatiiros analize, nustatyti sgsajas tarp pasitenkinimo nuotoliniu
darbu, jsitraukimo, individualiy darbuotojo darbu rezultaty bei nuotolinio darbo
intensyvumo.

4. Atlikus empirinj tyrimg, nustatyti rySj tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
individualiy darbuotojy darbo rezultaty, jsitraukimo j darba jtakg minétam rysiui bei
nuotolinio darbo intensyvumo jtakg rySiui tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir

jsitraukimo j darba.

Darbo metodai:
1. Lyginamoji mokslinés literatiiros analiz¢ ir sintezé.
2. Empirinis tyrimas (kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa).

3. Statistiné¢ duomeny analize.

Darbo struktura:

Magistro baigiamajj darbg sudaro trys dalys. Pirmoje — teoringje darbo dalyje, remiantis
moksline literatiira, yra analizuojami nuotolinio darbo, jsitraukimo ir darbo rezultaty teoriniai
aspektai, samprata bei klasifikacija. Taip pat nustatomi jsitraukimui ir darbo rezultatams jtaka
darantys veiksniai, i$skiriami pagrindiniai nuotolinio darbo, jo intensyvumo, pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir darbo rezultaty matavimo modeliai. Kituose poskyriuose yra
apzvelgiami §ia tema atlikti tyrimai bei nustatomi rySiai tarp nuotolinio darbo, jo intensyvumo,
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty. Tuo tarpu,
antrosios — metodologinés dalies pradZioje yra pateikiamas empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai,
konceptualus tyrimo modelis bei darbe keliamos hipotezés. Véliau aprasomas tyrimo instrumentas
ir organizavimas, nurodomos tiriamos imties charakteristikos, galiausiai pateikiami tyrimo ir
duomeny analizés metodai. TrecCiojoje dalyje atlieckama duomeny analizé — reikSmingumo,
normalumo testai. Véliau sudaromi regresijos modeliai ir analizuojami sary$iai tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, jsitraukimo, individualiy darbuotojy darbo rezultaty bei nuotolinio darbo
intensyvumo. Tikrinamas konceptualus tyrimo modelis, bei atliekama moderaciné ir mediaciné
analizé. Galiausiai pateikiami empirinio tyrimo rezultatai. Darbo pabaigoje pateikiamos i§vados

ir pasitilymai, naudotos literatiiros sgrasas bei priedai.



1. NUOTOLINIO DARBO, JSITRAUKIMO | DARBA IR DARBUOTOJU
DARBO REZULTATU TEORINIAI ASPEKTAI

Pirmojoje darbo dalyje yra analizuojami nuotolinio darbo, jsitraukimo j darbg ir darbuotojy
darbo rezultaty teoriniai aspektai, samprata, klasifikacija bei jiems jtakg darantys veiksniai. Taip

pat aptariami minéty koncepty matavimo modeliai.

1.1 Nuotolinio darbo samprata

Akivaizdu, jog Siuolaikiniame ir ypa¢ dinamiSkame pasaulyje egzistuoja daug ir jvairiy
nuotolinio darbo apibrézimy, kurie kartais gali buti klaidingai laikomi sinonimais arba tapaciomis
sgvokomis. Todél norint geriau suprasti §j reiskinj, $iame poskyryje yra analizuojami teoriniai
nuotolinio darbo aspektai, jo koncepcija — mokslinéje literattiroje pateikiami nuotolinio darbo
apibrézimai, jy sgsajos bei skirtumai tarp jy, aptariama nuotolinio darbo samprata ir jos
problematika.

Nuotolinis darbas ir jo jtaka darbuotojams bei organizacijoms pradéti nagrinéti dar 1972
metais, kuomet Nilles (1975), vienas i$ pirmyjy, pasitlé naudoti informacines technologijas bei
telekomunikacijos priemones ir taip palengvinti organizacijy decentralizacija, leidziancig
organizacijoms vietoje vieno centrinio jmonés biuro turéti keletag mazesniy ir lengviau pasiekiamy
jmonés darbuotojams. Pasak Nilles (1975), nuotolinis darbas (angl. telecommuting) suteikia
galimybe dideliy organizacijy darbuotojams dirbti jiems strategiskai patogiose lokacijose, todél
jie neturi gaisti laiko vykdami iki centrinio jmonés biuro tam, kad atlikty tg patj darbg, kurj gali
atlikti Salia namy esanc¢iose patalpose. Nepaisant to, véliau $ios sgvokos reikSmé buvo iSplésta ir,
remiantis Nilles (1988), nuotolinis darbas (angl. telework) gali bati apibtdinamas kaip bet koks
darbas, kuris yra atliekamas ne jmonés patalpose pasitelkiant informacines technologijas bei
telekomunikacijos priemones. Di Martino, Wirth (1990) teigimu, nuotolinio darbo (angl.
telework) terminas pradéjo sparciau plisti nuo 1980 mety ir jau 1990 metais nuotolinis darbas tapo
vienu i§ pagrindiniy veiksniy, leidZian¢iu Siuolaikinéms organizacijoms veikti decentralizuotu
budu. Visgi, dazniausiai nuotolinis darbas yra siejamas su 1990 metais prasidéjusia sparcia
informaciniy ir komunikaciniy technologijy raida, kai ,telekonferencijy, elektroninio pasto ir
greitesnio interneto atsiradimas leido keisti jprastg darbo organizavimo tvarkg bei atvéré jmonéms
daug naujy galimybiy sumazinti sgnaudas (Wellman et al., 1996).

Dél sparcios kaitos, jvairovés ir paplitimo visame pasaulyje, biity sunku surasti vieng
nuotolinio darbo apibrézima, kuris biity teisingas ir negin¢ijimas (Shin, Liu Sheng, Higa, 2000;

Afonso et al., 2021). Visgi, tokia didelé sgvoky gausa ir skirtingas jy interpretavimas gali sukelti
10



nemazai keblumy (Siha, Monroe, 2006). Afonso et al. (2021) teigimu, nors nuotolinio darbo
sgvoka néra nauja ir buvo pradéta naudoti salyginai anksti, daznai galima sutikti klaidingy ar
tapaciy Sio reiskinio apibrézimy. Pavyzdziui, darbui, kuris gali bti atliekamas ne jmonés biure,
mokslinéje literatiiroje yra naudojamos sgvokos: nuotolinis darbas, darbas iS namy, teledarbas,
virtualus ar e. darbas (angl. remote work, work from home, telecommuting, telework, e. work)
(O’Brien, Hayden, 2008). Anot Garrett, Danziger (2007), savoka telework yra platesné, nes ji
apima keturis aspektus: informacines technologijas, darbo vieta, laiko paskirstyma ir jvairesne
darbo jégg. Tuo tarpu, sgvoka telecommuting gali biti siejama su darbuotojy kelionémis j darbg ir
galimybe jas sutrumpinti dirbant nuotoliniu badu (Mokhtarian, Salomon, Choo, 2005). Visgi, anot
Afonso et al. (2021), tokios sgvokos, kaip teleworking, telecommuting, remote working, working
remotely, working from home, yra sinonimai, o jy atsiradimg 1émé naujy zodziy ir fraziy
atsiradimas bei jy naudojimas Siam darbo konceptui apibrézti. Mokslinéje literatiiroje naudojamos

sgvokos, apibudinancios darbg ne jmonés patalpose, yra pateikiamos 1 lenteléje.

1 lentelé. Mokslinéje literatiiroje pateikiama nuotolinio darbo terminologija

Savoka Autoriai
Nuotolinis darbas (angl. remote work, Masuda, Holtschlag, Nicklin (2017);
telecommuting) Shin, Liu Sheng, Higa (2000);

Elshaiekh, Hassan, Abdallah (2019);
Choo et al. (2002);

Teledarbas (angl. telework) Onyemaechi, Chinyere, Emmanuel (2018);

Tavares (2017);
. Felstead, Henseke (2017);
Lankstus darbas (angl. flexible work) Tavares (2017).
Darbas namuose, darbas i§ namy (angl. Choo et al. (2002);
working from home, home-based telework) Ollo-Lépez, Goiii-Legaz, Erro-Garcés (2020);

Virtualus darbas (angl. virtual work); . )
Virtualios komandos (angl. virtual teams) Adisa etal. (2021);
Charalampous, Grant, Tramontano (2021);

Grant et al. (2019);

E. darbas (angl. e-work)

Saltinis: sudaryta autorés

Jau 1990 metais Tarptautiné darbo organizacija (angl. International Labour Organisation
(ILO, 1990)) isanalizavo mazdaug 50 nuotolinio darbo apibrézimy ir i§skyré tris pagrindinius §ios
sgvokos aspektus: organizacija, vieta ir technologijos. Autoriy teigimu, daugiau nei 60 %
nuotolinio darbo apibrézimy susideda i§ maziausiai dviejy minéty aspekty deriniy. Todél galima
daryti iSvada, jog nors nuotolinis darbas ir technologijy naudojimas jam atlikti, gali reiksti tam
tikrus organizacinius poky¢ius, ji galima apibrézti kaip darbo forma, kai

1) darbas yra atliekamas ne centriniame biure, taip islaikant atstumg tarp jmonés darbuotojy;
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2) darbui atlikti ir rySiui tarp jmonés darbuotojy palaikyti yra naudojamos informacinés
technologijos (Kerrin, Hone, 2001).

Kitaip tariant, darbas gali buti atlickamas naudojantis jvairiomis telekomunikacinémis
priemonémis ir nebiinant pagrindinéje darbo vietoje (pvz. jmonés biure). Pasak Afonso et al.
(2021), nuotolinj darbg galima apibrézti kaip darbg ar paslaugy teikimg ne jmonés patalpose,
dazniausiai, i§ namy. Nuotolinis darbas taip pat gali bti jvardijamas kaip vienas i§ svarbiausiy
pastaryjy deSimtmeciy pokyc¢iy susijusiy su darbo vieta (Mele, Bellé, Cucciniello, 2021). Autoriai
nuotolinj darbg apibrézia kaip alternatyvg jprastam darbui i§ jmonés biuro, kai, pasitelkdami
informacines ir rysiy technologijas, darbuotojai, fiziskai nebtidami darbo vietoje, gali atlikti savo
kasdienius darbus. Mokslingje literattiroje galima sutikti ir kitokiy nuotolinio darbo apibrézimy,

kurie yra pateikiami 2 lentel¢je.

2 lentelé. Nuotolinio darbo apibrézimai pateikiami mokslinéje literatiiroje

ApibréZimas Autorial
Lankstus darbo biidas, kuris, pasinaudojus informacinémis ir
telekomunikacinémis technologijomis, suteikia galimybe Pérez, Sanchez, De Luis
darbuotojui atlikti su darbu susijusias uzduotis bet kurioje Carnicer (2003)

vietoje.

Darbas 1§ namy ar $alia jy esancios vietovés bei informaciniy
ir komunikaciniy technologijy panaudojimas siekiant islaikyti | Mokhtarian et al. (2005)
darbuotojy produktyvuma ir nuolatinj bendravima.
Technologiniais rySiais palaikoma darbo tvarka, kurioje
darbuotojai atlieka kasdienius darbus kitoje nei jprasta darbo Fonner, Roloff (2010)
vietoje

Darbas naudojant telekomunikacines priemones, kuomet
darbuotojas gali dirbti 1§ bet kurios vietos ir darbo metu yra
pasiekiamas tiek klientams, tiek tiekéjams, tiek
bendradarbiams

Lankstus darbo biidas, kuomet darbuotojas atlieka savo darbo
funkcijas kitoje, su darbdaviu sutartoje, vietoje, nei jprasta Elshaiekh et al. (2019)
darbo vieta.

Saltinis: sudaryta autorés

Ahmed et al. (2014)

Tuo tarpu, Messenger (2019) kalbédamas apie nuotolinj darba, jj suskaido j tris ,,kartas:
1) pirmoji karta — namy biuras (angl. The Home Office);
2) antroji karta — mobilusis biuras (angl. The Mobile Office);
3) trecioji karta — virtualus biuras (angl. The Virtual Office).
Autoriaus teigimu, nors riba tarp pirmosios ir antrosios kartos yra labai maza, tampa akivaizdu,
jog pirmosios kartos mokslinéje literatiiroje nuotolinis darbas yra tapatinamas su darbu i§ namuy,
antroji karta pasiZymi tyrimy gausa ir nauju poZitriu | darbg — dirbti jmanoma ne tik biure ar

darbuotojo namuose, taiau ir jvairiose kitose vietose (pvz. traukinyje, kavinéje ir t.t.), o tre¢iojoje
12



kartoje darbas yra apibréziamas kaip nuolat kintantis ir itin dinamiskas reiSkinys, o informacija,
skirta darbui atlikti, yra saugoma debesyse (angl. clouds) ir yra nuolat pasiekiama.

Apibendrinant galima teigti, jog mokslingje literatiiroje néra pateikiamas vieningas darbo,
atliekamo ne jmonés biure ar pagrindinéje darbovietéje, apibrézimas. Nepaisant to, dauguma
autoriy pabrézia, jog nuotolinis darbas pasizymi darbo atlikimo vieta, kuri yra nutolusi nuo
darbovietés bei informaciniy ir telekomunikaciniy priemoniy naudojimu darbui atlikti. Svarbu
paminéti, jog savoky gausa apsunkina $io reiskinio analiz¢. Visgi, Siame darbe nuotolinis darbas
yra apibréziamas kaip darbo organizavimo forma, leidzianti darbuotojams, naudojantis interneto
rySiu ir kitomis telekomunikacinémis priemonémis, visg darbo dieng arba dalj jos jprastg darba
atlikti ne jmonés patalpose (Kerrin, Hone, 2001; Fonner, Roloff, 2010; Afonso et al., 2021; Mele
etal., 2021).

Nuotolinio darbo privalumai ir trikumai

Sparciai vystantis technologijoms, didéjant jy prieinamumui ir esant susiklosciusiai
situacijai dél COVID-19, mokslininky tarpe pastebimas iSauges susidoméjimas nuotolinio darbo
tematika. Daugelis autoriy analizuodami nuotolinj darbg bando identifikuoti ir isskirti pagrindines
jo teikiamas naudas bei i$Stkius. Visgi, pasak Nakrosiené, Butkevi¢iené (2016), ,,mokslinéje
literatliroje néra vieningos autoriy nuomonés — Kol vieni autoriai tam tikrus nuotolinio darbo
aspektus jvardija kaip tritkumus, kiti autoriai juos iSskiria kaip didziausius privalumus®.

Pavyzdziui Gajendran, Harrison (2007), analizavo kaip darbas nuotoliniu budu veikia
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir nustaté, jog tarp minéty elementy egzistuoja teigiamas rysys,
vadinasi, darbas nuotoliniu biidu daro teigiamg jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kiti
autoriai pabrézia, jog galimyb¢ dirbti nuotoliniu bidu padidina darbuotojy motyvacijg ir
efektyvuma (Hill, Ferris, Martinson, 2003). Tuo tarpu, Onyemaechi, Chinyere, Emmanuel (2018)
tyré kaip nuotolinis darbas veikia darbuotojy naSuma, autoriy atliktas tyrimas parodé¢, jog
nuotolinis darbas daro teigiamg jtaka darbuotojy naSumui, o tai taip pat lemia geresnius
organizacijos veiklos rezultatus. Martin, MacDonnell (2012) taip pat atliko tyrima, kurio
pagrindinis tikslas buvo nustatyti, ar nuotolinis darbas yra efektyvus organizacijoms. Tyrimo metu
buvo nustatyta, jog nuotolinis darbas padidina darbuotojy produktyvuma, stipring jy iSlaikyma
jmong¢je, didina jsipareigojimg organizacijai bei pagerina visos organizacijos veiklg. O Tavares
(2017) analizavo kokig jtaka nuotolinis darbas daro darbuotojy sveikatai. Autorius i$skyré keturias
grupes, 1 kurias galima suskirstyti nuotolinio darbo sukeliamas sveikatos problemas: raumeny ir
kauly sistemos problemos, izoliacija ir depresija, stresas ir pervargimas ir kitos. Visgi, pasak
Tavares (2017), nuotolinis darbas turi ir teigiamos jtakos darbuotojy sveikatai, pavyzdziui,

darbuotojai nejaucia streso keliamo kelionés | darbg ir atgal metu, geré¢ja darbo ir asmeninio
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gyvenimo balansas, taip pat mazéja jvairts susirgimai, kuriuos gali sukelti blogesné oro kokybé
darbe ar prastesné ventiliacijos sistema. Nepaisant to, dirbant i§ namy yra maziau triuk§mo bei
trukdziy, todél darbuotojas gali geriau susikoncentruoti. Taip pat svarbu paminéti ir galimybe
darbuotojams laisvai planuotis savo darbus (Ammons, Markham, 2004).

Visgi, nepaisant mokslinéje literatiiroje pateikiamy nuotolinio darbo privalumy bei naudy
darbuotojams, svarbu nustatyti ir Sio reiSkinio trikumus bei sukeliamus i$stkius darbuotojui.
Mokslinéje literatiiroje teigiama, jog nuotolinis darbas yra susijgs su prastesniu darbuotojo
socialiniu ir emociniu gerbaviu. Pavyzdziui Golden (2012), atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog
valandy kiekis, kurj darbuotojai praleidzia dirbdami nuotoliniu biidu, skirtingai veikia kiekvieng
individa. Autoriaus teigimu, darbuotojai, kurie nuotoliniu badu dirbo ilgiau, buvo maziau
produktyviis, jautési, jog yra socialiai atskirti nuo bendradarbiy ir organizacijos. Pasak
Sardeshmukh, Sharma, Golden (2012), nuotolinis darbas yra neigiamai susijg¢s tiek su darbuotojy
iSsekimu, tiek su jsitraukimu j darbg. O Alfanza (2021) atlikto tyrimo metu nustaté, kad nuotolinis
darbas neigiamai veikia darbuotojo darbo ir laisvalaikio balansg. Minétg reiskinj gali lemti
ilgesnés darbo valandos dirbant nuotoliniu biidu (Bailey, Kurland, 2002). Tavares (2017) papildo
minétus autorius, Tavares (2017) atlikto tyrimo metu nustatyta, jog nuotolinis darbas daro
neigiamg jtaka stresui darbe ir yra susijgs su iSaugusia depresija, 0 visa tai neigiamai veikia
darbuotojo sveikata.

Mokslingje literatiiroje randami nuotolinio darbo privalumai ir triikumai yra pateikiami 3

lenteléje.

3 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai ir trikumai

Triaukumai

Ilgesnés darbo valandos ir pervargimas
(Sardeshmukh et al., 2012)

Padidéjes stresas (Tavares, 2017)

Privalumai
Sutrumpintas kelionés j darbg laikas (Afonso
et al., 2021)
[$auges produktyvumas (Grant, Wallace,
Spurgeon, 2013)
[$auggs pasitenkinimas darbu (Felstead,
Henseke, 2017)
Geresnis darbo ir laisvalaikio balansas
(Felstead, Henseke, 2017)
Didesnis lankstumas ir savarankiskumas

Suprastéjes darbo — laisvalaikio balansas
(Alfanza, 2021)

Socialinés izoliacija (Galanti et al., 2021)

(angl. autonomy) (Sardeshmukh et al., 2012)

Sveikatos problemos (Tavares, 2017)

Sutrumpintas kelionés j darbg laikas (Afonso
etal., 2021)

Sumazéjes bendravimas su kolegomis
(Nakrosiené, Buéitiniené, Gostautaité, 2019)

Saltinis: sudaryta autorés

Tuo tarpu, dauguma devintojo deSimtmecio autoriy kalbédami apie nuotolinj darbg, kaip

tuo metu dar ganétinai naujg koncepta, pabrézeé ne tik tokias naudas darbuotojams, kaip kelionés
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iSlaidy sumazéjimas ir laiko sutaupymas, taciau taip pat prognozavo teigiamg minéto reiskinio
itakg tarSos mazéjimui, bendruomeniy stabilumui ar naujy pramonés Saky atsiradimui (Nilles,
1988; Handy, Mokhtarian, 1996).

Taigi, nepaisant visuomenéje nusistovéjusios teigiamos nuomonés apie nuotolinj darbg ir
jo privalumus, mokslingje literatiiroje analizuojamos ir egzistuojanc¢ios neigiamos jo pusés.
Apibendrinant nuotolinio darbo privalumus ir trikumus, galima teigti, jog daugelis autoriy jj sieja
su iSaugusiu darbuotojy pasitenkinimu darbu, produktyvumu bei savarankiskumo jausmu, taip pat
yra i$skiriamas sutrumpéjes kelionés j darbg laikas, o dazniausiai minimi neigiami aspektai —
socialiné izoliacija, komunikacijos su kolegomis trikumas, ilgesnés darbo valandos, pervargimas

ir stresas.

1.1.1 Nuotolinio darbo klasifikacija ir jo naudojimo intensyvumo matavimas

Mokslingje literattiroje yra iSskiriami ir klasifikuojami tam tikri elementai, kuriais
pasizymi nuotolinis darbas — tai darbo trukmé, darbo vieta bei nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas (Henke et al.,, 2016; NakroSien¢, Butkevi¢iené, 2016; Alfanza, 2021).
Klasifikuojant nuotolinj darbg ir atsizvelgiant j jo trukme, svarbu paminéti, jog nuotoliniu bidu
galima dirbti:

e nuolat (angl. full-time telework);
e dalinai (angl. part time telework) arba
e atsitiktinai (angl. ad hoc).

Pasak Nakrosiené ir kt. (2019); Gajendran, Harrison (2007), nuolat nuotoliniu biidu
dirbantys darbuotojai yra tokie darbuotojai, kurie visg darbo laikg, naudodamiesi informacinémis
ir komunikacinémis technologijomis, dirba i§ namy arba kitos vietos nei jmonés centrinis biuras.
Tuo tarpu, dalinai arba ne visa darbo dieng nuotoliniu biidu dirban¢ius darbuotojus galima vadinti
tuos Zmones, kurie dalj darbo valandy dirba 1§ namy arba kitos vietos nei jmonés centrinis biuras,
o kitg dalj — i$ jmonés centrinio biuro arba pas klientg. Autoriy i$skirtas treciasis — atsitiktinis,
nuotolinio darbo budas pasireiskia tuomet kai darbuotojas nuotoliniu biidu dirba jam to prireikus
ir nesant galimybeés atvykti | imonés biurg, pavyzdziui dél ligos ir pan.

Tuo tarpu, klasifikuojant nuotolinj darbg pagal darbo vieta, galima i$skirti Sias grupes:

e darbuotojas nuotoliniu biidu dirba tik i§ namy,
e darbuotojas nuotoliniu biidu dirba kitose nutolusiose vietose,
e darbuotojas nuotoliniu biidu dirba i$ keliy erdviy, esanciy uz centrinio biuro riby,

e darbuotojas nuotoliniu biidu gali dirbti i§ bet kurios vietos.
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Nuotolinis darbas (nuotolinio darbo intensyvumas) yra matuojamas pagal laika, kurj
darbuotojas praleidzia dirbdamas nuotoliniu biidu (Gajendran, Harrison, 2007). Pavyzdziui Schall
(2019), atliktame tyrime, kuriame yra siekiama nustatyti ry$j tarp nuotolinio darbo ir
pasitenkinimo darbu, nuotolinio darbo intensyvumas yra matuojamas atsizvelgiant j tai, kiek
valandy per dieng darbuotojas dirbo nuotoliniu biidu bei kiek vidutiniskai procenty per savaite
darbuotojas praleidzia dirbdamas nuotoliniu budu. Golden, Veiga, Simsek (2006) nuotolinio darbo
intensyvumg matuoja proporcingai, t.y. kiek procenty darbuotojai dirba nuotoliniu biidu per
savaite. Tuo tarpu Alfanza (2021), tyrime apie nuotolinio darbo intensyvumo rysj tarp darbo
rezultaty bei darbo ir laisvalaikio balanso, darbo intensyvuma nustato pagal dvi reikSmes — Kiek
valandy per savait¢ darbuotojas dirba i§ viso bei kiek valandy per savait¢ darbuotojas dirba
nuotoliniu biidu. O Henke et al. (2016) atliktame tyrime apie nuotolinio darbo intensyvumo jtaka
darbuotojy sveikatai, nuotolinio darbo intensyvumg matuoja valandomis per ménesj, valandas
sugrupuojant j keturias kategorijas: mazas intensyvumas (8 val.), vidutinis intensyvumas (9 — 32
val.), didelis intensyvumas (33 — 72 val.) ir labai didelis intensyvumas (daugiau nei 73 val.).
Autoriai Hoornweg, Peters, Van Der Heijden (2016) nuotolinio darbo intensyvumg taip pat
matuoja valandy skaiiumi per savaite, kurj darbuotojas praleido dirbdamas nuotoliniu biidu, o
valandas suskirsto j dvi kategorijas: Zemas intensyvumas (8 val. ir maziau), aukstas intensyvumas
(8 val. ir daugiauy).

Taigi, analizuojant moksling literatiirg, galima pastebéti, jog autoriai nuotolinj darbg
klasifikuoja ganétinai skirtingai. Visgi, mokslinéje literatiiroje pateikiamos galimos nuotolio
darbo klasifikacijos padeda iSskirti esminius nuotolinio darbo tipus. PavyzdZziui, mokslinéje
literatiiroje, kaip vienas 1§ pagrindiniy matavimo budy nustatyti nuotolinio darbo intensyvuma,
yra proporcija tarp valandy kiekio, praleisto dirbant nuotoliniu biidu, bei viso dirbty valandy

kiekio arba laikas praleistas dirbant nuotoliniu btdu.

1.1.2 Pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir jam jtakg darantys veiksniai

Analizuojant moksling literatirg nuotolinio darbo tematika, nesunku pastebéti, jog
daugelis autoriy ne tik bando istirti, kiek darbuotojai dirba nuotoliniu biidu, t.y. nuotolinio darbo
intensyvuma ir jo jtaka darbuotojams ar tokiems aspektams kaip darbo rezultatai, jsitraukimas,
pasitenkinimas, motyvacija ir t.t., taiau autoriai taip pat siekia jvertinti darbuotojy pasitenkinima
nuotoliniu darbu (Zo6llner, Sulikova, 2021; Mohammed et al., 2022).

Pasitenkinimas darbu apskritai yra vienas i§ plaCiausiai tyrinéjamy organizacinés
psichologijos reiskiniy, kuris taip pat turi itin platy galimy apibrézimy spektra (Mohammed et al.,
2022). Pavyzdziui Ziegler et al. (2012), pasitenkinimg darbu apibtidina kaip individo pozitirj |
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savo darba, kitaip tariant, tai bendra nuomoné apie savo darbg, kurig lemia du pagrindiniai
veiksniai — kognityviniai jsitikinimai apie darba ir emociné patirtis bei biisena darbe. Tuo tarpu
Fernandez-Macias, Mufioz de Bustillo Llorente (2014), teigia, kad pasitenkinimas darbu — tai
subjektyvus ir individualus paties darbuotojo atliekamo darbo vertinimas, kitaip tariant, kiek
pac¢iam individui patinka jo darbas. Minétus autorius papildo ir West, Berman (2009), kurie teigia,
kad pasitenkinimas darbu nusako, ar inidividas yra patenkintas savo darbu. Visgi, nors apibrézimy
yra gausybé, visi jie pabrézia patj individa ir jo patiriamas emocijas darbe ,,pasitenkinimas darbu
— tai zmogaus emociné reakcija j savo darbg“ (Viningien¢, 2014).

Mokslinéje literatiiroje gausu tyrimy, Kuriais siekiama ne tik nustatyti veiksnius, daran¢ius
jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu, taciau autoriai taip pat bando i$siaiskinti Sio rysio stipruma,
Kitaip tariant, norima suzinoti ne tik kokie, bet ir kaip Sie veiksniai veikia pasitenkinimg darbu.
Visgi, prasidéjusi COVID-19 pandemija 1émé tam tikrus pasikeitimus darbo rinkoje — daugelis
imoniy, norédamos uztikrinti sklandzig veikla, pradéjo taikyti lanksc¢ius darbo sprendimus, kitaip
tariant, nuotolinj darbg (Mohammed et al., 2022). D¢l §ios priezasties pastaruosius keletg mety
autoriai bando atsakyti i du pagrindinius klausimus: kaip pagerinti darbuotojy pasitenkinimg
nuotoliniu darbu bei kokie veiksniai daro jtakg Siam reiSkiniui (Sousa-Uva et al., 2021;
Mohammed et al., 2022). Visgi, analizuojant moksling literatiira, pastebima, jog tarp autoriy Vis
dar kyla nemazai diskusijy, kokj poveikj darbo aplinkos kaita — darbas nuotoliniu buidu, daro
asmeny pasitenkinimas darbu iSauga (Fonner, Roloff, 2010; Caranto et al., 2020). Pavyzdziui,
Fonner, Roloff (2010) tyrimo metu nustatyta, jog intensyviai nuotoliniu biidu (bent 3 dienas per
savaitg) dirbantys asmenys yra labiau pasitenkine darbu nei tie, kurie daugiau laiko praleido
dirbdami i$ jmonés biuro. Minétus autorius papildo ir Caranto et al. (2020), anot autoriy, asmeny,
dirbanéiy bent dalj laiko nuotoliniu budy, pasitenkinimo darbu rodikliai yra aukStesni nei
darbuotojy, kurie i$vis nedirba nuotoliniu bidu. O Gajendran, Harrison (2007) teigimu, pats
nuotolinis darbas ir galimybé dirbti nuotoliniu biidu i§ esmés pagerina bendrg darbuotojo
pasitenkinimg darbu. Tuo tarpu kity autoriy teigimu, dirbant nuotoliniu biidu silpnéja santykiai su
kolegomis, maz¢ja darbuotojy socializacijos lygis, jie jauciasi izoliuoti, o visa tai lemia mazéjantj
pasitenkinima darbu (Schall, 2019). Visgi, svarbu prisiminti, jog egzistuoja labai daug veiksniy,
daran¢iy jtaka pasitenkinimui darbu (Viningiené, 2014), todél reikéty atkreipti démesj ne tik j
nuotolinio darbo, ta¢iau ir kity veiksniy poveikj pasitenkinimui darbu. Pavyzdziui, Sousa-Uva et
al. (2021) atlikto tyrimo metu nustatyta, jog darbiné aplinka bei organizaciné kulttra daro didelg
itaka darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Taip pat pastebéta, kad vaiky buvimas namuose
dirbant nuotoliniu btdu nedaro jtakos darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Tuo tarpu,

Mohammed et al. (2022) atliktas tyrimas jtraukia dar du veiksnius — tyrimo metu nustatyta, jog
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darbo-seimos konfliktas bei COVID-19 pandemijos sukeltas nerimas neigiamai veiké darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Tyrimo metu taip pat nustatyta, kad nuotolinis darbas padidina darbuotojy
savarankiSko jausma, o §is teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinima darbu. Nepaisant to, Jamal
et al. (2021) atlikti tyrimai ne tik patvirtina Siuos rezultatus, tadiau taip pat papildo ankséiau
minétus tyrimus. Autoriy atlikto tyrimo metu nustatyta, jog vadovo parama sprendziant darbo-
Seimos konfliktg daro jtakg darbo-asmeninio gyvenimo balansui ir teigiamai veikia pasitenkinima
darbu. Taip pat nustatyta, jog ankstesné nuotolinio darbo patirtis moderuoja ry§j tarp minéty
veiksniy (Jamal et al., 2021). Tuo tarpu, anot Javed et al. (2014), analizuojant pasitenkinimg darbu,
labai svarbu atkreipti démesj j darbuotojo jgalinima, lojaluma, jo darbo rezultatus ir darbo aplinka,
kurie teigiamai veikia pasitenkinima darbu.

Nepaisant to, jog mokslingje literatiiroje yra pateikiama jvairiy pasitenkinimo darbu
sgvoky, apibendrinant galima teigti, kad Sis reiSkinys dazniausiai yra siejamas su asmens
emocijomis, kurias jam sukelia jo darbas. Taip pat pastebéta, jog pasitenkinimg nuotoliniu darbu
veikia tiek nuo darbuotojo tiesiogiai nepriklausantys veiksniai — darbo aplinka, organizaciné
kultora, darbo savarankiSkumas, tiek veiksniai, kuriuos jis gali kontroliuoti, pavyzdziui, darbo-
Seimos konfliktas, nuotolinio darbo intensyvumas bei patiriamas stresas ar nerimas. Autoriai taip
pat pabrézia, jog aukStesnis pasitenkinimas darbu lemia geresn¢ darbuotojy savijautg, o tai
pagerina darbo rezultatus bei produktyvumag ir prisideda prie geresnés darbuotojy psichologinés

busenos (Mohammed et al., 2022).

1.1.3 Pasitenkinimo nuotoliniu darbu matavimo modeliai

Pasitenkinimas darbu (arba nuotoliniu darbu) yra emociné biisena, kurig gali lemti daug
ivairiy veiksniy, o tai gali sukelti sunkumy siekiant iSmatuoti §j reiSkinj. Visgi, mokslingje
literatliroje yra pateikiama gausybé patikimy ir patikrinty matavimo modeliy, skirty iSmatuoti
darbuotojo pasitenkinimg darbu.

Pavyzdziui, Mohammed et al. (2022) atliktame tyrime, autoriai, siekdami nustatyti
darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu pandemijos metu, pasitelkia Judge et al. (1998)
klausimyng (Sutrumpintg Brayfield, Rothe (1951) darbo klausimyno (angl. Job questionnaire)
versijg), sudarytg i§ 5 teiginiy, tokiy kaip ,,Jauciuosi gana patenkintas savo darbu®, ,,Dirbdamas
dazniausiai jauciuosi entuziastingas® ir t.t. Siekdami jsitikinti, jog klausimynas yra patikimas ir jj
galima naudoti tolesniuose tyrimuose, Judge et al. (1998) atliko bandomagjj tyrima, kurio metu
nustatyta, jog minéto konstrukto Cronbach ‘s alpha yra lygi 0,88. Visi klausimyno teiginiai yra
matuojami Likerto skaléje nuo 1 iki 7, kur 1 — visiskai nesutinku, o 7 — visi$kai sutinku. Svarbu

paminéti, kad Mohammed et al. (2022) analizuoja pasitenkinimag nuotoliniu darbu, todél visuose
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minéto kKlausimyno teiginiuose autorius zodj ,,dirbant* kei¢ia j zodZiy junginj ,,dirbant nuotoliniu
budu®. Tuo tarpu, Bellmann, Hiibler (2020) atliktame tyrime, kurio metu siekiama i$siaiskinti,
kokig jtakg darbas i§ namy daro pasitenkinimui darbu ir darbo-asmeninio gyvenimo balansui, yra
naudojamas tik vienas teiginys — ,,Pasitenkinimas darbu‘, kuris matuojamas skaléje nuo 0 iki 10,
kur O — visiskai nepatenkintas, o 10 — visi$kai patenkintas. Panasy pasitenkinimo darbu matavimo
modelj naudoja ir Talnar-Naghi (2021), tyrimo metu autoriai analizuoja i§ namy dirbanciy
darbuotojy pasitenkinimg darbu prie§ pandemijg ir po jos. Minétame tyrime pasitenkinimas darbu
yra matuojamas pasitelkiant vieng klausima: ,,Ar esate patenkinti savo darbu?*, §iuo atveju, taip
pat naudojama 10 baly skalé. Darbuotojy pasitenkinimg darbu taip pat galima iSmatuoti naudojant
Micigano organizacijos vertinimo klausimyne (angl. Michigan Organizational Assessment
Questionnaire (MOAQ)) pateikiamg 3 punkty pasitenkinimo darbu skalg. Pavyzdziui, Kakkar et
al. (2022), sickdami nustatyti rysj tarp darbuotojy susvetiméjimo (kurj lémé iSaugges bendravimas
nuotoliniu bidu) ir pasitenkinimo darbu, autoriai taip pat naudoja minéta konstrukta. Sis
klausimynas susideda i$ trijy klausimy: ,,A$ apskritai nemégstu savo darbo*, ,,AS esu patenkintas
savo darbu®, ,,Man patinka ¢ia dirbti“, kurie yra matuojami skaléje nuo 1 iki 6, kur 1 — labai
nesutinku, 6 — labai sutinku. Tuo tarpu, Morganson et al. (2010) analizuoja darbo-asmeninio
gyvenimo balanso, pasitenkinimo darbu ir jtraukties skirtumus, priklausomai nuo darbo vietos.
Minéto tyrimo metu pristatomas paciy autoriy sukurtas pasitenkinimo nuotoliniu darbu
klausimynas, kurj sudaro 3 teiginiai: ,,Esu patenkintas savo darbu®, , Rekomenduoju savo
organizacija kitiems kaip gera darbo vietg®, ,,AS esu patenkintas savo dabartiniu darbo grafiku®,
teiginiai yra matuojami skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, o 5 — visiskai sutinku.

Taigi, analizuojant moksline literatiirg, pastebima, jog pasitenkinimg darbu siekiama
iSmatuoti naudojant skirtingus matavimo modelius, kurie gali baiti sudaryti tiek i$ vieno ar keliy
Klausimy/teiginiy. Svarbu paminéti, jog konstruktai yra nukreipti j darbuotojo saves vertinima bei
emocing bliseng.

Apibendrinant galima teigti, jog, nepaisant skirtingy autoriy nuomoniy ir apibrézimy,
nuotolinis darbas Siuolaikiniame, globaléjanciame pasaulyje yra ypa¢ svarbus ne tik
darbuotojams, taCiau ir organizacijoms. Atlikti tyrimai nuotolinio darbo tema gali padéti
organizacijoms pasirinkti tinkama darbo organizavimo forma bei strategija ir iSvengti tam tikry
neigiamy nuotolinio darbo efekty. Apibendrinant darbo, kuriam atlikti yra naudojamos
informacinés ir telekomunikacinés priemonés bei kurio atlikimo vieta yra nutolusi nuo jmonés
biuro, privalumus ir trikumus, galima teigti, jog dazniausiai autoriai iSskiria iSaugusj darbuotojy
produktyvumg, savarankiSkumo jausmg ir pasitenkinimg darbu, socialing izoliacija,

komunikacijos su kolegomis trikuma, pervargimg ir stresg. Nepaisant to, darbas nuotoliniu bidu
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teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu, o tai daro jtaka jsitraukimui j darbg ir darbo

rezultatams.

1.2 Isitraukimo j darbg samprata

Tyrimai analizuojantys darbuotojy jsitraukimg prasidéjo dar 1990 m. (Kahn, 1990),
autoriai $ig sgvoka nagrinéja jau daugiau nei 30 mety, todél jsitraukimas j darbg nebéra naujas
konceptas. Jau nuo $io Simtmecio pradzios vis daugiau démesio yra skiriama pozityviajai
psichologijai, analizuojanciai zmogaus stiprigsias puses, optimaly individy funkcionavima ir
gerovés skatinimg (Seligman, Csikszentmihalyi, 2000; Tomas et al., 2018). Manoma, jog Sis
pozitris papildo tradicing psichologija, kuri daugiausiai démesio skiria jvairiems psichologiniams
sutrikimams. Biitent dél Sios priezasties darbo psichologijoje buvo pradéta koncentruotis j
teigiamus darbo aspektus, vienas i8 jy — jsitraukimas j darbg (Tomas et al., 2018). Bakker, Albrecht
(2018) ir Welch (2011) teigimu, per pastaruosius du deSimtmecius tyrimy, analizuojanciy
darbuotojy jsitraukima, skaiéius ypac iSaugo. Pasak Bedarkar, Pandita (2014), tai Iémé veiksniy,
daranciy jtaka darbuotojy jsitraukimui, gausa, nes tai tiesiogiai veikia darbuotojy darbo rezultatus,
gerove ir emocing biukle darbe. O Baumruk (2006), Saks (2006) pabrézé tai, jog darbuotojy
jsitraukimas gali padéti nuspéti ne tik galimus darbuotojy darbo rezultatus, ta¢iau ir organizacijos
s¢kme ar finansinius rezultatus. Biitent todél savo darbuose autoriai bando nustatyti, kas galéty
padéti organizacijoms maksimizuoti jsitraukusiy darbuotojy skai¢iy (Woodruffe, 2006; Fick-
Cooper, Baker, 2011).

Pavyzdziui Kahn (1990), teigé, jog darbuotojy nasumas priklauso nuo jy fizinio, pazinimo
ir emocinio jsitraukimo. Jis pristaté asmeninio jsitraukimo ir ne jsitraukimo koncepta bei
paaiskino, jog jsitrauke individai yra labiau susije su savo darbu ir kolegomis bei geba fiziskai ir
emociskai islikti darbo vietoje. Tuo tarpu Maslach, Leiter (1997 ir 2007) teigé, jog jsitraukimas
yra prieSingas reiSkinys perdegimui, o savo tyrimuose ypa¢ daug démesio skyré teigiamai
jsitraukimo pusei ir nors Schaufeli et al. (2002) tesé minéty autoriy tyrimus, bet jsitraukimg siejo
su darbuotojy energija. Autoriy teigimu, jsitraukimg i darbg galima apibiidinti kaip ,,teigiama,
visaverte, su darbu susijusiag dvasios buseng, kuriai budingas energingumas, atsidavimas ir
jsisavinimas* (Schaufeli et al., 2002). Siuo atveju, energingumas reiskia auksta energijos lygj ir
protinj atsparumg dirbant, geb¢jimg ir norg sutelkti pastangas j atlickama darbg bei uzsispyrima
susidiirus su sunkumais. Atsidavimas gali buti apibréziamas kaip jausmas, kurj darbuotojas jaucia
atlikdamas savo darbg. Tai gali biiti jausmas, jog atlickamas darbas yra reikSmingas ar keliantis

VW —

kitaip tariant, pasinérimui j darbg biidingas visiskas susikaupimas ir dome¢jimasis savo darbu, todél
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laikas atlickant darbg praeina ypa¢ greitai, sunku atsiriboti nuo darbo (Schaufeli et al., 2002).
Pasak Schaufeli, Bakker, Salanova (2006), Bakker et al. (2008), isitrauk¢ darbuotojai yra ne tik
energingesni ir dirba efektyviau, nei tie, kurie yra perdegg, taiau jie taip pat geba puikiai
susidoroti su jiems keliamais reikalavimais. O anot Mayo (2016), darbuotojy jsitraukimas gali buti
apibréziamas, kaip emocinis jsipareigojimas darbui ar organizacijai ir gery santykiy su kolegomis
palaikymas, kuris darbuotojus netiesiogiai skatina dirbti efektyviau, o biitent tai prisideda prie
imongs veiklos gerinimo. Mokslingje literatiiroje galima sutikti ir kitokiy jsitraukimo apibrézimy,

kurie yra pateikiami 4 lenteléje.

4 lentelé. [sitraukimo apibrézimai pateikiami mokslinéje literatiiroje

Apibrézimas Autoriai

Teigiamy santykiy su kolegomis palaikymas, skatinantis

darbuotojus dirbti efektyviau, taip prisidedant prie geresniy | Mayo (2016)

imonés veiklos rezultaty.

Psichologiné biisena, kurios metu darbuotojai yra

emociskai, fiziSkai ir kognityviai susitapating su atlickamu | Kahn (1990)

darbu.

Energingas ir efektyvus rySis su darbine veikla ir geb¢jimas

atlikti visas darbo uzduotis.

Teigiama prieSpriesa perdegimui, kuri siejama su

darbuotojo energija ir efektyvumu.

Bendruoju pozitiriu, darbuotojo jsitraukimas yra

apibréziamas kaip jsipareigojimo ir atsidavimo savo Anitha (2014)

organizacijai lygis.
Saltinis: sudaryta autorés

Schaufeli et al. (2002)

Maslach, Leiter (2007)

Kiti autoriai jsitraukimg sieja su energija ir efektyvumu bei vadina jj teigiama prieSpriesa
perdegimui (Maslach, Leiter, 2007). O Macey, Schneider (2008) jsitraukima taip pat apibtdina ir
kaip salygas, kuriomis asmenys dirba. Minéty autoriy teigimu, apklausos, kuriose darbuotojy yra
praSoma apibiidinti savo darbo salygas, gali biiti ypa¢ naudingos ir padéti nustatyti veiksnius,
lemiancius jsitraukimg. Visgi, autoriai pabrézia, jog jsitraukimo vertinimui nemazai klitciy
sukuria tai, jog ji gali lemti darbuotojy savijauta ir emocijos, o minétus elementus objektyviai
iSmatuoti yra ypac sunku. Pavyzdziui, Swarnalatha, Prasanna (2012) isskiria tris galimus pozitrius
j darbuotojy jsitraukima, pirmasis i$ jy — organizacijos teikiamy motyvavimo priemoniy rinkinys,
pvz. griztamasis rySys, pripazinimas, kolegy ir vadovy pagalba, mokymasis ir tobuléjimas,
antrasis — darbuotojy jsipareigojimas organizacijai ir papildomos pastangos (darbing elgsena
virSijantis elgesys), 0 treCiasis pabrézia darbuotojy gerove, jy emocing biiseng prieSingg

perdegimui. O Saks (2006) darbuotojy jsitraukimg suskaido j tris rasis:
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e asmeninis jsitraukimas (angl. personal engagement) — darbo metu asmenys siekia iSreiksti
save fiziSkai ir emociSkai bei geba pasinerti j darba;

e jsitraukimas j darba (angl. job engagement) — $i jsitraukimo rasis siejama su darbuotojy
pasirinkimo laisve, pripazinimo jausmu bei prasmingu ir vertinamu darbu;

e organizacinis jsitraukimas (angl. organization engagement) — asmenims svarbiis ne tik
finansiniai apdovanojimai bei pripazinimas, taciau ir aplinka, kurioje jie dirba
(organizacinis klimatas).

Saks (2006) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog isitraukimas j darbg ir organizacija gali
lemti pasitenkinimg darbu bei darbuotojy jsipareigojimg organizacijai ir jy iSlaikymg. Nepaisant
to, buvo nustatyta, jog darbuotojo suvokiama organizaciné parama daro jtakg tiek jsitraukimui j

darba, tiek organizaciniam jsitraukimui.

Isitraukimo poveikis organizacijai

Nepaisant to, jog yra daugybé veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy isitraukimui, §is daznai
daro tiesioging ir netiesioging jtaikg jvairiems organizacijos elementams. Pavyzdziui Patro (2013),
teigia, jog aukstas jsitraukimas lemia padidéjusj darbuotojo jsipareigojima bei motyvacija, kuriy
egzistavimas kartu padeda pasiekti organizacijos iskeltus tikslus. Pasak Pandita, Ray (2018),
iniciatyvos, nukreiptos i darbuotojy jsitraukimo didinima, bei tinkamos talenty valdymo praktikos
turi teigiama ryS} darbuotojy iSlaikymui. Autoriai Vorina, Simoni¢, Vlasova (2017), analizavo rys§j
tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojy jsitraukimo ir nustaté, jog darbuotojy jsitraukimas
teigiamai veikia ir jy pasitenkinimg darbu.

Pastebima, jog didelé¢ dalis autoriy pabrézia teigiama ry$j tarp darbuotojy jsitraukimo,
augancio Jmonés produktyvumo ir didéjanciy pajamy. Daugelis autoriy, analizuojanciy
darbuotojy jsitraukimg, pritaria nuomonei, jog jsitrauke darbuotojai suteikia organizacijoms
konkurencinj pranaSuma ir lemia teigiamus jos veiklos rezultatus, t.y. augancias pajamas,
produktyvuma ir naSumga (Fick-Cooper, Baker 2011; Bedarkar, Pandita, 2014). Pavyzdziui, Aon
Hewitt (2012) sitilo pasitelkti darbuotojy jsitraukimg kaip pagrindinj jrankj organizacijoms,
siekian¢ioms sumazinti kastus, kylan¢ius dél didelés darbuotojy kaitos. O Gallup (2013) atliktas
tyrimas, kurio metu buvo apklausti 1,4 mln. respondenty, parod¢, jog darbuotojy jsitraukimas yra
ne tik vienas i§ organizacijos konkurencinguma lemianciy veiksniy, tafiau ir, nepaisant
vyraujan¢ios ekonominés situacijos, jis yra itin susijes su pagrindiniais organizacijos veiklos
rezultatais. O Swarnalatha, Prasanna (2012) gauti tyrimo rezultatai parodé, jog organizacijose,
kuriose dauguma darbuotojy yra jsitrauke, pajamy augimas yra aukstesnis nei vidutiniskai esantis

rinkoje, tuo tarpu produktyvumas yra didesnis, o plétra — spartesné.
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Did¢jant pasaulinei konkurencijai dabartiniame ir sparCiai global¢janciame pasaulyje
darbuotojy isitraukimo didinimas yra laikomas viena i§ pagrindiniy ir esminiy organizacijos
veiklos strategijy, padedanti uztikrinti sékmingg organizacijos veiklos testinuma (Popli, Rizvi,
2016). Mokslinéje literatiroje taip pat galima rasti jvairiy tyrimy, patvirtinan¢iy, jog darbuotojy
jsitraukimas yra tiesiogiai susij¢s su organizacijos veikla ir jos rezultatais, pavyzdziui,
organizacijy, kuriy jsitraukimo lygis yra didesnis, klientai yra labiau pasitenking teikiamomis
paslaugomis, i$lieka lojaliis, o produktyvumas ir naSumas iSauga (Harter, Schmidt, Hayes, 2002).
Baumruk (2006) taip pat papildo minétus autorius ir teigia, jog jsitraukimas yra vienas i§ esminiy
veiksniy didinan¢iy produktyvuma. O Bedarkar, Pandita (2014) teigimu, darbuotojy jsitraukimo
reikSmé organizacijose iSaugo taip stipriai, jog pastarosios jsitraukusius darbuotojus prilygina su
strateginiais partneriais, lemianciai organizacijos sékme, ir atkreipia démesj | organizacijos
inovatyvuma ir konkurencinj pranaSumg. Aon Hewitt (2012), atlik¢ pasaulinj jsitraukimo tyrimg
2009-2011 metais (angl. Aon Hewitt’s Global Engagement Research From 2009 Through 2011),
teigia, jog jsitrauke darbuotojai yra ne tik itin stipriai susije su organizacija ir jos veikla, taciau jie
taip pat stengiasi atlikti darbg kuo geriau (t.y. virSyti likes¢ius) ir puikiai supranta savo vaidmenj
siekiant geresniy veiklos rezultaty.

Svarbu paminéti, jog organizacijy vadovai darbuotojy jsitraukimui taip pat skiria ypac
daug démesio ir laiko jj itin svarbiu veiksniu, turin¢iu jtakos organizacijos efektyvumui,
inovacijoms bei konkurencingumui (Welch, 2011). Analizuodama darbuotojy jsitraukimo
koncepcijos raida (,,evoliucija), Welch (2011) isskyré keturis pagrindinius etapus (,,bangas®):

e iSankstin¢é banga (angl. pre-wave) (iki 1990 m.) — $is etapas pasizymi bendru darbuotojy
poreikiu jsitraukti j darbg ir organizacijos veiklg, 0 jsitraukimas yra siejamas su efektyviu
darbu;

e 1-0ji banga (angl. wave 1) (nuo 1990 iki 1999 m.) — nors 1990 m. pradzioje tyrimai apie
jsitraukimg domino tik mokslininkus, minéto deSimtmecio pabaigoje Sia sritimi itin
susidoméjo organizacijos. Svarbu paminéti, jog Siuo laikotarpiu mokslininkai daugiausiai
démesio skyré asmeniniam jsitraukimui ir jo analizei,

e 2-0ji banga (angl. wave 2) (nuo 2000 iki 2005 m.) — 2000 m. praktinis susidoméjimas
darbuotojy jsitraukimu dar labiau iSaugo, vis daugiau organizacijy suprato, jog isitrauke
darbuotojai gali pagerinti ne tik jmonés darbo rezultatus, taciau ir efektyvuma, o biitent tai
padidino organizacijy poreikj matuoti darbuotojy jsitraukimg jvairiais klausimynais;

e 3-0ji banga (angl. wave 3) (nuo 2006 iki 2010 m.) — mokslinéje literatiiroje perdegimas yra
pateikiamas kaip atvirkstiné biisena jsitraukimui, autoriai pabrézia, jog jsitraukima j darba

galima laikyti psichologine biisena, kuri lemia darbuotojy elges; ir pastangas darbe.
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Apibendrinant galima teigti, jog laikui bégant darbuotojy jsitraukimui ir jo analizei yra
skiriamas vis didesnis démesys tiek teoriniu, tiek praktiniu poziiiriu, taip pat yra pastebima

didéjancio darbuotojy jsitraukimo nauda organizacijoms ir jy veiklos rezultatams.

1.2.1 Darbuotojy jsitraukimui jtaka darantys veiksniai

Analizuojant moksling literatiirg pastebima, jog yra daugybé jvairiy veiksniy, daranciy
jtaka darbuotojy jsitraukimui, kadangi pastarasis yra glaudziai susijgs ir su jmonés veiklos
rezultatais, vis daugiau démesio yra skiriama $iy veiksniy analizei.

Pavyzdziui Dajani (2015), atliktame tyrime yra nagriné¢jami ne tik jsitraukimui jtakg
darantys veiksniai, taciau autor¢ taip pat kelia klausima, kokig jtakg Nigerijos bankinio sektoriaus
darbuotojy jsitraukimas daro darbuotojy darbo rezultatams bei organizaciniam jsipareigojimui.
Tyrimo metu buvo apklausti 200 bankinio sektoriaus darbuotojy, o gauti rezultatai parod¢, jog
didziausig jtakg darbuotojy jsitraukimui daro lyderysté bei organizacinis teisingumas, taip pat
buvo pastebétas reik§mingas rySys tarp jsitraukimo ir darbo rezultaty. Siuo atveju, darbo
rezultatais autoré laiké darbuotojy produktyvuma, pasitenkinimg bei jmonés apyvartg. Anitha
(2014) taip pat pabrézia lyderystés jtakg darbuotojy jsitraukimui, tadiau taip pat i$skiria ir $iuos
veiksnius: darbo aplinka, santykius su komanda bei bendradarbiais, mokymus ir karjeros
galimybes, atlygj ir organizacijos politika. Pasak minétos autorés, didZiausig jtakg darbuotojy
jsitraukimui daro darbo aplinka ir santykiai su bendradarbiais bei komanda. Minéty autoriy
idéjoms pritaria ir Popli, Rizvi (2016), pasak jy, lyderysté daro itin didel¢ jtaka darbuotojy
jsitraukimui.

Tuo tarpu Bedarkar, Pandita (2014) teigimu, vieni i§ labiausiai darbuotojy jsitraukimui
jtakg daranciy veiksniy yra komunikacija, darbo ir laisvalaikio balansas bei lyderysté. Svarbu
paminéti, jog vadovavimo stiliai taip pat gali skirtingai veikti jsitraukima (Popli, Rizvi, 2016).
Anot Koekemoer et al. (2021), lyderio elgesys ir efektyvus komandinis darbas teigiamai veikia
jsitraukimg. O Xanthopoulou et al. (2009) atliktas tyrimas parodé, jog autonomija, mokymasis ir
klimatas darbo vietoje daro teigiamg jtakg darbuotojy isitraukimui, o visa tai prisideda prie
geréjanciy organizacijos finansiniy rezultaty. Mokslingje literatiiroje taip pat teigiama, jog
egzistuoja SeSios pagrindinés sritys, galinc¢ios lemti darbuotojy jsitraukimg: darbo kruvis,
apdovanojimai ir pripazinimas, bendruomené ir socialin¢ aplinka, kontrolé, vertybés ir
suvokiamas teisingumas (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Tuo tarpu, pasak Sardeshmukh et al.
(2012); Davis, Cates (2013), vienas i$ veiksniy, neigiamai veikianéiy jsitraukimg yra nuotolinis

darbas.
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Anot Woodruffe (2006), vis dar egzistuoja organizacijy, klaidingai mananciy, jog

darbuotojai turi jaustis dékingi, motyvuoti ir jsitrauke j darba vien todeél, jog turi galimybe dirbti

jmong¢je ir gauti jiems skirtg atlyginimg. Autoriaus teigimu, jmonés neturéty vadovautis Siuo

pasenusiu poziiiriu ir turéty atsizvelgti j Siuos veiksnius, skatinancius darbuotojy jsitraukima:

e karjeros galimybés,

e autonomija darbe,

e darbdavio jsipareigojimas,

e klimatas ir aplinka darbe,

e kylantys isstkiai ir zinojimas, jog prireikus galima sulaukti pagalbos,

e pasitikéjimo jausmas ir pagarba,

e darbo ir laisvalaikio balansas.

Tuo tarpu, Aon Hewitt (2012) (angl. 4on Hewitt’s Global Engagement Research From

2009 Through 2011) atlikty tyrimy pagalba sukiiré Aon Hewitt jsitraukimo modelj (angl. Aon

Hewitt’s Engagement Model), pasak jy yra SeSios pagrindinés kategorijos (jas sudaro 22

veiksniai), darancios jtakg darbuotojy jsitraukimui, kurios tarpusavyje yra glaudziai susijusios (5

lentelg).

5 lentelé. Aon Hewitt jsitraukimo modelj sudarantys veiksniai

Kategorija

Veiksnys

Gyvenimo kokybé

Aplinka darbe

Darbo ir laisvalaikio balansas

Darbas

Atliekamos uzduotys

Procesai

Resursai

Pasiekimo jausmas

Zmones

Vyresnioji vadovybé

Vadovas

Bendradarbiai

Démesys zmonéms

Klientai

Galimybés

Karjeros galimybés

Galimybés mokytis ir tobuléti

Atlygis

Atlyginimas

Papildomos naudos

PripaZinimas

Zmogiskuyjy istekliy valdymas

Nasumas

Prekés Zenklas

Nusistovejusi tvarka organizacijoje

Reputacija

Ivairové

Komunikacija

Saltinis: Aon Hewitt’s Global Engagement Research From 2009 Through 2011
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Veiksniy, daranciy jtaka jsitraukimui, identifikavimas yra ypac svarbus, nes tai gali padéti
organizacijoms geriau suprasti darbuotojy poreikius bei tobulinti sritis, darancias didziausig jtaka
darbuotojy jsitraukimui ir organizacijos veiklos rezultatams (Aon Hewitt, 2012).

Taigi, nepaisant mokslinéje literatiroje analizuojamy gausybés veiksniy, daranciy jtakg
darbuotojy jsitraukimui, daugelis autoriy pazymi ir iSskiria Siuos veiksnius, kaip vienus i§
svarbiausiy: lyderysté, vadovavimo stilius, santykiai su kolegomis, nuotolinis darbas, darbo ir

laisvalaikio balansas, mokymai ir karjeros galimybés bei darbo aplinka.

1.2.2 Darbuotojuy jsitraukimo matavimo modeliai

Literatiiroje darbuotojo jsitraukimas yra apibiidinamas kaip psichologiné arba emociné
biisena, nusakanti kaip darbuotojas jauciasi, todél akivaizdu, jog néra vieno ir teisingo modelio
iSmatuoti Siai biisenai. Biitent todél mokslinéje literatiiroje yra pateikiami jvairiis konstruktai skirti
nustatyti darbuotojo jsitraukima.

Vienas i§ buidy kaip iSmatuoti darbuotojo jsitraukimg yra Gallup 12 klausimy modelis
(Gallup Q12) (Harter et al., 2009). Pasak Harter et al. (2009), darbuotojy jsitraukimas susij¢s su
darbuotojy darbo rezultaty rodikliais, todél $§is modelis gali biiti taikomas ne tik jvertinti
darbuotojy jsitraukima, bet ir gauti tam tikra, su darbuotojy rezultatais susijusig informacija. Visgi,
kaip vieng i§ dazniausiai naudojamy matavimo modeliy, skirty iSmatuoti darbuotojy jsitraukima,
galima i$skirti Utrechto jsitraukimo i darba skale (angl. Utrecht Work Engagement Scale
(UWES)). Zemiau esancioje lenteléje (6 lentelé) yra pateikiami mokslingje literatiiroje randami

pavyzdziai, kuomet atlikdami tyrimus autoriai remiasi UWES matavimo modeliu.

6 lentelé. UWES modelio taikymas moksliniuose tyrimuose

Matavimo modelis Tyrimo tema Autoriai
Darbuotojo jsitraukimas ir asmeninés | Handa, Gulati (2014)
savybes
Isitraukimas j darbg ir finansiné Xanthopoulou et al.
graza (2009)

Utrechto jsitraukimo j
darbg skalé (UWES) Dominikos mokytojy jsitraukimo Tomas et al. (2018)
matavimas naudojant Utrechto
jsitraukimo ] darbg skale
Darboholizmas ir jsitraukimas j Mazzetti, Schaufeli,
darba Guglielmi (2018); Beek,
Taris, Schaufeli (2011)

Saltinis: sudaryta autorés
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Pasak modelio autoriy jsitraukimg ] darbg geriausiai apibiidina Sie trys faktoriai:
energingumas, atsidavimas ir pasinérimas j darbg (Schaufeli, Bakker 2004). Remiantis minétais
elementais ir buvo sukurtas UWES modelis (Schaufeli, Bakker 2004), ji sudaro 17 klausimy: 6
klausimai susij¢ su energingumu, 5 klausimai susij¢ su atsidavimu ir 6 klausimai susij¢ su
pasinérimu j darbg. Autoriai taip pat sitlo naudoti ir 9 punkty Utrechto jsitraukimo j darba
skale (angl. 9-item Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)) — sutrumpintg UWES matavimo
modelj, kurj sudaro 9 klausimai, t.y. po tris i§ jy kiekvieno grupéje. Svarbu paminéti, jog Schaufeli,
Bakker (2004) pazymi ir tai, jog visi i§ $iy trijy elementy, sudaranciy jsitraukimo modelj, turi ir
jiems priesingus elementus, pavyzdziui, energingumui prieSingas elementas yra i$sekimas,
atsidavimui — cinizmas, 0 pasinérimui — profesinio veiksmingumo trikumas. Nepaisant to,
egzistuoja ir jsitraukimui prieSingas elementas — perdegimas.

Mokslingje literatiiroje yra nemazai tyrimy analizuojan¢iy perdegimg, o norédami ji
iSmatuoti autoriai naudoja Maslach profesinio perdegimo matavimo modelj (angl. Maslach
Burnout Inventory (MBI)), kurj sudaro jau minéti trys jsitraukimui prieSingi
komponentai/elementai — iSsekimas, cinizmas ir profesinio veiksmingumo triikimas. Mokslinéje
literatliroje taip pat sutinkamas ir kitas perdegimui matuoti skirtas modelis, tai darbo poreikiy —
iStekliy modelis (angl. Job Demand — Resources (JD-R)) (Demerouti et al., 2001). Autoriai teigia,
kad perdegimas susideda i§ iSsekimo ir zemo jsitraukimo lygio. Demerouti et al. (2001) teigimu,
auksti darbo poreikiai lemia darbuotojy iSsekima, o iStekliy trilkumas mazina jsitraukim, o $iy
efekty veikimas kartu sukelia perdegima. Pasak Schaufeli (2017), JD-R modelis gali biti
naudojamas kaip darbo vietos steb¢jimo sistema, kurios pagalba galima padidinti darbuotojy
jsitraukimg j darbg ir sumazinti jy perdegima. (Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004) taip pat teigia,
jog issekimas, kaip vienas i§ JD-R modelio elementy, yra susij¢s su darbuotojy jsitraukimu.
Neretai autoriai, pasinaudodami JD-R modeliu, kaip koncepciniu modeliu, tam tikroms
dimensijoms i$matuoti naudoja klausimus i§ UWES klausimyno (Schaufeli et al., 2006).

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy jsitraukimo vertinimui ir matavimui gali buti
naudojami mokslinéje literatliroje pateikiami matavimo modeliai, visgi, jsitraukimas taip pat gali
biiti iSmatuotas per jam prieSingg elementa — perdegimg, Kitaip tariant, jei darbuotojas yra
perdeges, tikétina, kad jo jsitraukimo rodikliai yra mazi. Svarbu paminéti, jog darbuotojy
jsitraukimo matavimui dazniausiai yra naudojamas UWES matavimo modelis (UWES-17,
UWES-9, UWES-3).
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1.3 Darbuotoju darbo rezultaty teoriniai ir praktiniai aspektai

Mokslinéje literatiiroje darbuotojy darbo rezultatai buvo pradéti analizuoti jau devintajame
desimtmetyje. Pasak Welbourne, Johnson, Erez (1998), organizacijos, siekdamos jgyti
konkurencinj pranasumg pasaulinéje rinkoje, diegé jvairias iniciatyvas, tokias kaip ,,darbuotojy
jtraukimas, visuotinés kokybés valdymas, jgiudziais pagristas atlyginimas, autonomings
komandos* ir pan. Minéty bei jvairiy kity programy pagrindinis tikslas yra padidinti jmonés
naSumg, veikiant darbuotojy elgesj ir skatinant juos orientuotis j jmonés keliamus tikslus ir taip
pasiekti organizaciniy ir asmeniniy tiksly bei naudos (Welbourne, Johnson, Erez, 1998). Yilmaz
(2015) pritaria minétiems autoriams ir teigia, jog Siuolaikiniame ir itin dinamiskame pasaulyje
darbuotojy darbo rezultatai yra svarbis ne tik dél organizaciniy tiksly, taciau jei taip pat padeda
iSlaikyti organizacijos konkurencinj pranasumg. Bitent dél Siy priezas¢iy geréjantys darbuotojy
darbo rezultatai daro didele jtakg sékmingai organizacijos veiklai, augimui ir uzimamai pozicijai
rinkoje (Kundu, Kumar, Gahlawat, 2019).

Pasak Yilmaz (2015), kaip ir daugelyje kity reiskiniy, susijusiy su socialiniais mokslais,
egzistuoja labai daug ir jvairiy darbo rezultaty apibrézimy, nes kiekvienas autorius §ig sgvoka
supranta ir paaiSkina savaip. Visgi, Yilmaz (2015) teigimu, mokslinéje literattroje egzistuoja du
pagrindiniai pozitiriai ] darbo rezultatus, pirmasis teigia, jog darbo rezultatai yra individualus
kiekvieno darbuotojo produktyvumo lygis, kurj galima lengvai palyginti su kity jmonés
darbuotojy produktyvumo lygiais, tuo tarpu antrasis pozitiris koncentruojasi j darbuotojy elgsena,
kuri yra nukreipta j organizacijos tiksly siekimg. O, pavyzdziui, Borman, Motowidlo (1997)
teigimu, darbo rezultatus galima skirstyti | uzduoCiy atlikimg (angl. task performance) ir j
konteksting veikla (angl. contextual performance). Pasak minéty autoriy, uzduo¢iy atlikimas yra
susijes su prekiy gamyba ar paslaugy teikimu, tai taip pat gali buti veikla netiesiogiai palaikanti
pagrindinius organizacijos techninius procesus. Uzduoties atlikimo apibrézimg papildo Rotundo,
Sackett (2002) teigdami, jog Sig veiklg daznai apibiidina tokie elementai, kaip darbo kiekybé ir
kokybé, darbiniai sugebéjimai ir zinios reikalingos darbui atlikti. Tuo tarpu Borman, Motowidlo
(1997) teigia, jog kontekstiné veikla apibréziama kaip individualios pastangos, kurios néra
susijusios su darbuotojy pagrindinémis uzduotimis, svarbu pabrézti, jog dazniausiai tai yra
savanoriSka veikla, pavyzdziui, suteikiama pagalba kitiems organizacijoje dirbantiems Zzmonéms
arba papildomos pastangos atlickant uzduotis. Rotundo, Sackett (2002) papildo kontekstinés
veiklos apibrézimg, autoriy teigimu, §ig veiklg apibudina tokios elgesio detalés, kaip
bendradarbiavimas, bendravimas, papildomos pastangos atliekant darbus, noras ir pastangos
palengvinti kolegy ar komandos darbg. Tuo tarpu Koopmans et al. (2012) isskiria dar dvi

dimensijas — adaptyvia veikla, kurios metu darbuotojas prisitaiko prie darbo rolés ar aplinkos
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poky¢iy bei neproduktyvy darba, kurj galima apibréZti kaip savanoriSka darbuotojo elgesj, kuris
kenkia organizacijos gerovei.

Campbell, Wiernik (2015) darbo rezultatus apibrézia kaip darbuotojo atlickamas veiklas
ir veiksmus, prisidedancius prie organizacijos tiksly siekimo, kurie turéty bati suskirstyti j grupes
pagal jy svarbg. O Na-Nan, Chaiprasit, Pukkeeree (2018), analizuodami darbuotojy darbo
rezultatus, iSskiria Siuos tris elementus: darbo kokybé, darbo kiekybé ir darbo laikas. Autoriy
teigimu, darbuotojy darbo rezultatai gali buti apibréziami kaip elgesys, kuri darbuotojai
demonstruoja darbe ir uzsibrézty jmonés rezultaty siekimas atsizvelgianti j darbo kokybe, darbo
kiekij bei darbo laika. Sioms idéjoms pritaria ir Motowidlo, Kell (2012), autoriai darbuotojo darbo
rezultatus apibudina kaip darbuotojo veikla, kurig jis jvykdo per tam tikrg laikg, siekdamas
padidinti organizacijos verte.

Svarbu paminéti, jog darbuotojy darbo rezultatai yra tiesiogiai susij¢ su jmonés veiklos
rezultatais ir tikslais. Pavyzdziui, (Tarmidi et al., 2019) atliko tyrima, kurio metu tyré darbuotojy
ir jmonés veiklos rezultatus bei Siems rezultatams jtakg darancius iSorinius ir vidinius veiksnius.
Tyrimo metu buvo apklausti 100 respondenty, dirbanciy taksi jmonéje, 0 gauti rezultatai parodeé,
jog darbuotojy darbo rezultatai daro teigiama jtaka jmonés veiklos rezultatams. Motowidlo, Kell
(2012) pritaria minétiems autoriams ir pazymi, jog darbuotojy darbo rezultatai, veikla ir elgsena
gali turéti tiek teigiama, tiek neigiama poveikj organizacijos tiksly jgyvendinimui. Pasak autoriy,
darbuotojy darbo rezultaty jtaka organizacijos tiksly siekimui gali svyruoti nuo mazos iki itin
didelés.

Apibendrinant galima teigti, jog nepaisant didelio darbuotojy darbo rezultaty apibrézimy
kiekio, mokslinéje literatiiroje pateikiami apibrézimai dazniausiai itin didelj démesj skiria
darbuotojo elgesiui, kuris vienaip ar kitaip turéty biiti susijes su jmonés veikla, jos keliamais
tikslais ar organizacijos verte ir gali buti apibréZtas per darbo kokybés, darbo kiekybés ir darbo

trukmés ar uzduociy atlikimo ir kontekstinés veiklos elementus.

1.3.1 Darbuotojuy darbo rezultatams jtaka darantys veiksniai

Darbuotojy darbo rezultatams jtakg darantys veiksniai gali bati susij¢ tiek su aplinka,
kurioje asmuo dirba, tiek su atlickamu darbu bei paciu darbuotoju (Diamantidis, Chatzoglou,
2019). Pasak Diamantidis, Chatzoglou (2019), $iuos veiksnius galima suskirstyti j tris kategorijas:

e organizacijos/aplinkos veiksniai — tai galéty buti vadovy parama, klimatas organizacijoje,
mokymuy kultiira, aplinkos dinamiSkumas;

e su atliekamu darbu susij¢ veiksniai — darbo aplinka, komunikacija darbe ir
savarankiskumas/autonomija;
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e su darbuotoju susij¢ veiksniai — prisitaikymas, jsipareigojimas, veiksnumas, lankstumas,
turimi jgudziai ir kompetencijos bei vidiné motyvacija.

Diamantidis, Chatzoglou (2019) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog darbo aplinka ir
vadovy parama daro didziausig jtaka (tiesioging ir netiesioging) darbuotojy darbo rezultatams, o
prisitaikymas ir vidiné motyvacija tiesiogiai veikia darbo rezultatus. Apie motyvacijos jtaka kalba
ir Aarabi, Subramaniam, Akeel (2013). Autoriai tyré ry$j tarp motyvaciniy priemoniy bei
darbuotojy darbo rezultaty Malaizijos paslaugy pramongje. Kaip motyvacines priemones autoriai
pasirinko darbo uzmokestj, darbo vietos sauguma, galimyb¢ kilti karjeros laiptais, laisvuma,
draugiSka aplinkg ir galimyb¢ mokytis. Apklausus 185 respondenty buvo gauti 130 atsakymy,
kuriais remiantis buvo nustatyta, jog didZiausig jtakg i§ minéty motyvaciniy priemoniy darbuotojy
darbo rezultatams daro galimybé mokytis bei kilti karjeros laiptais. Minétiems autoriams pritaria
ir Dahkoul (2018), autorius ieskodamas veiksniy, lemian¢iy darbuotojy darbo rezultatus
Jordanijos organizacijose nustaté, kad darbuotojo pasitenkinimas darbu, vyraujantys vadovavimo
standartai bei galimybé mokytis buvo vieni i§ pagrindiniy veiksniy lemianciy darbuotojy
jsitraukimg, o didesnis jsitraukimas daro reikSminga jtaka darbuotojy darbo rezultatams.
Mokslinéje literatiiroje galima rasti ir daugiau panasiy tyrimy apie darbuotojy jsitraukimg ir jo
jtakg darbuotojy darbo rezultatams. Pavyzdziui, Anitha (2014), Dajani (2015) ir Carter et al.
(2018) atlikti tyrimai parodé, jog egzistuoja reik§mingas rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir
darbuotojy darbo rezultaty. Svarbu paminéti, jog mokslinéje literattiroje taip pat yra gausu tyrimy
apie pasitenkinimo darbu rysj su darbuotojy darbo rezultatais. Pasak Pushpakumari (2008),
Hettiarachchi (2014), darbuotojy pasitenkinimas darbu teigiamai veikia jy darbo rezultatus.

Taigi galima teigti, jog darbuotojy darbo rezultatams jtaka darantys veiksniai gali biti
susij¢ ne tik su atlickamu darbu, tadiau ir su aplinka, kurioje asmuo dirba ar su darbuotojo
asmeninémis savybémis. Visgi, dazniausiai Sie veiksniai tiesiogiai nenulemia darbuotojy darbo

rezultaty, o juos veikia per jsitraukimg arba pasitenkinimg darbu.

1.3.2 Darbuotojuy darbo rezultaty matavimo modeliai

Mokslinéje literatiiroje gausu informacijos, susijusios su darbuotojy rezultaty matavimo
sistemomis (angl. employee performance appraisal). Sios sistemos paprastai biina tiesiogiai
susijusios su jmonés tikslais bei daznai gali bti suprantamos vienareik§miskai. Pasak Al-Jedaia,
Mehrez (2020), darbuotojy rezultaty matavimo sistemy naudojimas yra efektyvus biidas nustatyti
darbuotojo stiprybes ir silpnybes, nes ji suteikia jmonés vadovybei informacijg apie kiekvieng

darbuotoja. Nepaisant to, jog darbuotojy rezultaty matavimo sistemy taikymas organizacijose yra
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placiai paplites ir duoda naudos tiek darbuotojams, tiek organizacijoms, Siame darbe démesys yra
skiriamas ne darbuotojy vertinimo sistemoms, o darbuotojy darbo rezultatams ir jy vertinimui.

Pasak Na-Nan et al. (2018), pagrindiniai trys darbo rezultaty kriterijai yra darbo laikas,
kokybé, kickis. Remiantis $iais elementais, minéti autoriai pateikia klausimyna, kurio validuma
patvirtino naudodamiesi tiriamajg ir patvirtinamajg faktoring analize. Klausimyng sudaro trys
dimensijos, kiekviena i$ jy atitinkamai sudaryta i§ 4-5 klausimy — darbo laikas (4 klausimai),
darbo kokybé (5 klausimai), darbo kiekis (4 klausimai), i§ viso klausimyng sudaro 13 klausimy.
Minéto klausimyno atsakymams surinkti naudojama 5 baly (1 — 5) Likerto skalé.

Tuo tarpu, Williams, Anderson (1991) itin didelj démes;j skiria kontekstinei darbuotojo
veiklai ir pateikia klausimyna, kurj sudaro 21 klausimas. O Koopmans et al. (2012) nurodo
matavimo modelj, kurio dvi i§ keturiy dimensijy yra veikla susijusi su uzduociy atlikimu beli
kontekstiné veikla, 0 kitos dvi dimensijos yra adaptyvi veikla ir kontraproduktyvi elgsena. Siy
autoriy sukurto modelio pagalba darbuotojai gali patys jvertinti savo darbo rezultatus. Koopmans
et al. (2012) klausimyne pateikiamos keturios dimensijos, kurias i§ viso sudaro 47 klausimai:
veikla susijusi su uzduociy atlikimu (angl. task performance) — 13 klausimy, kontekstiné veikla
(angl. contextual performance) — 16 klausimy, adaptyvi veikla (angl. adaptive performance) — 8
klausimai bei kontraproduktyvi elgsena (angl. counterproductive work behaviour) sudaro 10
klausimy. O klausimai yra vertinami skaléje nuo 0 iki 4.

Apibendrinant galima teigti, jog néra paprasto btido tiesiogiai iSmatuoti darbuotojy darbo
rezultatus, ta¢iau mokslingje literatiiroje galima rasti jau sukurty ir patikrinty klausimyny, kuriuos

galima naudoti tolimesniuose moksliniuose tyrimuose.

1.4 Teorinés nuotolinio darbo, jo intensyvumo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu,

jsitraukimo j darba ir darbuotojy darbo rezultaty sasajos

Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba sasajos

Nors darbuotojy jsitraukimo j darbg tema yra populiari ir pladiai analizuojama tarp
psichology ir zmogiskyjy istekliy valdymo eksperty (Schaufeli et al., 2017), taciau vis dar truksta
sutarimo dél pagrindiniy veiksniy, daranciy jtaka jsitraukimui j darbg. Mokslingje literatiiroje
pabréziama, jog egzistuoja daugybé vidiniy bei iSoriniy veiksniy, daranciy jtakg minétam
elementui (Dajani, 2015; Popli, Rizvi, 2016; Bedarkar, Pandita, 2014; Anitha, 2014; Dahkoul,
2018). Dalis autoriy teigia, jog nemazg jtaka jsitraukimui j darbg daro vadovavimo stilius (Popli,
Rizvi 2016), kity teigimu, ji lemia darbiné aplinka ir rySiai su komanda bei bendradarbiais (Anitha
2014), lyderysté ir organizacinis teisingumas (Dajani 2015) ar pasitenkinimas darbu (Memon et

al.,, 2021). Pasak minéty autoriy, pasitenkinimas tam tikrais darbo aspektais, tokiais kaip
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mokymais ir tinkama darbuotojy vertinimo sistema, daro teigiamg poveikj darbuotojo jsitraukimui
1 darbg (Memon et al., 2021). Nepaisant to, autoriai teigia, kad jsitraukimas j darbag atlieka
mediacinj vaidmenj tarp pasitenkinimo mokymais bei darbuotojy vertinimo sistema ir noro
pakeisti darboviete. Minétus autorius papildo ir Dahkoul (2018) atlikto tyrimo, kurio metu
sickiama identifikuoti veiksnius, darancius jtakg darbuotojy darbo rezultatams Jordanijos
organizacijoms, rezultatai. Pasak autoriy, jsitraukimas j darbg, kartu su mokymais ir valdymo
standartais organizacijoje, daro tiesioging teigiama jtaka jsitraukimui j darba, o $is tiesiogiai veikia
darbuotojy darbo rezultatus. Tai, jog pasitenkinimas darbu yra vienas i§ veiksniy, lemianéiy
darbuotojy jsitraukima j darba, taip pat teigia ir Bellani et al. (2018). Minéty autoriy atlikto tyrimo
metu nustatyta, jog pasitenkinimas darbu paaiSkina apie 56 % jstraukimo j darbg. Anot autoriy,
jsitraukes darbuotojas yra linkes atsiduoti savo darbui, todél tokiu biidu jis reikSmingai prisideda
prie organizacijos tiksly siekimo ir geresnés organizacijos veiklos (Bellani et al., 2018).
Apibendrinant galima teigti, jog egzistuoja itin daug jvairiy veiksniy, daranciy jtaka
darbuotojy jsitraukimui j darbg, nepaisant to, stokojama vieningos nuomonés, kurie i$ jy yra
svarbiausi. Visgi, nemazai autoriy pabrézia reikSmingg ir teigiamg pasitenkinimo darbu jtakg

jsitraukimui j darbg.

Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir darbuotoju darbo rezultaty sasajos

Rysis tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu bei darbuotojy darbo rezultaty ir jo analizé tapo
ypac aktuali ir svarbi COVID-19 pandemijos metu, kuomet organizacijos, norédamos islikti
konkurencingos ir patrauklios, turéjo ne tik sudaryti galimybes dirbti nuotoliniu badu ar uztikrinti,
kad darbuotojai turéty reikiamg jrangg, tacCiau ir stengtis padidinti ar iSlaikyti darbuotojy
pasitenkinimg nuotoliniu darbu (Blahopoulou et al., 2022). Minétiems autoriams analizuojant
Ispanijos darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu, darbuotojy gerove ir darbo rezultatus
pandemijos metu, nustatyta, jog pasitenkinimas nuotoliniu darbu teigiamai veikia individualius
darbuotojo darbo rezultatus. Taip pat, anot Blahopoulou et al. (2022), pasitenkinimas nuotoliniu
darbu darbuotojo darbo rezultatus veikia ir netiesiogiai — pasitenkinimas nuotoliniu darbo turi
teigiama efekta darbuotojo gerovei, o $i daro teigiamg poveiki darbuotojo darbo rezultatams.
Minétus autorius papildo ir Javed et al. (2014) atlikto tyrimo rezultatai, pasak autoriy,
pasitenkinimas darbu turi teigiamos jtakos darbuotojo darbo rezultatams. O darbu labiau
patenkinti darbuotojai, atne$a daugiau teigiamos grazos organizacijai (Javed et al., 2014). Tuo
tarpu, Arifin et al. (2019) siekia nustatyti, kaip darbuotojy pasitenkinimas veikia darbuotojy darbo
rezultatus ir jsitraukimo, kaip mediatoriaus, vaidmen] minétam rySiui. Autoriy teigimu,
pasitenkinimas darbu daro teigiamg jtaka darbuotojy darbo rezultatams, o pasinérimas, kaip viena
1§ jsitraukimo dimensijy, medijuojg §j rysj.
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Taigi mokslinéje literatiroje yra apstu tyrimy, analizuojanciy pasitenkinimg darbu ir jo
poveikj darbuotojy darbo rezultatams, kuriais remiantis galima teigti, jog tarp minéty elementy
egzistuoja teigiamas rySys. Nepaisant to, daugelis autoriy analizuoja jsitraukimo j darba arba tam

tikry jo dimensijy, kaip mediatoriaus, poveik].

Nuotolinio darbo bei jo intensyvumo ir darbuotoju darbo rezultaty sasajos

Mokslingje literatiiroje yra gausu tyrimy analizuojanc¢iy nuotolinj darbg ir koki poveiki jis
daro darbuotojy darbo rezultatams, taip pat yra keliamas klausimas, ar apskritai nuotolinio darbo
taikymas organizacijose yra efektyvus. Elshaiekh, Hassan, Abdallah (2019) atliktoje mokslinés
literatiiros analizéje, kurios tikslas issiaiskinti nuotolinio darbo privalumus ir trikumus, nustatyta,
jog nuotolinis darbas neigiamai veikia darbuotojo laiko planavimg ir gali prisidéti prie vienatvés
jausmo dél retesnio bendravimo su kolegomis ir zmogisko kontakto trikumo. Visgi, autoriai taip
pat pabrézia, jog nuotolinis darbas teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu bei darbo
rezultatus.

Tuo tarpu, dalis autoriy taip pat analizuoja nuotolinio darbo taikymo nauda organizacijoje.
Pavyzdziui, Martin, MacDonnell (2012) atlikto tyrimo metu buvo apklausta 620 respondenty,
remiantis gautais tyrimo rezultatais, pastebima, jog nuotolinis darbas padidina produktyvuma bei
darbuotojy iSlaikyma, stiprina darbuotojy jsipareigojimg organizacijai bei prisideda prie geresniy
darbo rezultaty. Ar nuotolinis darbas pagerina darbuotojy darbo rezultatus analizavo ir
Onyemaechi et al. (2018), tyrimo metu buvo apklausti 133 respondentai, remiantis gautais
rezultatais pateikta i§vada, jog nuotolinis darbas turi nedidelj, bet teigiamg ry$j su darbuotojy
darbo rezultatais. Autoriai taip pat pateikia rekomendacija organizacijoms, siiilydami leisti
darbuotojams dirbti i§ namy arba kitos sutartos vietos, nes toks darbo pobiidis ne tik pagreitina
paslaugy suteikima, ta€iau ir apskritai pagerina darbuotojy darbo rezultatus. Visgi, organizacijoms
taip pat reikéty atkreipti démesj | nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy veiklos steb&jima
(Onyemaechi et al., 2018).

Pastaraisiais metais mokslingje literatiroje pastebimas itin iSauges tyrimy skaicius
nuotolinio darbo tema, kurj Iémé pasauliné pandemija, privertusi daugelj jmoniy vykdyti darbus
nuotoliniu budu. Natiiralu, jog tai paskatino organizacijas issiaiskinti nuotolinio darbo privalumus
bei trakumus. Pavyzdziui, Alfanza (2021) tyrime analizuota, kaip nuotolinio darbo intensyvumas
COVID-19 pandemijos metu paveiké darbuotojy darbo — laisvalaikio balansg bei darbuotojy darbo
rezultatus. Tyrimo metu atsitiktine tvarka buvo apklausti 396 Filipinuose nuotoliniu biidu
dirbantys darbuotojai, remiantis gautais rezultatais, nustatyta, jog kuo daugiau darbuotojai dirba
nuotoliniu badu, tuo prastesnis yra jy darbo — laisvalaikio balansas. Visgi, tyrimo metu rySys tarp

nuotolinio darbo intensyvumo ir darbuotojy darbo rezultaty nebuvo pastebétas. Alfanza (2021)
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teigimu ,,néra svarbu ar darbuotojas dirba namuose ar jmonés biure, nes per tg patj laiko tarpg jis
atlicka tokj patj procentg darby“. Egzistuoja ir daugiau autoriy, teigianciy, jog pandemijos metu
nuotolinis darbas neturéjo jokios jtakos darbuotojy darbo rezultatams (Campo, Avolio, Carlier,
2021). Autoriy atliktuose tyrimuose analizuojama, kokig jtakg pandemijos metu nuotolinis darbas
daro darbuotojy daro — laisvalaikio balansui ir darbo rezultatams. Tyrimo metu buvo apklausta
519 privataus sektoriaus darbuotojy Kolumbijoje, remiantis gautais duomenimis, nustatyta, jog
rySys tarp nuotolinio darbo ir darbuotojy darbo rezultaty bei darbo — laisvalaikio balanso
neegzistuoja. Visgi, yra teigiamas rySys tarp darbuotojy darbo rezultaty ir darbo — laisvalaikio
balanso. Narayanamurthy, Tortorella (2021) atlikty tyrimu metu bandoma nustatyti, kokig jtaka
darbuotojy darbo rezultatams daro nuotolinis darbas COVID-19 pandemijos metu. Remiantis 106
respondenty apklausos rezultaty analize, nustatyta, jog tokie veiksniai, kaip salygos darbui
namuose, darbo vietos praradimo baimé, virtualus rySys ir kt. daro jtaka darbuotojy darbo
rezultatams. Toscano, Zappala (2021) atlikto tyrimo metu taip pat analizuojami darbuotojy darbo
rezultatai, pasitenkinimas dirbant nuotoliniu btdu bei nuotolinio darbo produktyvumas
pandemijos metu. Tyrimo metu buvo apklausti 171 valstybés tarnautojai, 0 atlikus regresing
analize nustatyta, jog egzistuoja rySys tarp darbuotojy darbo rezultaty ir nuotolinio darbo
produktyvumo, tuo tarpu pasitenkinimas nuotoliniu darbu atlieka mediacinj vaidmen;.
Apibendrinant mokslingje literatiiroje pateikiamas tyrimy, analizuojanciy nuotolinio darbo
jtakg darbuotojy darbo rezultatams, rezultatus galima teigti, jog autoriai neturi vieningos
nuomongés, o tyrimy rezultatai yra nevienareikSmiai — rodantys tiek teigiama, tiek neigiama rysj
arba jo nebuvimg. Taip pat, pandemijos metu iSauges susidoméjimas Sia tema bei padidéjes
nuotolinio darbo intensyvumas, leidZzia manyti, jog tyrimai, analizuojantys nuotolinj darbg bei jam

jtakg darancius veiksnius, yra itin aktualis tiek teoriniu, tiek praktiniu pozitiriu.

Nuotolinio darbo bei jo intensyvumo ir jsitraukimo i darbg sasajos

Kaip vieng 1§ elementy kuriam jtakg daro nuotolinis darbas galima jvardinti ir darbuotojy
jsitraukimg. Pasak Adisa, Ogbonnaya, Adekoya (2021), dé1 COVID-19 pandemijos ypaé greitai
pasikeitus darbo sglygoms — darbui i§ jmoniy centriniy biury persikeliant i nuotolj, darbuotojy
streso lygis itin iSaugo. Autoriai atliko tyrima, kurio tikslas yra iSanalizuoti nuotolinio darbo jtaka
Britanijos darbuotojams pandemijos metu. Giluminiy interviu pagalba buvo apklausti 32
darbuotojai ir gauta iSvada, jog pandemijos salygotas itin greitas fiziniy kontakty nutraukimas ir
ju perkélimas | virtualig erdve paskatino darbuotojy darbo intensyvumg, padidino darbo vietos
praradimo baime bei nustaté prasta darbuotojy gebéjima prisitaikyti prie naujo darbo pobiuidzio.
Pasak Adisa, Ogbonnaya, Adekoya (2021), Sie elementai prisideda prie darbuotojy iSsekimo bei

neigiamai veikia jy jsitraukima.
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Visgi, nors ir staigus nuotolinio darbo jvedimas pandemijos metu suk¢lé itin daug streso
tiek darbuotojams, tiek darbdaviams, Masuda, Holtschlag, Nicklin (2017) teigimu, organizacijos,
leidzian¢ios darbuotojams dirbti nuotoliniu biidu yra patrauklesnés. Autoriy atlikto tyrimo
rezultatai rodo, jog darbuotojai, dirbantys organizacijose, kurios siiilo galimybe dirbti nuotoliniu
budu, buvo labiau jsirauke nei tie, kurie dirbo organizacijose be nuotolinio darbo galimybés. Tuo
tarpu, Galanti et al. (2021) tyrime analizuojama, kokig jtaka nuotolinis darbas daro darbuotojy
produktyvumui, jsitraukimui ir stresui. Apklausus 209 respondentus, nustatyta, jog nuotoliniu
budu dirbantys darbuotojai patiria didesnj Seimos ir darbo konfliktg bei socialing izoliacija, 0 visa
tai neigiamai veikia jy produktyvuma ir jsitraukimg. Autoriai taip pat teigia, kad jvairtis asmeniniai
bei su darbu susije veiksniai gali tiek pagerinti, tiek pabloginti darbuotojo patirtj dirbant nuotoliniu
budu (Galanti et al., 2021).

Tuo tarpu, dalis autoriy taip pat analizuoja, kaip nuotolinio darbo intensyvumas veikia
darbuotojy jsitraukima (Nagata et al., 2021). Nagata et al. (2021) teigimu, didelis nuotolinio darbo
intensyvumas (keturios dienos per savait¢ ir daugiau) neturi rySio su auksStu darbuotojo
jsitraukimu, taciau Zemas arba vidutinis nuotolinio darbo intensyvumas (nuo karto per ménes;j iki
trijy dieny per savaite) yra susij¢s su aukstais jsitraukimo rodikliais. Tai, kad nuotolinio darbo
intensyvumas gali daryti skirtingg jtakg darbuotojy jsitraukimui teigia ir Davis, Cates (2013).
Apklausus 472 nuotolinio budu dirbanc¢ius darbuotojus ir atlikus gauty rezultaty analize, nustatyta,
jog nuotolinis darbas lemia izoliacija darbe (angl. work isolation), o Sis neigiamai veikia
darbuotojy jsitraukimg. Naudojantis apraSomosios statistikos metodais, taip pat nustatyta, jog nuo
trijy iki penkiy karty per savait¢ nuotoliniu biidu dirbantys Zmonés patyré mazesne izoliacija darbe
nei tie, kurie nuotolyje dirbo vieng, dvi ar keturias dienas per savaite. Mokslingje literatiiroje taip
pat yra randama straipsniy, analizuojanciy nuotolinio darbo jtakg darbuotojy iSsekimui bei
jsitraukimui. Pasak Sardeshmukh et al. (2012), neigiami nuotolinio darbo efektai darbuotojams
pasireiSkia per sumazéjusig pagalbg vienas kitam ir grjztamojo rySio teikimg. Visgi, autoriy
teigimu, nuotolinis darbas neigiamai veikia tiek darbuotojo perdegima, tiek jsitraukima.

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog didelé dalis mokslingje literattroje atlikty tyrimy
patvirtina fakta, jog egzistuoja rysys tarp nuotolinio darbo ir darbuotojy jsitraukimo. Sis rysys gali
priklausyti nuo tokiy veiksniy kaip nuotolinio darbo intensyvumas, asmeniniai bei su darbu susije
aspektai, darbuotojy sugebéjimas prisitaikyti prie darbo nuotoliniu badu, o visa tai gali daryti tiek

teigiama, tiek neigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.
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Isitraukimo | darbg ir darbuotojuy darbo rezultaty sasajos

Darbuotojy darbo rezultatus gali nulemti tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai, taciau
mokslingje literatiroje yra gausu tyrimy, jrodanciy, jog vienas i§ veiksniy, daranciy jtaka
darbuotojy darbo rezultatams yra darbuotojy jsitraukimas j darbg (Anitha, 2014). Pavyzdziui,
remiantis Dahkoul (2018) atlikto tyrimo duomenimis, darbuotojy pasitenkinimas darbu,
vyraujantys vadovavimo stiliai organizacijoje ir galimybé mokytis yra pagrindiniai veiksniai
lemiantys darbuotojy darbo rezultatus. Visgi, autoriai patikslina gautas i§vadas ir pabrézia, jog
minéti veiksniai visy pirma daro jtaka darbuotojy jsitraukimui, o $is — darbuotojy darbo
rezultatams. Rich, Lepine, Crawford (2010) taip pat pabrézia teigiamg jsitraukimo jtaka
darbuotojy darbo rezultatams. Autoriy atlikto tyrimo metu buvo apklausti 245 ugniagesiai ir jy
vadovai, 0 remiantis gautais rezultatais autoriai nustaté, kad darbuotojy jsitraukimas medijuoja
ry§j tarp vertybiy suderinamumo (angl. value congruence), suvokiamo organizacinio palaikymo
(angl. perceived organizational support) bei asmeninio vertinimo (angl. self-evaluation) ir dvejy
darbuotojy darbo rezultaty vertinimo dimensijy: uzduociy atlikimo (angl. task performance) ir
organizacinio pilietiSkumo elgsenos (angl. organizational citizenship behaviour). O Christian,
Garza, Slaughter (2011) atlikto tyrimo rezultatai parodé¢, jog jsitraukimas teigiamai veikia tiek
darbuotojy uzduociy atlikima, tiek konteksting darbuotojy veikla.

Tuo tarpu, Shantz et al. (2013) papildo minéty autoriy rezultatus, teigdami, jog darbuotojai,
atliekantys savarankiSkesnes, jvairesnes ir reikSmingesnes uZzduotis bei daZzniau sulaukiantys
griZztamojo rysio, yra labiau jsitrauke, 0 jy darbo rezultatai yra geresni. Gautoms minéty autoriy
iSvadoms pritaria ir Koekemoer et al. (2021), autoriy atlikto tyrimo metu buvo apklausti 229
respondentai, o gauti duomenys parodé, jog jsitraukimas j darbg teigiamai veikia du darbuotojy
veiklos aspektus: prisitaikyma ir iniciatyvuma.

Apibendrinant autoriy atliktus tyrimus ir mokslinéje literatiiroje pateikiamus jy rezultatus,
analizuojancius ry§j tarp darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy darbo rezultaty, galima teigti, jog

egzistuoja teigiamas rysys, 0 jsitraukimas dazniausiai atliecka mediacinj vaidmenj.
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2. ISITRAUKIMO | DARBA MEDIACINIO POVEIKIO RYSIUI TARP
PASITENKINIMO NUOTOLINIU DARBU IR INDIVIDUALIY
DARBUOTOJU DARBO REZULTATY MODERUOJANT
NUOTOLINIO DARBO INTENSYVUMUI TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo tikslas, konceptualus tyrimo modelis ir magistro baigiamajame darbe

keliamos hipotezés

Tyrimo problema/klausimas:
Koks rySys egzistuoja tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo
rezultaty bei kaip §j ry§j veikia jsitraukimas j darbg ir kokj poveikj nuotolinio darbo intensyvumas

daro rySiui tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba?

Tyrimo tikslas — jvertinti ry§j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu (X) ir individualiy
darbuotojy darbo rezultaty (Y) ir jsitraukimo j darbg (M), kaip mediatoriaus, poveik]j minétam
rySiui bei nustatyti, ar nuotolinio darbo intensyvumas (W) moderuoja rysj tarp pasitenkinimo

nuotoliniu darbu (X) ir jsitraukimo j darba (M).

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atlikus apklausg, iSsiaiskinti, kokig dalj viso darbuotojy darbo laiko sudaro darbas
nuotoliniu biidu ir kaip jie vertina pasitenkinimg nuotoliniu darbu, jsitraukimg j darbg bei
individualius darbo rezultatus.

2. Naudojant parametrinius testus, nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo, pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darbg bei individualiy darbuotojy darbo rezultaty vertinimy
skirtumus pagal respondenty demografines charakteristikas.

3. Naudojant regresing analize¢, nustatyti pasitenkinimo nuotoliniu darbu poveikj jsitraukimui
1 darbg ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams.

4. Naudojant regresing analize, nustatyti jsitraukimo ] darba poveik; individualiems
darbuotojy darbo rezultatams.

5. Naudojant regresing analizg, nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo poveikj jsitraukimui
1 darbg ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams.

6. Naudojant mediacijos analize¢, nustatyti, ar jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp

pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty.

37



7. Naudojant moderacijos analize, nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo poveikj rysiui tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba.

8. Naudojant mediacijos ir moderacijos analiz¢, nustatyti, ar nuotolinio darbo intensyvumas
moderuoja mediacinj jsitraukimo j darbg poveikj tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir

individualiy darbuotojy darbo rezultaty.

Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

1 paveiksle yra pateikiamas tyrimo konceptus atspindintis konceptualus tyrimo modelis.

1 paveikslas. Konceptualus tyrimo modelis

Nuotolinio darbo

intensyvumas
Isitraukimas j darba
H 4
2 H3
o . H,; e :
Pasitenkinimas nuotoliniu » Individualis darbuotojy
darbu darbo rezultatai

Saltinis: parengta autorés

Tyrimo hipotezés

Vienas i§ esminiy organizacijos sekmeés faktoriy yra laimingi, patenkinti savo darbu ir
tinkamai jvertinti besijauciantys darbuotojai (Javed et al., 2014). Nors pasitenkinimas darbu
tyrinéjamas jau ne vieng deSimtmetj, taciau jvairios naujoveés darbo rinkoje salygoja §io reiskinio
aktualumg. Pasitenkinimg darbu galima iSreiksti per darbuotojo emocijas, susijusias su jo darbo
vieta, ir pa¢iu darbu. Javed et al. (2014) atlikto tyrimo metu nustatyta, jog pasitenkinimas darbu
daro reik§mingg teigiamg jtaka darbuotojo darbo rezultatams. Anot Mohammed et al. (2022),
darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu taip pat teigiamai veikia jy darbo rezultatus. Minéty
autoriy iSvadoms pritaria ir Pushpakumari (2008), autoriaus atlikto tyrimo rezultatai taip pat
nurodo, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp pasitenkinimo darbu ir
darbuotojy darbo rezultaty. Taip pat Hettiarachchi (2014) atlikto tyrimo rezultatai papildo minéty
autoriy iSvadas, autoriaus teigimu, pasitenkinimas darbu turi reik§mingos teigiamos jtakos
darbuotojo darbo rezultatams — pasitenkinimas darbu gali paaiskinti 16,9 % darbuotojo darbo

rezultaty. O Arifin et al. (2019) atlikto tyrimo metu, kuriuo siekiama iSsiaiskinti rysj tarp
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pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty bei jsitraukimo, kaip mediatoriaus, poveikj, nustatyta, jog
pasitenkinimas darbu gali paaiskinti 63,5 % darbuotojo darbo rezultaty. Taigi, remiantis mokslinés
literatiiros analize, keliama tokia hipotezé:

H1: Pasitenkinimas nuotoliniu darbu teigiamai veikia individualius darbuotojo darbo

rezultatus.

Darbuotojy atlickama veikla ir geri darbo rezultatai yra vieni i$ svarbiausiy veiksniy,
lemianciy sékmingg jmonés veiklg ir galimybe uzsitikrinti konkurencingg pozicijg rinkoje
(Dahkoul, 2018). Autoriy atlikto tyrimo metu nustatyta, jog darbuotojy pasitenkinimas darbu,
valdymo standartai ir mokymai yra itin svarbiis veiksniai, prisidedantys prie darbuotojo
jsitraukimo j darbg. Nepaisant to, autoriy teigimu, didéjantis jsitraukimas taip pat lemia geresnius
darbuotojo darbo rezultatus. Tuo tarpu, Djoemadi et al. (2019) atliktame tyrime, siekiant
iSsiaiSkinti telekomunikacines paslaugas teikian¢iy jmoniy darbuotojy pasitenkinimg darbu ir
isitraukimg bei ry$j tarp jy, nustatyta, jog pasitenkinimas darbu teigiamai veikia darbuotojy
jsitraukimg. Anot minéty autoriy, jmonés turéty daug démesio skirti tinkamy darbo salygy
uztikrinimui, gery darbo santykiy palaikymui ir galimybei kilti karjeros laiptais, nes visi Sie
veiksniai didina darbuotojy pasitenkinima darbu, o §is — jsitraukima. Tai, kad pasitenkinimas tam
tikrais darbo aspektais teigiamai veikia darbuotojo jsitraukima teigia ir Memon et al. (2021).
Autoriy atlikto tyrimo metu nustatyta, jog pasitenkinimas mokymais ir darbuotojy darbo vertinimo
sistema yra pagrindiniai veiksniai nuo kuriy priklauso darbuotojo jsitraukimas. Kuo darbuotojai
yra labiau pasitenking jmonés suteikiamais mokymais ir jauciasi tinkamai jvertinti, tuo jy
jsitraukimas auga ir atvirksciai. Taigi, keliama hipoteze:

H?2: Pasitenkinimas nuotoliniu darbu daro teigiamgq jtakq darbuotojo jsitraukimui.

Christian et al. (2011) atlikto tyrimo metu, kuriame analizuojamos dvi individualiy
darbuotojy darbo rezultaty dimensijos — uzduoc¢iy atlikimas ir kontekstiné veikla, nustatyta, jog
jsitraukimas teigiamai veikia individualius darbuotojy darbo rezultatus. Pasak autoriy, jsitraukusiy
darbuotojy uzduociy atlikimo lygis didé¢ja, nes jie jaucia stipresnj rysj su savo atlickamomis
kasdienémis uzduotimis ir siekia su jomis susijusiy tiksly. Nepaisant to, autoriai teigia, jog
jsitrauke darbuotojai gali skirti daugiau laiko papildomoms veikloms, kurios néra tiesiogiai
susijusios su jy kasdienémis uzduotimis, nes jie geba efektyviai atlikti kasdienes uzduotis ir
pasiekti savo iSsikeltus tikslus. Kita vertus, gali biti, jog isitrauke darbuotojai visus darbo aspektus
laiko savo kasdienio darbo dalimi, tod¢l jie siekia ne tik su jy darbu tiesiogiai susijusiy, taciau ir
visos organizacijos tiksly. Taip pat Dahkoul (2018) atlikto tyrimo metu nustatyta, jog darbuotojy

pasitenkinimas, valdymo standartai ir mokymai daro teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui, o Sis
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lemia pageréjusius individualius darbuotojy darbo rezultatus. Pavyzdziui, patenkinti darbuotojai
yra labiau jsitrauke¢ | darba, todél jie stengiasi pagerinti savo veiklos ir individualius darbo
rezultatus. Rana, Pant, Chopra (2019) pritaria minétiems autoriams — tyrimo metu nustatyta, jog
tarp jsitraukimo j darbg bei jo dimensijy (energingumas, atsidavimas, pasinérimas) ir individualiy
darbuotojy darbo rezultaty bei jo dimensijy (uzduoCiy atlikimas, kontekstiné veikla,
kontraproduktyvi elgsena) egzistuoja reikSmingas teigiamas rySys. Todél keliama hipotezé:

H3: Darbuotojo fsitraukimas daro teigiamgq jtakq individualiems darbuotojo darbo

rezultatams.

Laikas, kurj darbuotojas praleidzia dirbdamas nuotoliniu biidu taip pat gali daryti jtaka tam
tikry skirtingy reiskiniy, tokiy kaip pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j darbg, tarpusavio rysiy
vertinimui. Pavyzdziui, Fonner, Roloff (2010) atlikto tyrimo metu nustatyta, jog tie darbuotojai,
kurie intensyviai dirba nuotoliniu biidu (3 ir daugiau dieny per savaitg) yra labiau pasitenking
darbu nei tie darbuotojai, kurie daugiau laiko praleidzia dirbdami i$ jmonés biuro. Minéty autoriy
iSvadas papildo ir Chambel et al. (2022) tyrimas, kurio metu nustatyta, kad nuotolinio darbo
intensyvumas daro jtaka reiSkiniy tarpusavio sgsajoms. Pavyzdziui, statistiSkai reiSkmingi
teigiami rysiai tarp Seimg palaikanéio vadovo elgesio ir darbo-Seimos balanso bei darbuotojo
geroveés, egzistuoja tik tarp ty darbuotojy, kurie didzigja darbo laiko dalj praleidzia dirbdami
nuotoliniu badu. Kitaip tariant, Siame tyrime nuotolinio darbo intensyvumas atlieka moderatoriaus
funkcija minétiems veiksniams paaiskinti. Tuo tarpu, Hoornweg et al. (2016), sickdami i$siaiskinti
nuotolinio darbo intensyvumo jtaka darbuotojy produktyvumui, taip pat jtrauké ir darbo valandy
skaiCiaus, kaip moderatoriaus, jtakg Siam rySiui. Tyrimo metu nustatyta, jog darbuotojy
produktyvumas priklauso nuo nuotolinio darbo intensyvumo, o minéto rysio stiprumg lemia darbo
valandy skaicius. Kitaip tariant, nepaisant to, jog keliy darbuotojy nuotolinio darbo intensyvumas
yra toks pats, jis daro skirtingg jtaka darbuotojy produktyvumui, priklausomai nuo jy viso darbo
valandy skaiciaus, dirbto per savaite. Galiausiai suformuluota hipoteze, jog:

H4: Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja ry$j tarp pasitenkinimo nuotoliniu

darbu bei darbuotojo jsitraukimo i darbg.

Pasak Rich et al. (2010), jsitraukimas atliecka mediacin; vaidmenj tarp vertybiy
suderinamumo (angl. value congruence), suvokiamo organizacinio palaikymo (angl. perceived
organizational support) bei asmeninio vertinimo (angl. self-evaluation) ir dviejy individualiy
darbuotojy darbo rezultaty dimensijy: uzduociy atlikimo (angl. task performance) ir organizacinio
pilietiSkumo elgsenos (angl. organizational citizenship behaviour). Vadinasi, labiau jsitrauke

darbuotojai pasizymeéjo aukstesniais vertybiy suderinamumo, suvokiamos organizacin€s paramos
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ir saves vertinimo rodikliais, o tai 1émé jy auksStesnius individualius darbo rezultatus. Tuo tarpu,
Wang, Lu, Siu (2015) analizavo jsitraukimo mediacinj vaidmenj rysiui tarp darbo nesaugumo,
organizacinio teisingumo ir darbuotojy darbo rezultaty. Tyrimo metu nustatyta, jog darbo
nesaugumas daro neigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui, o tai taip pat neigiamai veikia
darbuotojy darbo rezultatus. O Arifin et al. (2019) teigimu, absorbcija, kaip viena i$ jsitraukimo j
darba dimensijy, medijuoja rysj tarp darbuotojo pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty. Tai, kad
jsitraukimas gali veikti kaip mediatorius teigia ir Memon et al. (2021), autoriy atlikto tyrimo metu
nustatyta, kad jsitraukimas medijuoja rysi tarp pasitenkinimo mokymais bei darbuotojo vertinimo
sistema ir darbuotojo noru pakeisti darboviete. Taigi, keliama hipotezé:

H5: Darbuotojo jsitraukimas medijuoja rysj tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir

individualiy darbuotojo darbo rezultaty.

Galiausiai pastabéta, jog mokslinéje literatiiroje yra pasigendama tyrimy, analizuojanéiy
bendrg nuotolinio darbo intensyvumo ir jsitraukimo j darbg poveikj kintamiesiems, todél buvo
nuspresta tai patikrinti tyrime. Taigi, keliama hipoteze, jog:

H6: Nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj jsitraukimo i darbg poveikj

tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty.

Anot Gajendran, Harrison, Delaney-Klinger (2015), didéjantis nuotolinio darbo
intensyvumas gali ne tik priversti darbuotojais jaustis ,,skolingais® uz galimybe dirbti nuotoliniu
biidu, taciau ir sukelti spaudima, nes jy pastangos gali biti sunkiau pastebimos, nei dirbant jmonés
biure. Dél $iy priezas¢iy nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai yra linke jdéti ne tik daugiau
pastangy, taciau ir dirbti ilgiau, siekdami labiau patenkinti jiems keliamus lukescius, o visa tai
lemia aukstesnius jy darbo rezultatus. Autoriy atlikto tyrimo metu nustatyta, jog nuotolinio darbo
intensyvumas daro reikSmingg teigiama jtaka dviems individualiy darbuotojy darbo rezultaty
dimensijoms — uzduociy atlikimui ir kontekstinei veiklai. Tuo tarpu, Gajendran, Harrison (2007)
ir Golden, Veiga (2005) teigimu, nuotolinio darbo intensyvumo padidéjimas (iki 2,5 dieny per
savaitg) lemia aukStesnius individualius darbuotojy darbo rezultatus, naSuma, taip pat didéja
darbuotojy pasitenkinimas darbu ir galimos karjeros perspektyvos. Visgi, svarbu paminéti, jog
daugelyje ankstesniy tyrimy autoriai lygina dvi darbuotojy grupes — tik nuotoliniu biidu dirbancius
darbuotojus ir nuotoliniu biidu nei kiek nedirbancius darbuotojus. Taciau pastaraisiais metais tapo
itin aktualu matuoti nuotolinio darbo masta, daznumga (kitaip tariant, intensyvumg), nes
darbuotojai, priklausomai nuo jy poreikiy, yra linke derinti darbg jmongs biure ir nuotoliniu biidu

(Allen, Golden, Shockley, 2015). Remiantis minéty tyrimy rezultatais, keliama hipotezé:
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H7: Nuotolinio darbo intensyvumas teigiamai veikia individualius darbuotojo darbo

rezultatus.

Pasak Adisa, Ogbonnaya, Adekoya (2021) ir Sardeshmukh et al. (2012), neigiami
nuotolinio darbo efektai, tokie kaip itin greitas fiziniy kontakty nutraukimas ir jy perkélimas j
virtualig erdve, sumaz€jusi pagalba bei griztamojo rysio teikimas vienas kitam, prisideda ne tik
prie darbuotojy iSsekimo ir perdegimo, tadiau ir neigiamai veikia jy jsitraukimg. Nagata et al.
(2021) teigimu, zemas arba vidutinis nuotolinio darbo intensyvumas (nuo karto per ménesj iki trijy
dieny per savaite) yra susij¢s su aukstais jsitraukimo rodikliais, o didelis nuotolinio darbo
intensyvumas nedaro jtakos darbuotojo jsitraukimui. Minétus autorius taip pat papildo ir Chambel,
Castanheira, Santos (2022) atliktas tyrimas, kurio metu nustatyta, jog didelis nuotolinio darbo
intensyvumas daro neigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui. Autoriy teigimu, tokius rezultatus
galéjo lemti tai, jog daznai nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai jauciasi atskirti nuo kity imonés
darbuotojy, jiems taip pat truksta artimesnio kontakto su savo vadovu, sunku nubrézti aiskias ribas
tarp darbo ir Seimos reikaly. Taigi, keliama hipotezé:

H8: Nuotolinio darbo intensyvumas daro neigiamgq jtakq darbuotojo jsitraukimui.

Taigi, galima teigti, kad ankstesni tyrimai sudaro pagrindag analizuoti rySius tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir individualiy darbuotojo darbo rezultaty bei jvertinti
jsitraukimo, kaip mediatoriaus, 0 nuotolinio darbo intensyvumo, kaip moderatoriaus, poveikj.
Nepaisant to, remiantis mokslingje literattiroje pateikiamais rezultatais ir pirminiu tyrimo modeliu
(kur nuotolinio darbo intensyvumas — nepriklausomas kintamasis, individualts darbuotojo darbo
rezultatai — priklausomas kintamasis, jsitraukimas j darbg — mediatorius), taip pat siekiama
nustatyti, kokig jtaka nuotolinio darbo intensyvumas daro jsitraukimui ir individualiems

darbuotojo darbo rezultatams.

2.2 Tyrimo instrumentas ir organizavimas

Tyrimo instrumentas

Siekiant nustatyti kokj poveikj pasitenkinimas nuotoliniu darbu (nepriklausomas
kintamasis) turi individualiems darbuotojy darbo rezultatams (priklausomas kintamasis), kaip §j
ry$] veikia jsitraukimas j darbg (mediatorius) bei kaip nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja
ry$j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg, remiantis moksline literatiira ir
atliktuose moksliniuose tyrimuose naudotais konstruktais, buvo sudaryta anketiné apklausa.

Anketos pradzioje pateikta bendrojo pobudzio informacija — tyrima atliekantis asmuo,
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pavadinimas, tikslas, nurodoma, kur bus naudojami tyrimo metu gauti duomenys, taip pat
pabréziamas anonimiskumo aspektas. Klausimynas sudarytas i§ penkiy daliy: pirmoji dalis yra
skirta iSmatuoti respondenty nuotolinio darbo intensyvuma (du klausimai), antrojoje dalyje yra
pateikiami teiginiai, skirti jvertinti darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu (penki teiginiai),
treCiojoje dalyje yra pateikiami teiginiai, skirti nustatyti darbuotojy jsitraukima (devyni teiginiai),
ketvirtojoje dalyje yra pateikiami teiginiai, skirti nustatyti individualius darbuotojy darbo
rezultatus (astuoniolika teiginiy), o penktojoje dalyje pateikiami demografiniai klausimai (desimt
klausimy). Tyrimo modelis su teiginiais yra pateikiamas 2 paveiksle. Svarbu paminéti, jog
dauguma tyrimo instrumente pateikiamy klausimy yra uzdaro tipo. Visgi, klausimai, susij¢ su
nuotolinio darbo intensyvumu, bei respondenty amziumi ir darbo trukme jmongje yra atviro tipo.
Kiekybinio tyrimo klausimyng sudaro 15 klausimy. Kiekybinio tyrimo anketa lietuviy ir angly

kalbomis yra pateikiama atitinkamai 1 ir 2 priede.

2 paveikslas. Tyrimo modelis su teiginiais

‘ Energija H Atsidavimas ‘ Pasinérimas

Nuotolinio darbo

intensyvumas
Isitraukimas j darbg
H. H
Hs

Pasitenkinimas | Individualts darbuotojy

.. > . Konteksting veikla
nuotoliniu darbu o darbo rezultatai

! < Kontraproduktyvi

elgsena

Saltinis: parengta autorés

Matuojami veiksniai ir jiems matuoti skirti konstruktai

Nuotolinio darbo intensyvumui matuoti respondentams pateikiami du klausimai, kuriuose
jie turi nurodyti, kiek i§ viso valandy dirbo per savaite ir kiek jy darbo laiko (valandomis) uzima
darbas nuotoliniu biidu (Noonan, Glass, 2012; DeRossette, 2016). Galiausiai, nuotolinio darbo
intensyvumas yra apskaiciuojamas nuotolinio darbo laikg padalinus i§ visy per savait¢ dirbty
valandy skai¢iaus (gaunama procentiné dalis, kuri nurodo, kokig dalj viso savo darbo laiko
darbuotojas praleidzia dirbdamas nuotoliniu badu). Naudojamas tiesioginis kintamyjy matavimas,

kuris leidZia gauti tikslesnius rezultatus.
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Pasitenkinimui nuotoliniu darbu matuoti naudojamas (Mohammed et al., 2022)
klausimynas, sudarytas i§ 5 klausimy (7 lentel¢). Konstrukto teiginiai vertinami Likerto skal¢je
nuo 1 iki 7, kur 1 — visiskai nesutinku, o 7 — visiSkai sutinku. Svarbu paminéti, kad konstrukte
esantys 3 ir 5 klausimai (,,Dirbant nuotoliniu biidu atrodo, kad darbo diena niekada nesibaigs* ir
,Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu biidu, man yra nemalonus*) yra atvirkstiniai, t.y. aukstas $iy
teiginiy jvertinimas rodo nepasitenkinimg nuotoliniu darbu. Vadinasi, atlickant analize Siy
klausimy jvertinimai yra perkoduojami, pakei¢iant jver¢ius i§ 1 j 7, 2 1 6 ir t.t. Autoriy darbe

konstrukto teiginiy Cronbach ‘s alpha yra lygi 0,84 (Mohammed et al., 2022).

7 lentelé. Konstruktas X — Pasitenkinimas nuotoliniu darbu (Mohammed et al., 2022)

1. Dirbdamas nuotoliniu biidu jau¢iuosi gana patenkintas savo darbu

2. Dirbdamas nuotoliniu biidu dazniausiai jau¢iuosi entuziastingai

3. Dirbant nuotoliniu biidu atrodo, kad darbo diena nieckada nesibaigs™*

4. Jau¢iu malonuma atlikdamas savo darba nuotoliniu biidu

5. Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu bidu, man yra nemalonus*
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mohammed et al. (2022)

Pastaba: *Atvirkstiniai teiginiai

Darbuotojy jsitraukimui jvertinti naudojama Schaufeli, Bakker (2004) 9 punkty Utrechto
jsitraukimo j darbg skalé (angl. 9-item Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)) — sutrumpintas
UWES matavimo modelis, kurj sudaro 9 teiginiai (8 lentelé¢). Minétas konstruktas yra sudarytas i$
trijy dimensijy — energingumo, atsidavimo ir pasinérimo (kiekviena i8 jy susideda i$ trijy teiginiy).
Konstruktg sudarantys teiginiai yra vertinami 7 baly Likerto skaléje, kur 0 — niekada, 6 — visada.
Remiantis Schaufeli et al. (2006) atliktu tyrimu, energingumo dimensijg sudaranciy teiginiy
Cronbach's alpha svyruoja tarp 0,75 ir 0,91 (mediana 0,84), atsidavimo dimensijg sudaranciy
teiginiy Cronbach ‘s alpha svyruoja nuo 0,83 iki 0,93 (mediana 0,89), 0 pasinérimo dimensija
sudaranciy teiginiy Cronbach ‘s alpha svyruoja nuo 0,70 iki 0,84 (mediana 0,79). Tuo tarpu, visos
UWES-9 skalés Cronbach ‘s alpha svyruoja tarp 0,89 ir 0,97 (mediana 0,93).

8 lentelé. Konstruktas M — Jsitraukimas (Schaufeli, Bakker, 2004)

. Savo darbe a3 jauciuosi kupinas energijos (V1)
. Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus (V1)

. AS esu kupinas entuziazmo (DE)

. Mano darbas mane jkvepia (DE)

. Atsikéles ryte noriu eiti j darba (V1)

. JauCiuosi laimingas, kai dirbu intensyviai (AB)
. Didziuojuosi darbu, kurj dirbu (DE)

. AS esu visiSkai pasinéres j savo darbg (AB)

. Dirbdamas a3 atitriikstu nuo kity minciy (AB)

ORI NN [BD|W( [N |—
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schaufeli, Bakker (2004)

Pastaba: VI = energingumas, DE = atsidavimas, AB = pasinérimas

Darbuotojy darbo rezultatai vertinami Koopmans (2014) individualiy darbuotojy darbo

rezultaty (IWPQ) vertinimo skale (angl. IWPQ — Individual Work Performance Questionnaire),

kurig sudaro trys dimensijos — uzduoc¢iy atlikimo, kontekstinés veiklos bei kontraproduktyvios

elgsenos, uzduociy atlikimo dimensija sudaryta i§ 5 teiginiy, kontekstinés veiklos dimensija —i§ 8

teiginiy, 0 kontraproduktyvios elgsenos dimensija susideda i§ 5 teiginiy, taigi i§ viso konstruktg

sudaro 18 teiginiy (9 lentelé¢). Teiginiai vertinami 5 baly kriterinéje skaléje (kur Kkriterijus —

daznis), atsizvelgiant j pastaruosius tris ménesius (uzduociy atlikimas ir kontekstiné veikla

vertinami: O — retai, 4 — visada, o kontraproduktyvi elgsena vertinama: 0 — niekada, 4 — labai

daznai). Remiantis Koopmans (2014), uzduo¢iy atlikimo dimensija sudaranéiy teiginiy

Cronbach's alpha yra 0,79, kontekstinés veiklos dimensijg sudaranciy teiginiy Cronbach ‘s alpha

yra 0,83, o kontraproduktyvios elgsenos dimensijg sudaranéiy teiginiy Cronbach ‘s alpha yra 0,89.

9 lentelé. Konstruktas Y — Individualiis darbuotojy darbo rezultatai (Koopmans et al., 2014)

UZduociy atlikimas

Man pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie buty atlikti laiku.

Savo darbus sugebéjau planuoti optimaliai.

Atlikdamas darbus, turéjau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti.

Darbo metu sugebé¢jau atskirti pagrindines problemas nuo Salutiniy.

Gebé¢jau gerai (tinkamai) atlikti savo darba su minimaliomis laiko sgnaudomis ir
pastangomis.

Kontekstiné veikla

Emiausi papildomy pareigy.

Pabaiges sengsias uzduotis, inicijavau naujy uzduociy atlikima.

Esant galimybei imdavausi sudétingy darbo uzduociy.

Skyriau démesj su darbu susijusiy Ziniy atnaujinimui.

Skyriau démes;j su darbu susijusiy sugebéjimy atnaujinimui.

IeSkojau kiirybiSky naujy problemy sprendimo biidy.

VW —

Aktyviai dalyvavau darbiniuose susitikimuose.

Kontraproduktyvi elgsena*

Darbe reiskiau nepasitenkinimg (skundziausi) dél nesvarbiy dalyky.

Darbe iSkylancias problemas buvau linkes (-usi) perdétai sureikSminti.

Darbe daugiau démesio skyriaus neigiamiems aspektams, nei pozityviems.

Kalb¢jausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo aspektus.

Kalbéjausi su zmonémis uz organizacijos riby apie neigiamus savo darbo aspektus.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Koopmans et al. (2014)

Pastaba: *Atvirkstiniai teiginiai
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Klausimyno pabaigoje pateikti demografiniai klausimai, kurie yra skirti patikrinti
respondenty pasiskirstyma pagal lytj, amziy, iSsilavinimg, namy tkio sudétj, darbo trukme
jmongje ir kt. Remiantis atliktais moksliniais tyrimais (Afonso et al., 2021; Carillo et al., 2021;
Sousa-Uva et al., 2021; Campo et al., 2021), nuspresta j klausimyng jtraukti Siuos demografinius
klausimus:

e lytis (vyras, moteris);

e amzius (suéjusiy mety skaicius);

e iSsilavinimas (aukStasis neuniversitetinis (aukStesnysis), aukStasis universitetinis
(bakalauro laipsnis), aukstasis universitetinis (magistro laipsnis), moksly daktaro laipsnis,
kitas);

e pareigos (vadovaujancios, nevadovaujancios);

e darbo trukmé jmonéje (mety skaicius);

e salis, kurioje dirba (Lietuva, Danija, Svedija, Suomija, Norvegija);

e pozicija dabartinéje organizacijoje (analitikas, konsultantas, rysiy su klientais
vadybininkas, IT specialistas, paslaugy teikimo specialistas, projekty vadybininkas,
vadovas, kita);

e namy tkyje gyvenanciy asmeny skaicius (1, 2, 3 ir daugiau);

e ar namuose yra iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) (taip,
ne);

e ar namuose yra kity zmoniy dirbanéiy nuotoliniu badu (taip, ne).

2.3 Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo imties ir tyrimo vienety paai§kinimas

Kiekybinio tyrimo metu siekiama apklausti bankinio sektoriaus jmonéje dirbancius
darbuotojus. Jmonés pasirinkimg 1émé tai, jog COVID-19 pandemijos metu didZioji darbuotojy
dalis nuolat dirbo i§ namy, o Siuo metu yra taikomas hibridinis darbo modelis, leidziantis
darbuotojams patiems pasirinkti, kaip (nuotoliniu biidu ar jmonés biure) ir kiek laiko pasirinktu
biidu jie nori dirbti. Svarbu paminéti, jog toje pacioje jmong¢je dirbantys darbuotojai yra veikiami
panasiy veiksniy, vyrauja vienoda organizaciné kultiira, vadinasi, imtis yra homogeniSka. Tyrimo
metu apklausiami respondentai, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas gali skirtis — tarp Siy
darbuotojy turéty biiti beveik visada dirbantys nuotoliniu biidu, dirbantys tiek jmonés biure, tiek
nuotoliniu biidu bei visai nedirbantys arba labai retai dirbantys nuotoliniu biidu.

Remiantis 2021 mety duomenimis, pasirinktoje bankinio sektoriaus jmonéje dirba 21 754

darbuotojai. Bankas vykdo veikla desimtyje $aliy — Danijoje, Svedijoje, Norvegijoje, Suomijoje,
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Lietuvoje, Indijoje, Jungtinéje Karalystéje, Airijoje, Lenkijoje ir JAV. Imoné daug démesio skiria
darbuotojy jvairovei, todél ly¢iy pasiskirstymas yra tolygus (50 % vyry ir 50 % motery). Vidutinis
darbuotojy amzius yra apie 40 mety, o vidutin¢ darbuotojy darbo trukmé jmonéje — 11 mety.
Svarbu paminéti, jog didzioji dalis jmonés darbuotojy dirba Skandinavijos Salyse ir Lietuvoje,
todél kiekybinio tyrimo metu siekiama apklausti biitent §ig grupe darbuotojy, dirbanciy Lietuvoje,
Danijoje, Svedijoje, Norvegijoje ir Suomijoje.

Tyrimo metu pasirinkta taikyti neatsitikting atranka, nes apklausa yra vykdoma tik
pasirinktose $alyse, taip pat néra galimybés uztikrinti, jog kiekvienas asmuo, dirbantis minétose
Salyse, turés Sansg sudalyvauti apklausoje. Dél minéty priezas¢iy, minimalus reikiamas
respondenty atsakymy skai¢ius buvo nustatytas remiantis Heiden et al. (2021), Alfanza (2021),
Kundu et al. (2019) bei Diamantidis, Chatzoglou (2019) atliktais moksliniais tyrimais. Pavyzdziui,
Heiden et al. (2021) atliktame tyrime, siekiant nustatyti nuotolinio darbo jtakg Svietimo jstaigose
dirbanc¢iy asmeny sveikatai ir gerovei, apklausti 392 respondentai. Tuo tarpu, Alfanza (2021)
tyrimo metu buvo apklausti 396 respondentai, siekiant nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo
poveikj darbuotojy darbo rezultatams ir darbo — laisvalaikio balansui. O Kundu et al. (2019) bei
Diamantidis, Chatzoglou (2019) tyrimy imtis sudar¢ atitinkamai 415 ir 392 respondentai.

Taigi, tam, kad buty galima atlikti patikimus statistinius skai¢iavimus tyrime turéty
dalyvauti apie 400 respondenty (minéty tyrimy imties vidurkis apie 399 respondenty). Svarbu
paminéti, jog pasirinktas imties dydis, taip pat tenkina pasirinkty statistiniy metody reikalavimus,

keliamus duomeny apimdiai.

Tyrimo pobiidis, duomeny rinkimo metodas

Apklausa atlikta tarptautinéje bankinio sektoriaus jmongje, kurioje visa komunikacija
vyksta angly kalba, o dirbantys asmenys atlikdami kasdienes funkcijas taip pat naudoja angly
kalba. Dél minéty prieZasciy, priimtas sprendimas visose Salyse klausimyna platinti angly kalba.
Duomenys buvo surinkti pasitelkiant ,,Microsoft Forms*, o anketa patalpinta jmonés vidiniame
socialiniame tinkle Yammer, jos nuoroda taip pat buvo siun¢iama darbuotojams el. pastu, todél ja
pasiekti galéjo tik nuoroda gave asmenys. Kadangi apklausa buvo vykdoma skirtingose Salyse,
todél visy pirma apklausos nuoroda buvo iSsiysta Lietuvoje dirbantiems asmenims. Véliau,
pasitelkus ZmogiSkyjy istekliy specialistus bei komandy vadovus, apklausa buvo platinama
likusiose Salyse. Kiekybinis tyrimas buvo atliktas 2022 m. rugpjii¢io — spalio mén. Svarbu
paminéti, jog buvo numatytas ne trumpesnis nei 2 mén. laikotarpis, skirtas surinkti reikiamus
duomenis. Toks laiko tarpas pasirinktas dél to, jog minétu laikotarpiu daugelis jimonés darbuotojy
atostogauja, todel apklausos duomeny rinkimas gali uztrukti. Vidutiné apklausos pildymo trukme

buvo apie 10 min.
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Tyrimo ribos ir apribojimai

Kalbant apie tyrimo apribojimus, svarbu paminéti, jog kiekybinio tyrimo metu
respondentai patys turi jvertinti savo individualius darbo rezultatus, kurie nurodo jy subjektyvy
suvokimg ir nebttinai visiskai atitinka realius jy darbo rezultatus. Atliekant tyrima taip pat taikyta
tik kiekybiné metodologija ir naudojamas vienas apklausos surinkimo jrankis. Svarbu paminéti,
jog egzistuoja ir tyrimo ribos (imties pozitiriu), nes duomenys gauti i§ tos pacios jmonés
darbuotojy, dirbanc¢iy skirtingose Salyse, todél informacija apibendrina tik minétos jmonés

respondenty nuomoneg.

2.4 Tyrimo ir duomeny analizés metodai

Empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas Kiekybinio tyrimo metodas, o minéto tyrimo
duomenys renkami pusiau standartizuotos anketinés apklausos pagalba. Tyrimo hipoteziy (HI,
H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8) tikrinimui atlikti naudojama kiekybiné analizé. Nepriklausomu
kintamuoju pasirinktas pasitenkinimas nuotoliniu darbu (X), priklausomu - individualis
darbuotojo darbo rezultatai (Y), mediatoriumi — jsitraukimas (M), o moderatoriumi — nuotolinio
darbo intensyvumas (W).

Kiekybinio tyrimo duomeny apdorojimui ir analizei atlikti naudojamas statistinés
programinés jrangos rinkinys IBM SPSS Statistics 29.0.

e Aprasomoji statistika — naudojama bendriems tyrimo duomenims pateikti. Pavyzdziui,
Heiden et al. (2021) pasitelkdami $j analizés metoda, pateikia respondenty charakteristikas
(apibuidinancias respondentus pagal tam tikrus pozymius — lytj, profesija, nuotolinio darbo
intensyvumag ir t.t.), nurodydami standartinius nuokrypius, vidurkius, proporcijas ir kt.

e Cronbach‘s alpha analizé — naudojama kiekybinio tyrimo konstrukty patikimumo
jvertinimui. Cronbach's alpha gali jgyti reikSmes nuo 0 iki 1, kai Cronbach's alpha
reik§mé yra > 0,7, galima teigti, jog skalé yra patikima (Pakalniskien¢, 2012). Pavyzdziui,
Sousa-Uva et al. (2021) atliktame tyrime, kurio metu analizuojamas nuotolinis darbas
pandemijos metu ir veiksniai darantys jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu, Cronbach ‘s
alpha analizé naudojama norint nustatyti konstrukty vidinj patikimuma.

e Normalaus skirstinio analizé (Kolmogorov-Smirnov ir Shapir-Wilk testai) — siy testy
pagalba nustatoma, ar turimi duomenys atitinka normalyjj skirstinj (Chakraborty,
Bhattacharya, 2022). Teigiama, jog duomenys atitinka normalyjj skirstinj, jei testy p
reik§mé yra daugiau uz 0.05 (Jazdauskaite et al., 2021). Visgi, jeigu duomenys neatitinka
normaliojo skirstinio, reikia apskai¢iuoti eksceso (angl. kurtosis) ir asimetrijos (angl
skewness) koeficientus. Remiantis George, Mallery (2018), jei eksceso ir asimetrijos
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koeficienty reik§més yra tarp -2 ir +2, galima teigti, jog duomenys yra arti normalaus
skirstinio ir Siems duomenims analizuoti galima naudoti parametriniams duomenims
skirtus statistinius jrankius.

e Histogramy analizé — Sios analizés pagalba patikrinama, ar duomenys yra normaliai
pasiskirste arba yra netoli normalaus skirstinio (Stavrou, Kilaniotis, 2010). Sudarius
histogramas galima pamatyti kaip duomenys yra pasislinke nuo normalaus skirstinio,
duomenys turéty biiti panasts j varpo forma.

e ReikSmingumo testai (Stjudento t Kriterijus ir vienfaktoriné dispersiné analizé
ANOVA) — skirti nustatyti, ar yra statistiskai reikSmingy skirtumy tarp respondenty pagal
tam tikras demografines charakteristikas. Demografinéms charakteristikoms, kurios
sudarytos i§ 2 kategorijy naudojama T-testo analizé (Davis, Cates, 2013), o
charakteristikoms, sudarytoms i§ 3 ir daugiau teiginiy naudojama vienpus¢ ANOVA
analiz¢ (Spence, Robbins, 2010). Pasak minéty autoriy, laikoma, kad egzistuoja statistiskai
reik§mingi jverciai pagal skirtingas charakteristikas tarp respondenty, jeigu p < 0.05.

e Tiesiné regresiné analizé — naudojama nustatyti ir jvertinti kiekybinj analizuojamy
kintamyjy poveikj (Murauskas, Cekanavi¢ius, 2014). Analizés metu atliekamas tyrimo
hipoteziy (H1, H2, H3 ir t.t.) tikrinimas. Pavyzdziui, Anitha (2014) atliktame tyrime,
naudojantis regresine analize, nustatyta, jog darbuotojy isitraukimas daro reikSmingg jtaka
darbuotojy darbo rezultatams (sudaryta regresijos lygtis, jrodanti, jog did¢jant darbuotojy
jsitraukimui, jy darbo rezultatai taip pat did¢ja).

e Mediatoriaus ir moderatoriaus poveikio analizé — naudojama norint jvertinti
jsitraukimo, kaip mediatoriaus poveikj ir moderacinj nuotolinio darbo intensyvumo
poveikj. Analiz¢ atlickama Andrew F. Hayes jskiepio (PROCESS v4.2 makrokomanda),
naudojamo SPSS programiniame pakete, pagalba (Hayes, 2018). Siame darbe
naudojami trys modeliai: 1 — moderacinés analizés modelis, 4 — mediacinés analizés
modelis, 7 — analizés modelis, kuriame yra tiek mediatorius, tiek moderatorius. Svarbu
paminéti, kad mokslinéje literattiroje PROCESS jskiepis yra daZnai naudojamas tiek
moderacinei, tiek mediacinei analizei atlikti (Kowalski et al., 2022; Lisbona et al., 2018;
Chambel et al., 2022; Grincevigiené, 2020; Stankevi¢iené et al., 2021). Siy analiziy
pagalba tikrinamos H4, H5 ir H6 hipotezés.

2.5 Tyrimo duomeny bazés tvarkymas

Duomenys buvo renkami pasitelkiant ,,Microsoft Forms*, ta¢iau Sioje platformoje surinkty
duomeny néra galimybés tiesiogiai importuoti | SPSS programine jranga, todé¢l, pries perkeliant
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duomenis | SPPS programing jranga, jie, visy pirma buvo eksportuoti j ,,Microsoft Excel*
skai¢iuokliy programing jrangg. Gauti duomenys buvo perziuréti ir sutvarkyti pakeiciant
konstrukty teiginius j skaitinj formatg atsizvelgiant j kiekvieno i$ jy skale. Taip pat sutvarkyti ir
demografiniy klausimy atsakymai (pvz.: kiekvienas respondentas amziy galéjo jraSyti laisvu
tekstu, todél tokie atsakymai buvo konvertuoti j skai¢ius) be to perzitréti ir, jei reikia, sugrupuoti
atsakymai, kuriuos respondentai nurodé laisvos formos langeliuose pavadinimu , kita“. Galiausiai,
duomenys buvo importuoti j SPSS programing jranga, kurioje buvo vykdomas duomeny
paruoSimas ir apdorojimas — sutvarkyti kintamieji, jy tipai, skalés, pavadinimai ir t.t. Duomeny
tikrinimo metu, taip pat pastebéta, jog ne visi teiginiai ir demografiniai klausimai buvo atsakyti,
visiems neatsakytiems klausimams suteikta reik§mé 99999 (angl. missing value), kuri leidzia

nejtraukti minéty atsakymy j tolimesne analizg.

Duomeny perkodavimas

Sutvarkius duomeny baze¢ buvo atlickamas konstrukty teiginiy skaliy perkodavimas, nes
dalj tyrime naudojamy instrumenty sudaré¢ tiek tiesioginiai, tiek atvirkstiniai teiginiai, kuriuos
biitina perkoduoti. AtvirkStiniai teiginiai — tokie teiginiai, kuriy aukstas jvertinimas daro neigiamag
itakg konstrukte tiriamam elementui, todél darant analize svarbu, jog visy teiginiy jvertinimai
reiksty ta patj (Mohammed et al., 2022; Campbell, Wiernik, 2015), , kitaip tariant, <...> jtraukti
skirtingy poliy arba susije neigiamais rySiais klausimai (jy koreliacijos koeficientas neigiamas)*
(Pakalniskiené, 2012). Individualiy darbuotojo darbo rezultaty konstrukte, teiginiai, kurie sudaro
kontraproduktyvaus elgesio latentinj veiksnj (klausimai nuo 14 iki 18), buvo perkoduoti i§ 0 | 4,
i$ 1] 3 ir t.t. Taip pat pasitenkinimo nuotoliniu darbu konstrukte 3 ir 5 klausimai (,,Dirbant
nuotoliniu budu atrodo, kad darbo diena niekada nesibaigs“ ir ,Laikas, praleistas dirbant
nuotoliniu biidu, man yra nemalonus*) yra atvirkstiniai teiginiai, kurie buvo perkoduotii§ 1 7, i§

216irt.t.

Vidurkiy skai¢iavimas ir duomeny tikrinimas

Svarbu paminéti, jog norint atlikti tiek regresing, mediacing ar moderacing analize, turimy
duomeny neuZtenka — biitina apskaiCiuoti turimy konstrukty teiginiy vidurkius. Pasitenkinimu
nuotoliniu darbu vidurkis darbe uzkoduotas kaip JSATavg, jsitraukimo j darbg — ENGavg, o
individualiy darbuotojo darbo rezultaty — PERavg. Taip pat buvo apskai¢iuota nuotolinio darbo
intensyvumo procentiné iSraiSka — respondenty darbo laiko, praleisto dirbant nuotoliniu bidy,
dalis. Minétam kintamajam apskaiciuoti respondentams buvo pateikti du klausimai: kiek i§ viso
valandy per savaite jie dirba ir kiek valandy per savaite §j darbg atlicka nuotoliniu budu.

Nuotolinio darbo intensyvumo kintamasis — procentas, kurj darbuotojas praleidzia dirbdamas
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nuotoliniu biidy buvo gautas padalinus laika, praleista dirbant nuotoliniu biidu, i§ viso dirbamo
laiko (per savaitg) ir §j skaiciy padauginus i§ 100 %. Minétas kintamasis darbe yra uzkoduotas
kaip TELEpct.

Galiausiai, naudojant Descriptive Statistics funkcijg, buvo patikrintos visy kintamyjy
minimalios ir maksimalios vertés (ar jos patenka j tikimasi rézj, atsizvelgiant j skale, ir ar néra
jokiy netikeéty reikSmiy). Tai leidzia uztikrinti ir iSvengti klaidy, kurios galé¢jo atsirasti renkant

atsakymus, pertvarkant ar uzkoduojant duomenis.

Konstrukty patikimumo analizé

Siekiant nustatyti, ar konstrukto teiginiai/klausimai yra suderinti tarpusavyje,
skai¢iuojamas Cronbach's Alpha koeficientas, kuris ir nurodo konstrukto teiginiy vidinj
suderinamumg (PakalniSkiené, 2012). Anot autorés, didesnis nei 0,7 Cronbach's Alpha

koeficientas rodo, jog konstruktas yra patikimas ir jj galima naudoti.

10 lentelé. Konstrukto autoriy pateikiamy ir tyrime naudoty skaliy patikimumas

Autoriy Tyrimo
Konstruktas Cronbach‘s Cronbach‘s
alpha alpha
Pasitenkinimas
nuotoliniu Konstruktas (5 teiginiai) 0,84 0,87
darbu
Konstruktas (9 teiginiai) 0,93 0,91
. . . Konstrukto latentiniai veiksniai
1s1tr§ukl;mas ! Energingumas (3 teiginiai) 0,84 0,81
arba Pasinérimas (3 teiginiai) 0,79 0,72
Atsidavimas (3 teiginiai) 0,89 0,89
Konstruktas (18 teiginiy) - 0,83
Individualus Konstrukto latentiniai veiksniai
darbuotoju | Uzduociy atlikimas (5 teiginiai) 0,79 0,77
darbo Kontekstine veikla (8 teiginiai) 0,83 0,86
rezultatai Kgn_trgproduktyw elgsena (5 0,89 0,80
teiginiai)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mohammed et al. (2022), Schaufeli et al. (2006), Koopmans
(2014)

Remiantis gautais klausimyno skaliy patikimumo testo rezultatais, galima teigti, jog visi
Siame darbe naudojami konstruktai yra patikimi — jy Cronbach ‘s Alpha koeficienty reikSmés yra
didesnés nei 0,7 (pasitenkinimo nuotoliniu darbu o = 0,87, jsitraukimo j darbg a = 0,91,
individualiy darbuotojy darbo rezultaty a = 0,83), minétos reikSmés nezymiai skiriasi nuo

klausimyny autoriy darbuose pateikiamy Cronbach ‘s Alpha koeficienty (10 lentelé).
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3. ISITRAUKIMO | DARBA MEDIACINIO POVEIKIO RYSIUI TARP
PASITENKINIMO NUOTOLINIU DARBU IR INDIVIDUALIY
DARBUOTOJU DARBO REZULTATY MODERUOJANT
NUOTOLINIO DARBO INTENSYVUMUI TYRIMO REZULTATAI

Sioje darbo dalyje yra pateikiami kiekybinio tyrimo, kurio metu siekiama nustatyti
jsitraukimo j darbg mediacinj poveikj rySiui tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy
darbuotojy darbo rezultaty moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui, rezultatai. Visy pirma,
pateikiama aprasomoji tyrimo imties statistika pagal demografines respondenty charakteristikas.
Po to analizuojami rySiai tarp pasirinkty kintamyjy — siekiama nustatyti, pasitenkinimo nuotoliniu
darbu jtaka jsitraukimui j darbg ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams, jsitraukimo jtaka
individualiems darbuotojy darbo rezultatams bei nuotolinio darbo intensyvumo jtakg jsitraukimui
] darbg ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams. Galiausiai, atlickama mediaciné ir
moderaciné analiz¢, kurios metu siekiama i$siaiSkinti jsitraukimo j darba mediacinj poveikj rysiui
tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty bei moderacinj
nuotolinio darbo intensyvumo poveikj rysiui tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo }
darba, taip pat, ar nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj jsitraukimo j darbg poveikj

tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty.

3.1 Socialinis — demografinis respondenty pasiskirstymas

Minétame kiekybiniame tyrime dalyvavo 422 respondentai. Kaip ir buvo minéta antrojoje
darbo dalyje, tam, kad biity galima atlikti patikimus statistinius skaiCiavimus tyrime turéty
dalyvauti apie 400 respondenty (minéty tyrimy imties vidurkis apie 399 respondenty). Todél
galima teigti, jog gauta tyrimo imtis yra pakankama.

Siekiant isiaiskinti respondenty socialines-demografines charakteristikas, respondentams
buvo uzduodami klausimai apie: lyti, amziy, iSsilavinimg, vadovaujancias/nevadovaujancias
pareigas, darbo laikg dabartinéje organizacijoje, Salj, kurioje dirba, pozicija, namy ikyje

gyvenanc¢iy asmeny skaiciy, i$laikytinius ir kitus, nuotoliniu biidu dirban¢ius asmenis (11 lentelé).

11 lentelé. Respondenty aprasomoji statistika

Charakteristika Kategorijos N Dalis, %
Vyras 156 37
Lytis Moteris 266 63
Nenurodyta 0 0
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18-25 35 8,3
26-35 169 40
Amius 36-45 94 22,3
46-55 63 14,9
56 ir daugiau 53 12,6
Nenurodyta 8 1,9
Aukstasis neuniversitetinis 45 10,7
Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) 174 41,2
Lsilavinimas Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) 176 41,7
Moksly daktaro laipsnis 6 14
Kita 14 33
Nenurodyta 7 1,7
Pavaldiniy Taip 60 14,2
turéjimas Ne 360 853
Nenurodyta 2 0,5
0-1 78 18,5
Darbo patirtis 2 1> 36,7
dabartirzléje 6-10 68 16,1
o 11-20 42 10
organizacijoje . .
21 ir daugiau 58 13,7
Nenurodyta 21 5
Lietuva 162 38,4
Danija 158 37,4
v . Svedija 25 5,9
Salis Suomija 31 73
Norvegija 43 10,2
Nenurodyta 3 0,7
Analitikas 63 149
Konsultantas 62 14,7
Rysiy su klientais vadybininkas 23 5,5
IT specialistas 54 12,8
Pozicija Paslaugy teikimo specialistas 100 23,7
Projekty vadybininkas 35 8,3
Vadovas 51 12,1
Kita 24 57
Nenurodyta 10 2,4
Frmoni 11 68 16,1
n;?;):l;l’(;g,jivenancm 2 178 42’2
s ’ 3 ir daugiau 173 41
skaiCius
Nenurodyta 3 0,7
. Taip 161 38,2
Ar turima
i¥laikytiniy Ne 259 614
Nenurodyta 2 0,5
Taip 178 42,2
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Ar namuose yra Ne 244 57,8
Zmoniy, dirban¢iy
nuotoliniu buadu

Nenurodyta 0 0

Saltinis: sudaryta autorés

Atlikty duomeny analizé parodé, jog i$ 422 respondenty, 37 % atsakiusiyjy yra vyrai, o
like 63 % — moterys. Kalbant apie respondenty amziy, daugiausiai jy priklauso 26 — 35 m. (40 %)
bei 36 — 45 m. (22,3 %) amziaus grupéms. Tuo tarpu, maziausiai respondenty yra i§ 18 — 25 m.
(8,3 %) bei 56 m. ir daugiau (12,6 %) amziaus grupiy. Respondenty amziaus vidurkis yra 39 metai,
jauniausias respondentas yra 20 m., o vyriausias — 67 m. Pastebéta, jog itin daug respondenty turi
aukstajj universitetinj i$silavinimag — 84,3 %, i8 jy 41,7 % turi magistro, 41,2 % — bakalauro, 0 1,4
% — daktaro mokslinj laipsnj. Remiantis mokslinés literatiros analize, nustatyta, jog tokie
veiksniai, kaip iSlaikytiniy skaic¢ius namuose, ar nuotolyje yra dirban¢iy Zmoniy bei Seimos nariy,
gyvenanciy kartu skaicius taip pat daro jtaka nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy darbo
rezultatams, todél jie taip pat buvo jtraukti j klausimyna. Pastebéta, jog 42,2 % respondenty namy
tkj sudaro 2 zmonés, 41 % — 3 ir daugiau Zzmoniy, o 16,1 % respondenty gyvena vieni. Taip pat
daugiau nei puse (61,4 %) visy respondenty namuose turi i§laikytiniy (vaiky, nejgaliy Seimos nariy
ir kt.), 0 42,2 % nuotoliniu biidu dirba kartu su kitais kartu gyvenanciais asmenimis.

Klausimynas buvo platinamas penkiose Salyse, i§ kuriy daugiausiai respondenty dirba
Lietuvoje (38,4 %) bei Danijoje (37,4 %), o maziausiai — Svedijoje (5,9 %). Respondenty taip pat
buvo klausiama, kiek laiko jie dirba dabartin¢je organizacijoje, 36,7 % organizacijoje dirba tarp 2
ir 5 m., nemazai respondenty banke dirba iki 1 m. (18,5 %), taip pat jdomu tai, jog net 13,7 % visy
apklausoje dalyvavusiy respondenty organizacijoje dirba 21 m. ir daugiau, o 5 % respondenty j §j
klausimg neatsakée. Kalbant apie respondenty pozicijas, daugiausiai jy uzima specialisto pareigas
(23,7 %), o maziausiai — rysiy su klientais (5,5 %). O i§ visy respondenty net 85,3 % neuZima

vadovaujanciy pareigy ir neturi sau tiesiogiai pavaldZiy Zmoniy.

3.2 Duomeny aprasomoji statistika ir normalumo testavimas

Siekiant nustatyti, koks yra kiekvieno respondento nuotolinio darbo intensyvumas, buvo
pateikiami du klausimai, kuriuose respondentai turéjo nurodyti darbo valandy skaiCiy per savaite
ir darbo valandy, praleisty dirbant nuotoliniu budu, skaifiy per savaite. Remiantis gautais
duomenimis, pastebéta, jog vidutiniskai respondentai dirba 39 valandas per savaite, iS jy mazdaug
22 valandas praleidzia dirbdami nuotoliniu btdu, vadinasi, vidutiniSkai nuotolinio darbo

intensyvumas siekia 56 % (12 lentelé).
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12 lentelé. Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika

Elementas Teiginys M SD
Nuotolinio darbo Darbo valandy skaicius per savaitg 39,08 5,350
intensy\_/u mas D_arbo Val'avr'ldq, praleist}Jt dirbant nuotoliniu 2180 | 11530
(2 Klausimai) budu, skaicius per savaite

D1rbda_mas nuotoliniu biidu jauciuosi gana 5.98 1316
) . patenkintas savo darbu
Pasitenkinimas Dirbdamas nuotoliniu biidu dazniausiai jau¢iuosi
nuotoliniu darbu e ! 565 | 1,470
L entuziastingai
(5 teiginiai) Dirbant nuotoliniu biidu atrodo, kad darbo diena
0=0,871 . 1 O DHAH AT, 561 | 1,562
) . niekada nesibaigs*
Min. reikSmé — 1 Taud | Tikd Tarb
Maks. Reikéme — 7 autin ma mzumaz atlikdamas savo darbg 5.40 1494
nuotoliniu biidu
Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu biidu, man 5,88 1436
yra nemalonus*
Savo darbe a$ jauciuosi kupinas energijos 4,20 1,170
Isitraukimas j darba | Savo darbe jaugiuosi stiprus ir aktyvus 4,28 1,127
(9 teiginiai) AS esu kupinas entuziazmo 4,58 1,001
0‘:‘0'91]_- Mano darbas mane jkvepia 4,36 1,223
Min. relks‘me - 0 Atsikéles ryte noriu eiti j darbg 4,14 1,342
Maks. Reiksmé — 6 Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai 4,55 1,093
DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu 471 1,132
AS esu visiskai pasinérgs | savo darbg 4,18 1,291
Dirbdamas a$ atitriikstu nuo kity minciy 4,08 1,339
!\./Ian_pavyk.o §u5|_planuot| savo darbus taip, kad 298 0.851
jie buty atlikti laiku
Savo darbus sugebéjau planuoti optimaliai 2,63 0,898
Ath.kdamas. .darbus,. turfej au omenyje rezultatus, 313 0,826
kuriuos turéjau pasiekti
Individualis Darbo metu sugebéjau atskirti pagrindines 277 0.816
darbuotojo darbo problemas nuo $alutiniy ’ ’
rezultatai Gebéjau gerai (tinkamai) atlikti savo darbg su 533 0.981
(18 teiginiy) minimaliomis laiko sgnaudomis ir pastangomis ' ’
a=0,830 Emiausi papildomy pareigy 2,72 0,966
Min. reikSme — 0 Pabaiges sengsias uzduotis, inicijavau naujy 508 0.989
Maks. Reik§mé — 4 uzduociy atlikima ' ’
E?ant (::].alimybei imdavausi sudétingy darbo 280 0.915
uzduociy
Skyrlfl_u _derr_les; su darbu susijusiy ziniy 285 0.888
atnaujinimul
Skyriau démesj su darbu susijusiy sugeb&jimy 286 0,909

atnaujinimui
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Ie_skOJau kiirybisky naujy problemy sprendimo 248 0,961
budy

Darbe nuolat ieskojau naujy issukiy 2,35 1,037
Aktyviai dalyvavau darbiniuose susitikimuose 3,00 0,920
Darbe reiskiau nepasitenkinimg (skundziausi)

dél nesvarbiy dalyky* 267 0.972
Darb.e 1'skylar‘10v1as.pr.oblemas buvau linkes (-usi) 318 0.805
perdétai sureikSminti*

Darbe dauglal% derr%esu? skyriaus neigiamiems 294 0.883
aspektams, nei pozityviems*

Kalb¢jausi su kolegomis apie neigiamus savo 247 0.925
darbo aspektus*

Ka_lbejéuél su zmonémis uz organizacijos riby 201 0.928
apie neigiamus savo darbo aspektus*

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, * — atvirkstinis teiginys

Akivaizdu, jog respondentai yra gana pasitenkine darbu nuotoliniu biidu, nes visy teiginiy
vertinimas vidutiniSkai yra didesnis nei 5 balai. Respondentai taip pat ganétinai pozityviai vertina
savo jsitraukimg j darba, visy minéto konstrukto teiginiy vertinimas yra didesnis nei 4 balai. Tuo
tarpu, individualiy darbuotojy darbo rezultatai vertinami gana vidutiniSkai. Pavyzdziui,
respondenty vertinimu, jiems ne visada pavyksta gerai ir tinkamai atlikti savo darbg su
minimaliomis laiko sagnaudomis ir pastangomis, jie taip pat néra linke darbe nuolat ieSkoti naujy
kuriuos reikia pasiekti, aktyviai dalyvauja darbiniuose susitikimuose ir néra link¢ darbe
iSkylancias problemas perdétai sureikSminti.

Sutvarkius ir patikrinus duomenis bei jvertinus konstrukty patikimuma, toliau yra
analizuojamas duomeny normalumas — siekiama iSsiaiSkinti, koks yra gauty duomeny
pasiskirstymas, o ji nustacius, galima teisingai pasirinkti statistinius metodus tolimesnei analizei.
Norint patikrini, ar kintamyjy skirstinys tenkina normalumo sglyga, atliekami Kolmogorov-
Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Minéti testai leidZia patvirtinti arba atmesti nuling hipoteze, kuri
teigia, kad néra skirtumo tarp turimy ir normaliai pasiskirs¢iusiy duomeny (Murauskas,
Cekanavigius, 2014). Laikoma, kad nuliné hipotezé patvirtinta, jei p reikimé (Sig.) yra didesné
nei 0,05. Visgi, remiantis Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy rezultatais, galima teigti,
jog nei vienas 1§ analizuojamy kintamyjy netenkina normaliojo skirstinio testo salygy, nes p

reik§més yra mazesnés nei 0,05 (13 lentelé).
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13 lentelé. Duomeny normalumo testai

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic Sig. Statistic Sig.
Nuotolinio darbo intensyvumas 0,090 0,000 0,955 0,000
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu 0,151 0,000 0,879 0,000
Isitraukimas 0,097 0,000 0,963 0,000
Isitraukimas (energingumas) 0,142 0,000 0,954 0,000
Isitraukimas (atsidavimas) 0,174 0,000 0,923 0,000
Isitraukimas (pasinérimas) 0,098 0,000 0,962 0,000
Individualiis darbo rezultatai 0,061 0,001 0,989 0,003
In311V1d2alus Fla.rbo rezultatai 0.130 0,000 0.957 0,000
(uzduociy atlikimas)
Ind1v1dua.lu.s da‘rbo rezultatai 0.104 0,000 0.975 0,000
(kontekstiné veikla)
Individualas darb.o rezultatai 0,090 0,000 0.971 0,000
(kontraproduktyvi elgsena)

Saltinis: sudaryta autorés

Kadangi duomenys neatitinka normalaus skirstinio salygos, siekiama jsitikinti, ar
duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui. D¢l Sios priezasties, analizuojamas asimetrijos
koeficientas — duomeny poslinkis j kairg ir deSing nuo normalaus skirstinio (angl. skewness) bei
eksceso koeficientas (angl. kurtosis). Remiantis George, Mallery (2018), asimetrijos bei eksceso
koeficienty reik§més tarp -2 ir +2 yra laikomos priimtinomis. Siuo atveju, asimetrijos bei eksceso
koeficienty reikSmés svyruoja tarp -0,999 ir 1,569, dauguma jy yra arti normalaus skirstinio, nes
patenka j réZj tarp -1 ir 1, iSskyrus pasitenkinimg nuotoliniu darbu, kurio reikSme yra lygi 1,569 ir
nejeina j minétg rézj. Visgi, nepaisant to, nei viena reikSmé nevirsija -2 ir +2 ribos (14 lentelé),
todel galima teigti, jog duomenys néra normaliai pasiskirste, bet yra artimi normaliam skirstiniui.
D¢l Sios priezasties priimtas sprendimas duomenis laikyti parametriniais ir taikyti jiems skirta

statisting analize.

14 lentelé. Asimetrijos bei eksceso koeficienty reiksmés

Skewness Kurtosis
Nuotolinio darbo intensyvumas -0,242 -0,835
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu -1,301 1,569
Isitraukimas -0,741 0,647
Isitraukimas (energingumas) -0,650 0,336
Isitraukimas (atsidavimas) -0,999 1,208
Isitraukimas (pasinérimas) -0,693 0,956
Individualas darbo rezultatai -0,352 0,048
Individualiis darbo rezultatai (uzduociy atlikimas) -0,720 0,850
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14 lentelés tesinys

Individualiis darbo rezultatai (kontekstiné veikla) -0,451 -0,047
Individualiis darbo rezultatai (kontraproduktyvi elgsena) -0,552 0,522
Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: skewness — asimetrijos koeficientas, kurtosis — eksceso koeficienty

Norint dar iSsamiau iSanalizuoti kintamuosius, darbo 3 priede yra pateikiamos minéty
kintamyjy histogramos, kuriose matomas turimy duomeny pasiskirstymas ir kaip jie turéty biiti
pasiskirste, lyginant su normaliuoju skirstiniu. Jei duomenys yra pasiskirste normaliai,
histogramos ,turéty biiti varpo formos, atspindéti Gauso skirstinj (Pakalniskiené, 2012).
Pavyzdziui, analizuojant pasitenkinimo nuotoliniu darbu histograma, pastebima, jog duomenys
kairéje pus€je nuo centro panasiis i normalyjj skirstinj, taciau deSingje puséje néra nuolydzio.
Histogramose egzistuoja tam tikri poslinkiai j kairg ar j deSing, bet i§ esmés duomeny i§sidéstymas
yra gana artimas varpo formai. Visgi, kaip ir buvo minéta, nors duomenys ir néra normaliai
pasiskirste, taciau jie yra artimi normaliam skirstiniui, o jy analizé atliekama taikant parametriniy

duomeny reikalavimus.

3.3 StatistiSkai reikSmingy vertinimo vidurkiy analizé

Vienas i§ tyrimo uZdaviniy yra nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo, pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darbg bei individualiy darbuotojy darbo rezultaty vertinimy
skirtumus pagal respondenty demografines charakteristikas. Dél Sios priezasties yra naudojami
reikSmingumo testai — tose kategorijose, kurias sudaro tik dvi grupés (pavyzdziui, lytis,
vadovaujancios/nevadovaujancios pareigos, ar turima islaikytiniy, ar namuose yra kity nuotoliniu
budu dirbanc¢iy asmeny) skai¢iuojamas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtims. Atliekant
testus tikrinama, ar skirtumai tarp vidurkiy — dispersijy yra statistiSkai reik§mingi, tam naudojamas
Levene kriterijus. Jei Levene kriterijaus p reik§mé yra p > 0,05, tai skirtumo tarp dispersijy néra
ir jos yra lygios. Tuo tarpu, remiantis t testo p reikSme, galima nustatyti, ar vertinimai tarp
pasirinkty grupiy skiriasi, jei p < 0,05, tai vertinimai skiriasi, jei p > 0,05, vertinimai nesiskiria.
Tuo tarpu, kategorijose, kurias sudaro daugiau nei dvi grupés (pavyzdziui, amzius, i$silavinimas,
darbo stazas dabartin¢je organizacijoje, Salis, pozicija, asmeny, gyvenanciy namy iikyje, skaicius)
naudojama vienfaktoriné dispersiné analizé¢ ANOVA (angl. Analysis Of Variance).

Remiantis gautais rezultatais, nustatyta, jog skirtumas tarp vyry ir motery vidurkiy néra
statistiSkai reikSmingas (p > 0,05), t.y. vertinimy skirtumy tarp vyry ir motery néra. Taip pat,

nepastebéti vertinimy skirtumai tarp respondenty, turiniy ir neturinCiy iSlaikytiniy ar kity
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namuose nuotoliniu biidu dirbanciy asmeny. Taciau pastebimi skirtumai tarp vadovy ir ne

vadovy vertinimy. Gauti rezultatai pateikiami 15 lenteléje.

15 lentelé. Nuotolinio darbo intensyvumo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darbg
ir individualiy darbo rezultaty palyginimas pagal uZimamas pareigas (vadovai ir ne vadovai)

Vadovai Ne vadovai
(N =60) (N =360) t p
M SD M SD

Nuotolinio darbo

: 49,6059 | 25,9793 | 57,1417 | 29,1287 | -1,882 | 0,060
Intensyvumas

Pasitenkinimas nuotoliniu
darbu

Isitraukimas j darba 4,7944 0,7538 4,2881 0,9201 4,657 | <0,001

5,8067 1,1983 5,6985 1,1791 | 0,657 | 0,512

Individualus darbo

) 2,9968 0,3432 2,7448 0,4729 4,957 | <0,001
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis

Taigi, tie darbuotojai, kurie uzima vadovaujancias pozicijas ir turi pavaldiniy yra labiau
isitrauke bei atsidave darbui (M = 4,7944) ir jy darbo rezultaty vertinimas yra aukstesnis (M =
2,9968) nei nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy (jsitraukimo M = 4,2881,
individualiy darbo rezultaty M = 2,7448).

Atliekant vienfaktoring dispersing analize¢ ANOVA taip pat siekiama patikrini dispersijas,
kitaip tariant, ar skirtumai tarp keliy grupiy vidurkiy yra statistiSkai reikSmingi. Remiantis
ANOVA p reikSme ir nustacius, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vidurkiy (jei
p < 0,05, vadinasi, skirtumai tarp vidurkiy yra statistiSkai reikSmingi), yra atliekami Post Hoc
testai (pavyzdziui, LSD ar Bonferroni testas), kurie yra skirti nustatyti, tarp kuriy grupiy vidurkiy
egzistuoja statistiSkai reikSmingas skirtumas.

Atlikus minétg analize, nustatyta, jog skirtumy pagal iSsilavinimg skirtingose grupése
nerasta. Visgi, skirtingy Saliy grupiu nuotolinio darbo intensyvumo, pasitenkinimo
nuotoliniu darbu bei jsitraukimo j darba jvertinimai skiriasi (4 priedas). Kadangi skirtumy
yra ganétinai daug, pasirinkta naudoti Bonferroni testa. Remiantis minéto testo rezultatais, galima
teigti, jog pagal nuotolinio darbo intensyvuma, statistiS$kai reik§mingas skirtumas egzistuoja tarp
Lietuvos ir Danijos (grupiy vidurkiy skirtumas 12 %), Lietuvos ir Norvegijos (grupiy vidurkiy
skirtumas 25 %) bei Suomijos ir Norvegijos (grupiy vidurkiy skirtumas 22 %). Pagal
pasitenkinimg nuotoliniu darbu, statistiskai reik§mingas skirtumas egzistuoja tarp Danijos ir
Norvegijos (grupiy vidurkiy skirtumas 0,58) bei Suomijos ir Norvegijos (grupiy vidurkiy
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skirtumas 0,81). O pagal jsitraukimg j darba, statistiSkai reikSmingas skirtumas egzistuoja tarp
Lietuvos ir Danijos (grupiy vidurkiy skirtumas -0,67), Lietuvos ir Suomijos (grupiy vidurkiy
skirtumas -0,65) bei Lietuvos ir Norvegijos (grupiy vidurkiy skirtumas -0,60). Vadinasi, lietuviai
yra linke daugiau laiko dirbti nuotoliniu biidu, lyginant su danais ir suomiais, taip pat pastebima,
jog tiek danai, tiek norvegai yra labiau pasitenking nuotoliniu darbu nei suomiai, o lietuviai,
lyginant su danais, norvegais ir suomiais, yra maziau jsitrauke i darba.

Remiantis gautais rezultatais, skirtumai tarp skirtingu poziciju darbuotojuy,
pastebimi nuotolinio darbo intensyvumo, jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo rezultaty
vertinimuose (5 priedas). Bonferroni testo rezultatai rodo, jog pagal jsitraukimg j darba,
statistiSkai reikSmingas skirtumas egzistuoja tarp IT specialisty ir vadovy (grupiy vidurkiy
skirtumas -0,66), taip pat tarp paslaugy teikimo specialisty ir projekty vadybininky (grupiy
vidurkiy skirtumas -0,55) bei vadovy (grupiy vidurkiy skirtumas -0,73). O pagal individualius
darbo rezultatus, statistiSkai reikSmingas skirtumas egzistuoja tarp IT specialisty ir vadovy (grupiy
vidurkiy skirtumas -0,32) bei tarp paslaugy teikimo specialisty ir vadovy (grupiy vidurkiy
skirtumas -0,30). Svarbu paminéti, jog Bonferroni testo rezultatai neparodé statistiskai reikSmingo
skirtumo tarp skirtingy pozicijy pagal nuotolinio darbo intensyvuma. Galima teigti, jog vadovai
dazniausiai yra labiau jsitrauke nei IT ar paslaugy teikimo specialistai, taip pat vadovai savo darbo
rezultatus vertina geriau nei kity minéty pozicijy atstovai.

Kalbant apie namy iikiy sudétj, statistiSkai reikSmingi skirtumai pastebéti nuotolinio
darbo intensyvumo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu vertinimuose (6 priedas). Remiantis
Bonferroni testo rezultatais, akivaizdu, jog pagal nuotolinio darbo intensyvuma, statistiSkai
reikSmingas skirtumas egzistuoja tarp namy tikiy, kuriuose gyvena vienas ir du Zmonés (grupiy
vidurkiy skirtumas -10,24). O pagal pasitenkinima nuotoliniu darbu — tarp namy ukiy, kuriuose
gyvena vienas ir daugiau nei du zmonés (grupiy vidurkiy skirtumas -0,41). Vadinasi, zmonés,
kurie gyvena vieni maziau dirba nuotoliniu biidu ir yra maZiau patenkinti nuotoliniu darbu.

Tuo tarpu, statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp amziaus grupiy yra pastebimi tik
jsitraukimo j darba vertinime (7 priedas). Bonferroni testo rezultatai rodo, jog statistiSkai
reikSmingi skirtumas egzistuoja tarp jauniausiy ir vyriausiy amziaus grupiy. Vadinasi, jaunesni
darbuotojai yra maziau jsitrauke | darba nei vyresni. Svarbu paminéti, jog tokios pacios
jsitraukimo j darba tendencijos yra pastebimos taip pat lyginant grupes pagal ju iSdirbta
darbo laikg organizacijoje (8 priedas). Kitaip tariant, trumpiau dirbantys darbuotojai yra maziau
isitrauke, nei tie, kurie dirba ilgiau. Galima teigi, jog kuo asmuo yra jaunesnis ir/ar kuo trumpiau

dirba organizacijoje, tuo jo jsitraukimas j darbg yra maZesnis.
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3.4 RySiy tarp modelio kintamuyjy regresiné analizé

Siame darbe analizuojamas konceptualus tyrimo modelis, kurio remiantis, siekiama
nustatyti pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg jtakg individualiems darbuotojy
darbo rezultatams bei kaip pasitenkinimas nuotoliniu darbu veikia jsitraukimg j darba. Siekiant
nustatyti, kokie rysiai egzistuoja tarp tyrimo kintamyjy ir kaip jie sgveikauja tarpusavyje, buvo
sudaryti Keturi tiesinés regresijos modeliai:

Pirmas modelis (1): Pasitenkinimo nuotoliniu darbu jtaka individualiems darbuotojo darbo
rezultatams.

Antras modelis (2): Pasitenkinimo nuotoliniu darbu jtaka jsitraukimui j darbg.

Trecias modelis (3): Isitraukimo i darbg jtaka individualiems darbuotojo darbo rezultatams.
Ketvirtas modelis (4): Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg jtaka individualiems
darbuotojo darbo rezultatams.

Analizuojant moksling literatlira, taip pat pastebéta, jog nuotolinio darbo intensyvumas
gali buti analizuojamas kaip nepriklausomas kintamasis, tod¢l taip pat siekiama nustatyti jo jtaka
skirtingiems veiksniams. D¢l Sios priezasties buvo sudaryti dar du tiesinés regresijos modeliai, kur
nepriklausomas kintamasis (X) — nuotolinio darbo intensyvumas, o priklausomi kintamieji () —
jsitraukimas j darbg ir individualiis darbuotojy darbo rezultatai, Siy modeliy pagalba siekiama
nustatyti nuotolinio darbo intensyvumo jtakag tiek jsitraukimui j darbg, tiek individualiems
darbuotojy darbo rezultatams:

Penktas modelis (5): Nuotolinio darbo intensyvumo jtaka individualiems darbuotojo darbo
rezultatams.
Sestas modelis (6): Nuotolinio darbo intensyvumo jtaka jsitraukimui j darba.

Pirmasis modelis analizuoja pasitenkinimo nuotoliniu darbu jtaka individualiems
darbuotojo darbo rezultatams. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis yra pasitenkinimas
nuotoliniu darbu (X), o priklausomas — individualis darbuotojo darbo rezultatai (Y). Atlikus
tiesing regresing analize gauta ANOVA F reik§mé yra lygi 27,411, o p < 0,001, kadangi p < 0,05,
vadinasi, duomenys yra tinkami regresinei analizei bei egzistuoja statistiSkai reikSmingas

teigiamas (B stand. = 0,248) rySys tarp kintamyjy (16 lentelé).
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16 lentelé. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu regresinés analizés modelis paaiskinti individualius

darbuotojo darbo rezultatus

.. 95% pasikliautinieji
Rrengrgs:ps ) tBnd t l; ol ot p | VIF intervalai
oaells estand. | stana. LLCI ULCI
Konstanta 2,224 20,504 | <0,001 1,985 2,438
Pasitenkinimas | (o7 | g8 | 5236 | <0,001 | 1,000 | 0,060 0,138
nuotoliniu darbu

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N =422, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Taip pat gauta Durbin-Watson reik§mé 1,992 rodo, jog autokoreliacijos néra ir regresijos
modelis gali biiti naudojamas prognozavimui. Kadangi duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik
artimi normaliam skirstiniui, taip pat buvo naudojamas savirankos (angl. bootstrap) metodas,
kuris padeda gauti stabilesnius lickamyjy paklaidy jver¢ius (Murauskas, Cekanavi¢ius, 2014).
Pastebéta, jog pasikliautinieji intervalai ir p reikSmés beveik nesiskiria nuo rezultaty, gauty
naudojant regresine analize. Visgi, gauta R? reik§mé yra lygi 0,061 (R%g = 0,059), vadinasi,
nepriklausomas kintamasis — pasitenkinimas nuotoliniu darbu, paaiSkina tik apie 6 % priklausomo
kintamojo — individualiy darbuotojy darbo rezultaty. Kadangi determinacijos koeficiento (R?)
reik§mé yra maZesné nei 0,20, galima teigti, jog rySys tarp kintamyju yra labai silpnas.

Antruoju modeliu siekiama iSsiaiSkinti pasitenkinimo nuotoliniu darbu jtaka
jsitraukimui j darbga. Minétame modelyje priklausomas kintamasis yra jsitraukimas j darba (Y),
0 nepriklausomas (X) — pasitenkinimas nuotoliniu darbu. Atlikus tiesing regresine analize¢ gauta
ANOVA F reikSme yra lygi 15,762, egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp pasitenkinimo
nuotoliu darbu ir jsitraukimo j darba, nes p < 0,001, t.y. maziau nei 0,05, 0 rySys tarp minéty

kintamyjy yra teigiamas (3 stand. = 0,190) (17 lentelé).
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17 lentelé. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu regresinés analizés modelis paaiskinti jsitraukimq j

darbg

- 95% pasikliautinieji
Regresi Jos B B t D VIE intervalali
modelis nestand. | stand. LLCI ULCI
Konstanta 3,517 16,267 | <0,001 3,082 3,915
Pasitenkinimas 0,147 | 0,190 | 3,970 | <0,001 | 1,000 0,080 0,219
nuotoliniu darbu

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N =422, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Autokoreliacija taip pat nepastebéta, nes Durbin-Watson reiksmé yra lygi 1,853. Visgi,
modelio determinacijos koeficientas R? = 0,036 (R%g; = 0,034), 0 tai yra ganétinai maza reik§meé,
reiSkianti, jog modelio tinkamumas duomenims yra abejotinas. D¢l Sios prieZasties tolimesné
analizé néra atlickama. Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, jog rySys tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg yra statistiskai reik§mingas (p < 0,05) ir
teigiamas. Tai reiskia, jog pasitenkinimu nuotoliniu darbu bty galima paaiskinti tik 3,6 %
jsitraukimo j darba, tai rodo minimaly ir labai silpna rysj tarp kintamyjy. Taigi, regresijos modelis
néra tinkamas ir hipotezé H2 yra atmetama. Kitaip tariant, pasitenkinimas nuotoliniu darbo
nedaro reikSmingos jtakos jsitraukimui j darba.

Trec¢iajame tiesinés regresijos modelyje yra analizuojama jsitraukimo | darba jtaka
individualiems darbuotojo darbo rezultatams. Siuo atveju, priklausomas kintamasis —
individualiis darbuotojo darbo rezultatai (Y), 0 nepriklausomas kintamasis — jsitraukimas j darba
(X). Atlikus tiesing regresing analiz¢ nustatyta, tarp jsitraukimo j darbg ir individualiy darbuotojo
darbo rezultaty egzistuoja statistiskai reikSmingas teigiamas (p} stand. = 0,502) rySys — ANOVA F
reik§mé yra lygi 141,250, 0 p <0,001, o tai yra maZziau nei 0,05 (18 lentelé). Gauta Durbin-Watson
reikSmé, kuri yra lygi 1,952 taip pat parodo, jog regresijos modelis yra tinkamas prognozavimui.
Taip pat savirankos (angl. bootstrap) metodu jvertinos modelio reikSmés beveik nesiskiria nuo

regresijos modelio reik§miy. Siuo atveju, sudaryto modelio R2 = 0,252 (RZ%qj = 0,250).
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18 lentelé. [sitraukimo j darbg regresinés analizés modelis paaiskinti individualius darbuotojo

darbo rezultatus

95% pasikliautinieji

Reg resijos B B t D VIE intervalai
modelis nestand. | stand. LLCI ULCI
Konstanta 1,669 17,468 | <0,001 1,444 1,902

Isitraukimas 0,255 | 0,502 | 11,885 | <0,001 | 1,000 0,202 0,305

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N =422, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Remiantis gautais rezultatais, akivaizdu, jog sudarytas modelis yra tinkamas paaiskinti
priklausomam kintamajam. Kitaip tariant, jsitraukimas j darbg paaiSkina 25,2 % individualiy
darbuotojo darbo rezultaty. Taigi, remiantis gautais rezultatais, galima teigti, jog jsitraukimo j
darba poveikis individualiems darbuotojo darbo rezultatams yra statistiSkai reikSmingas ir
teigiamas, todél hipotezé H3, kuri teigia, jog darbuotojo jsitraukimas daro teigiama jtaka
individualiems darbuotojo darbo rezultatams, yra patvirtinta — didéjant darbuotojo

jsitraukimui, jo individualis darbo rezultatai taip pat turéty geréti. Taip pat gauta regresijos lygtis:

IDDR = 1,669 + 0,255*] + e, kur

IDDR - individualas darbuotojo darbo rezultatai
I — isitraukimas

e — liekamoji paklaida

Ketvirto modelio pagalba yra siekiama nustatyti, kokia jtakg pasitenkinimas nuotoliniu
darbu ir jsitraukimas j darba daro individualiems darbuotojo darbo rezultatams. D¢l Sios
priezasties sudarytas daugianarés tiesinés regresijos modelis, kur pasitenkinimas nuotoliniu darbu
ir jsitraukimas j darba yra nepriklausomi kintamieji (X), o individualiis darbuotojo darbo rezultatai
— priklausomas kintamasis (). Gauti rezultatai pateikiami 19 lenteléje. Atlikus daugianarg tiesing
regresing analiz¢ su dviem nepriklausomais kintamaisiais, gauti rezultatai rodo, jog sudarytas
modelis yra tinkamas: ANOVA F reik§Smé yra lygi 79,735, p <0,001, tai yra maziau nei 0,05, 0
R? = 0,276 (R%dj = 0,272). Vadinasi, tarp kintamyjy egzistuoja statistiskai reikimingas rysys ir
modelis yra tinkamas paaiskinti priklausomg kintamajj. Durbin-Watson reikSmé yra lygi 1,966, 0

tai tik dar kartg patvirtina modelio tinkamuma. Svarbu paminéti, kad visais atvejais VIF <4, todél
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multikolinearumo problemos néra. Minéti rezultatai rodo, jog pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir
jsitraukimas j darbg turi reikSmingos jtakos individualiems darbuotojo darbo rezultatams ir abu
nepriklausomi kintamieji — pasitenkinimas nuotoliniu darbu bei jsitraukimas j darbg paaiskina 27,2
% individualiy darbuotojo darbo rezultaty. Kadangi, kaip ir buvo minéta, turimi duomenys
neatitinka normalaus duomeny pasiskirstymo, bet yra artimi normaliam skirstiniui, taip pat buvo
atliktas ir savirankos (angl. bootstrap) metodas, kuris padeda uztikrinti, kad j regresijos modelj
nebity jtraukti nereikimingi kintamieji. Siuo atveju reikimingy skirtumy tarp savirankos ir

regresinés analizés metodu gauty rezultaty nepastebéta — reikSmes skiriasi nedaug.

19 lentelé. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbq regresinés analizés modelis
paaiskinti individualius darbuotojo darbo rezultatus

N 95% pasikliautinieji
Regresijos B p intervalai
modelis nestand. | stand t P VIF

' ' LLCI ULCI

Konstanta 1,381 11,338 | <0,001 1,145 1,629

Pasitenkinimas | o 46> | 0158 | 3726 | <0001 | 1,038 | 0031 | 0095

nuotoliniu darbu
15‘“3:32‘” | 0240 | 0472 | 11,137 | <0,001 | 1,038 | 0,188 0,293

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N =422, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Remiantis beta standartizuotais koeficientais, galima teigti, jog jsitraukimas j darba (0,472)
gerokai stipriau veikia individualius darbuotojo darbo rezultatus nei pasitenkinimas nuotoliniu
darbu (0,158). Visgi, abu minéti koeficientai yra teigiami, todél galima teigti, jog pasitenkinimas
nuotoliniu darbu bei jsitraukimas j darbg daro teigiamg jtaka individualiems darbuotojo darbo
rezultatams. Kadangi nustatyta, jog pasirinkti nepriklausomi kintamieji turi reik§mingos jtakos
individualiems darbuotojo darbo rezultatams (p < 0,05), i§ modelio nebuvo pasalintas nei vienas

kintamasis. Taigi gauta galutiné regresijos lygtis:

IDDR =1,381 + 0,062*PND + 0,240*I + e, kur

IDDR — individualiis darbuotojo darbo rezultatai
PND — pasitenkinimas nuotoliniu darbu
I — isitraukimas

e — liekamoji paklaida
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Taip pat reikéty paminéti, jog jtraukus du nepriklausomus kintamuosius, modelio
duomeny aprasymo tikslumas padidéjo, nes R> = 0,276, tuo tarpu, atskirai analizuojant
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojo darbo rezultaty sasajas modelio
determinacijos koeficientas lygus 0,061, o jsitraukimo j darbg ir individualiy darbuotojo darbo
rezultaty — 0,252.

Penkto modelio pagalba yra siekiama nustatyti, nuotolinio darbo intensyvumo jtaka
individualiems darbuotojo darbo rezultatams. Minétame modelyje priklausomas kintamasis
yra individualis darbuotojo darbo rezultatai (Y), 0 nepriklausomas — nuotolinio darbo
intensyvumas (X). Atlikus tiesine regresing analiz¢ gauta ANOVA F reik§mé yra lygi 0,253, p =
0,615, minéta p reikSmé yra didesné uz 0,05, vadinasi, nuotolinio darbo intensyvumas neturi
reikSmingos jtakos individualiems darbuotojo darbo rezultatams. Modelio determinacijos
koeficientas yra lygus 0,01 (R%gj = -0,02). Tai reskia, jog néra skirtumo, Kiek laiko darbuotojas
praleidzia dirbdamas nuotoliniu biidu — ar visai nedirba nuotoliniu btuidu, ar visa savo darbo laika
praleidzia dirbdamas nuotoliniu biidu, ar taiko hibridinio darbo metoda, nes tai neturi jokios jtakos
darbuotojo darbo rezultatams. Taigi, remiantis gautais rezultatais hipotezé H7 yra atmetama.

Sestasis modelis analizuoja nuotolinio darbo intensyvumo jtaka jsitraukimui j darba.
Siame tiesinés regresijos modelyje nepriklausomas kintamasis yra nuotolinio darbo intensyvumas
(X), o priklausomas kintamasis — jsitraukimas j darbg (). Atlikus tiesing regresing analize
nustatyta, kad ANOVA F reikSmé yra lygi 4,651, o p = 0,032 (20 lentelé). Vadinasi, egzistuoja
statistiSkai reikSmingas rySys tarp kintamyjy. Taip pat gauta Durbin-Watson reikSme 1,871 rodo,

jog autokoreliacijos néra.

20 lentelé. Nuotolinio darbo intensyvumo regresinés analizés modelis paaiskinti jsitraukimgq j
darbg

95% pasikliautinieji

Reg resijos B B t D VIE intervalai
modelis nestand. | stand. LLCI ULCI
Konstanta 4,548 46,629 | <0,001 4,377 4744

Nuotolinio darbo
intensyvumas

Saltinis: sudaryta autorés

-0,003 | -0,105 | -2,157 | <0,032 | 1,000 | -0,007 0,000

Pastaba: N =422, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Regresinés analizés modelio determinacijos koeficientas yra lygus 0,011 (R%qj = 0,009).
Akivaizdu, jog gauta R? reik§mé yra labai maza (R? < 0,20), vadinasi, nepriklausomas kintamasis

— nuotolinio darbo intensyvumas, paaiskina tik apie 1,1 % priklausomo kintamojo — jsitraukimo j
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darbg, todé¢l galima teigti, jog rySys tarp kintamyjy yra labai silpnas ir modelis néra tinkamas
paaiskinti priklausomg kintamajj. Minétas iSvadas taip pat papildo savirankos (angl. bootstrap)
metodu gauti rezultatai — apatinis nuotolinio darbo intensyvumo pasitikéjimo intervalas yra lygus
-0,007, o virSutinis — 0,000, kadangi abiejy intervaly zenklai yra skirtingi, néra galimybés
nustatyti, kokig visgi jtaka nuotolinio darbo intensyvumas daro jsitraukimui j darbg. Minétg
veiksnj reikia Salinti, taciau kadangi model; sudaro tik vienas nepriklausomas ir vienas
priklausomas kintamasis, modelis netenka prasmés. Vadinasi, hipotezé H8 yra atmetama, tai

reiskia, jog nuotolinio darbo intensyvumas nedaro jtakos jsitraukimui j darbg.

3.5 Isitraukimo j darba medijuojancio ir nuotolinio darbo intensyvumo moderuojancio

poveikio analizé

Sio darbo konceptualus modelis teigia, jog jsitraukimas j darba medijuoja rysi tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individuliy darbuotojo darbo rezultaty, tuo tarpu nuotolinio
darbo intensyvumas atliecka moderacinj vaidmenj tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
jsitraukimo j darba. Galiausiai, nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj jsitraukimo
1 darbg poveikj tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty.
Siekiant patvirtinti ar paneigti minéta modelj bei atlikti mediatoriaus ir moderatoriaus poveikio
analize, naudojamas Andrew F. Hayes jskiepis (PROCESS v4.2 makrokomanda). Minéto jskiepio
pagalba analizé atliekama pagal 1, 4 ir 7 modelius, kuris atitinka darbo konceptualy modelj:
nepriklausomas kintamasis yra pasitenkinimas nuotoliniu darbu (X), priklausomas kintamasis —
individualiis darbuotojo darbo rezultatai (Y), tuo tarpu, moderatorius yra nuotolinio darbo

intensyvumas (W), o mediatorius (M) — jsitraukimas j darba.

Nuotolinio darbo intensyvumo moderacinis poveikis

Pasak Hayes (2018), nepriklausomo kintamojo poveikis priklausomam kintamajam gali
priklausyti nuo kito veiksnio, kuris yra vadinamas moderatoriumi. Jei minéto poveikio dydis,
kryptis ir stiprumas priklauso nuo trecio kintamojo (W) ar gali biiti paaiSkinamas Siuo kintamuoju,
vadinasi, kad W yra nepriklausomo kintamojo poveikio priklausomam kintamajam moderatorius.
Klasikinj moderatoriaus modelj sudaro priklausomas kintamasis (X), nepriklausomas kintamasis
(YY) bei moderatorius (W). Pavyzdziui, mediacijos analizéje nepriklausomo kintamojo poveikij
priklausomam kintamajam reguliuoja kitas kintamasis — mediatorius, vadinasi, X poveikis Y
priklauso nuo tre¢io kintamojo — M. Tuo tarpu moderacijos analizéje X nedaro tiesioginio
poveikio moderatoriui (W), vadinasi nepriklausomo kintamojo poveikis moderatoriui yra

besalyginis (angl. unconditional effect) (Hayes, 2018).
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Remiantis mokslinés literatiiros analize, daroma prielaida, kad rySys tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg stipréja didéjant nuotolinio darbo intensyvumui. Tai reiskia,
JOg, jei darbuotojas mazai laiko praleidzia dirbdamas nuotolyje, pasitenkinimas nuotoliniu darbo
daro mazesne jtakg to darbuotojo jsitraukimui j darbg, nei to, kuris dirba nuotoliniu badu didziaja
viso savo darbo laiko dalj. Atlickant moderacijos analize, nepriklausomas kintamasis yra
pasitenkinimas nuotoliniu darbu (X), priklausomas kintamasis — jsitraukimas j darba (Y), 0
moderatorius (W) yra nuotolinio darbo intensyvumas. Nustatyti slenkstines moderacijos vertes

naudojama Johnson-Neyman procediira, o efekto dydziui suzinoti pritaikyti 16, 50, 84 procentiliai.

21 lentelé. Moderatoriaus analizés regresijos modelio suvestiné

Moderatoriaus ir nepriklauso kintamojo Moderacinis poveikis
efektas
R? F p AR? F p
0,123 19,457 0,000 0,043 20,578 0,000

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: N = 422, nepriklausomi kintamieji: pasitenkinimas nuotoliniu darbu, nuotolinio darbo

intensyvumas, Int_1, priklausomas kintamasis: jsitraukimas j darbg

Regresijos modelis nusako rysj tarp nepriklausomy kintamyjy ir priklausomo kintamojo.
Remiantis determinacijos koeficientu, kuris yra lygus 0,123, galima teigti, kad minétas modelis
paaiskina 12,3 % jsitraukimo j darbg (21 lentelé). ANOVA F reik§mé yra lygi 19,457, o p = 0,000,
t.y. maziau uz 0,05, vadinasi, tarp kintamyjy yra statistiskai reikSmingas rysys.

SprendZiant pagal modelyje pateikiamo papildomo kintamojo Int 1 95 % pasikliautinyjy
intervaly reikSmes, kurios atitinkamai yra lygios 0,0033 ir 0,0082 (maziau uz 0,05), o p reikSmeé
yra 0,000 (taip pat maziau uz 0,05), galima teigti, Jog, egzistuoja statistiSkai reik§minga

moderacija (22 lentelé).

22 lentelé. Moderatoriaus analizés regresijos modelio isklotiné

95% pasikliautinieji
Regresijos modelis Koeficientas t p intervalai
LLCI ULCI
Konstanta 4,6293 14,1624 | 0,0000 | 3,9868 52718
Pasitenkinimas nuotoliniu |\ 4480 | 01973 | 08988 | -0,1151 0,1311
darbu
Nuotolinio darbo 00400 | -54483 | 0,0000 | -0,0544 -0,0256
mtensyvumas
Int_1 0,0057 45362 | 00000 | 0,0033 0,0082

Saltinis: sudaryta autorés
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Pastaba: N =422, LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

Moderacinés analizés metu visi respondentai yra suskirstomi j tris grupes pagal nuotolinio
darbo intensyvumg: mazai dirbantys nuotoliniu biidu — Zemas nuotolinio darbo intensyvumas,
vidutiniskai ir daug dirbantys nuotoliniu biidu — aukstas nuotolinio darbo intensyvumas, o Sioms
grupéms yra skai¢iuojamos atskiros regresijos bei zitirima, kokie yra determinacijos koeficienty
skirtumai. Lyginant grupes pastebima, kad tarp grupiy (vieno moderatoriaus ekstremumo ir kito
moderatoriaus ekstremumo) paaiSkinimas pageréja, kadangi determinacijos koeficiento pokytis
yra lygus (R%qj) 0,0433, kadangi p yra maziau uz 0,05, vadinasi, galima teigti, jog pokytis yra
statistiSkai reikSmingas. Vadinasi, egzistuoja moderacinis efektas.

Toliau analizuojama trijy atskiry regresijos lygéiy suvestiné, kur mazas nuotolinio darbo
intensyvumas yra 20%, vidutinis 60% ir aukstas 81,32% (23 lentel¢). Minétoje lenteléje yra

pateikiama pagrindiné informacija, paaiskinanti, kaip ir kam pasireiSkia moderatoriaus efektas.

23 lentelé. Moderatoriaus analizés trijy regresijos modeliy suvestiné

N:J r‘]’t‘;or:‘sr;‘\f’u‘:ﬁgfo Efektas - t ) 95% pasikliautinieji intervalai
LLCI ULCI
20,0000 0,1229 | 0,0460 | 2,6721 | 0,0078 0,0325 0,2133
60,0000 0,3527 | 0,0485 | 7,2754 | 0,0000 0,2574 0,4480
81,3201 0,4752 | 0,0676 | 7,0271 | 0,0000 0,3423 0,6081

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI —

upper level confidence interval

Pirmoji regresija apraso ry$i tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba, kai
nuotolinio darbo intensyvumas yra Zemas (20 %). Antroji regresija nurodo rysj tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg, kai nuotolinio darbo intensyvumas yra vidutinis (60 %). O
tre¢ioji — kai nuotolinio darbo intensyvumas yra aukstas (81,32 %). Efekto stulpelyje esancios
reik§més nurodo regresijos koeficientus ir koks rySys — teigiamas ar neigiamas, egzistuoja.
Remiantis efekto bei t testo p reikSmémis, galima teigti, kad pagal visas nuotolinio darbo
intensyvumo grupes egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp X ir Y. Analizuojant minéta
efekta, pastebima, kad jis visuomet yra teigiamas ir didéjant nuotolinio darbo intensyvumui

efektas taip pat didéja. Detalesné minéto rysSio analizé bei kitimas pateikiami 24 lenteléje.
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24 lentelé. Moderatoriaus efekto isklotiné

Nuotolinio
darbo Efektas SE t p LLCI | ULCI
intensyvumas

0,0000 0,0080 0,0626 0,1273 0,8988 -0,1151 | 0,1311

5,0000 0,0367 0,0579 0,6340 0,5264 -0,0771 | 0,1505
10,0000 0,0654 0,0535 1,2238 0,2217 -0,0397 | 0,1705
15,0000 0,0941 0,0495 1,9036 0,0577 -0,0031 | 0,1914
15,4257 0,0966 0,0491 1,9657 0,0500 0,0000 | 0,1932
20,0000 0,1229 0,0460 2,6721 0,0078 0,0325 | 0,2133
25,0000 0,1516 0,0432 3,5120 0,0005 0,0668 | 0,2365
30,0000 0,1803 0,0411 4,3836 0,0000 0,0995 | 0,2612
35,0000 0,2091 0,0400 5,2242 0,0000 0,1304 | 0,2877
40,0000 0,2378 0,0399 5,9619 0,0000 0,1594 | 0,3162
45,0000 0,2665 0,0407 6,5408 0,0000 0,1864 | 0,3466
50,0000 0,2952 0,0425 6,9397 0,0000 0,2116 | 0,3789
55,0000 0,3240 0,0452 7,1729 0,0000 0,2352 0,4127
60,0000 0,3527 0,0485 17,2754 0,0000 0,2574 0,4480
65,0000 0,3814 0,0523 7,2861 0,0000 0,2785 0,4843
70,0000 0,4101 0,0567 7,2380 0,0000 0,2988 | 0,5215
75,0000 0,4389 0,0613 7,1556 0,0000 0,3183 | 0,5594
80,0000 0,4676 0,0663 7,0552 0,0000 0,3373 0,5979
85,0000 0,4963 0,0714 6,9473 0,0000 0,3559 0,6367
90,0000 0,5250 0,0768 6,8384 0,0000 0,3741 | 0,6760
95,0000 0,5538 0,0823 6,7320 0,0000 0,3921 | 0,7155
100,0000 0,5825 0,0879 6,6303 0,0000 0,4098 | 0,7552

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI —

upper level confidence interval

Analizuojant minétg lentele, pastebima, kaip kinta efektas skirtingoms grupéms,
priklausomai nuo nuotolinio darbo intensyvumo. Remiantis duomenimis, efektas néra statistiskai
reik§mingas tuomet, kai nuotolinio darbo intensyvumas yra iki 15,42 % (slenkstiné/ribiné verté).
Galima teigti, jog kai p > 0,05, rySio tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba
néra, taciau kai p < 0,05, atsiranda statistiSkai reikSmingas rySys. Vadinasi, kai nuotolinio darbo
intensyvumas yra aukStesnis nei 15,42 % , egzistuoja priklausomybe¢ tarp pasitenkinimo nuotoliniu
darbu ir jsitraukimo j darba — kuo intensyviau asmuo dirba nuotoliniu btidu, tuo pasitenkinimas
nuotoliniu darbu daro didesn¢ jtaka jo jsitraukimui j darbg. Taip pat, svarbu atkreipti démesj |
regresijos koeficienta — kuo §i verté didesné, tuo priklausomybé tarp X ir Y yra stipresné.
Akivaizdu, jog, kuo nuotolinio darbo intensyvumo verté didéja, tuo efektas stipréja, pavyzdziui,
minétai vertei iSaugus nuo 15,42 % iki 100 %, efektas taip pat padidéja apie 6 kartus (0,0966 ir
0,5825). Didé¢jantj efekto pokytj taip pat galima pamatyti ir 3 paveiksle.
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3 paveikslas. Moderacinio efekto grafinis vaizdavimas
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Saltinis: sudaryta autorés

Pateiktame paveiksle vaizduojama moderatoriaus analizés grafiné suvestiné. Akivaizdu,
jog visos trys linijos ne tik sueina, bet ir susikerta, o tai reiskia, kad moderacinis efektas egzistuoja.
Linijos grafike vaizduoja efekto stipruma skirtingose nuotolinio darbo intensyvumo grupése.
Raudona spalva rodo, jog moderacinis efektas rySiui tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
jsitraukimo j darbg yra gerokai mazesnis, nei tose kategorijose, kai nuotolinio darbo intensyvumas
yra vidutinis arba aukstas. Esant aukStam nuotolinio darbo intensyvumui, kreivé yra pati staciausia
(zalia), tai reiskia, jog Siek tiek padidéjus darbuotojo pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jo
isitraukimas  darbg taip pat didé¢ja.

Taigi, remiantis gautais rezultatais, galima teigti, jog, kai nuotolinio darbo intensyvumas
yra labai mazas (iki 15,42%) — moderacinio efekto néra, vadinasi, pasitenkinimas nuotoliniu darbu
niekaip nenulemia jsitraukimo j darba, nes p > 0,05. Visgi, kai nuotolinio darbo intensyvumas yra
didesnis nei 15,42%, moderacinis efektas yra, o nuotolinio darbo intensyvumui didéjant, didéja ir
moderacinis efektas. Tai reiskia, kad moderacijos efektas yra, hipotezé H4 patvirtinama —
pasitenkinimas nuotoliniu darbu labiau veikia jsitraukimg j darba ty darbuotojy, kurie nuotoliniu
buidu dirba daugiau lyginant su tais darbuotojais, kurie nuotoliniu biidu dirba maziau. Svarbu
paminéti, jog yra matoma aiski tendencija — kuo nuotolinio darbo intensyvumas yra didesnis,

tuo stipresné priklausomybe tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba.
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Isitraukimo j darbg mediacinis poveikis

Anot Hayes (2018), mediacijos analizé, kaip statistinis metodas, yra naudojama tada, kai
sieckiama 1iSsiaiSkinti ne tik tiesioginj nepriklausomo kintamojo poveikj priklausomam
kintamajam, bet ir netiesioginj poveikio efektg. Klasikinj mediatoriaus ar tarpinio kintamojo
modelj sudaro aprioriniai kintamieji (angl. causal antecedent variables), iSplaukiantys kintamieji
(angl. consequent variables) bei mediatorius (angl. mediator arba intermediary variable).
Nepriklausomo kintamojo (X) jtaka priklausomam kintamajam (Y) rodo tiesioginj poveikio
efektg. Tuo tarpu, nepriklausomo kintamojo (X) jtaka priklausomam kintamajam (Y) per
mediatoriy (M), nusako netiesioginj poveikio efektg (Hayes, 2018).

Kadangi siekiama nustatyti ne tik tiesioginius rySius tarp kintamuyjy, taciau ir jsitraukimo
j darbg, kaip mediatoriaus, vaidmenj, daroma prielaida, jog pasitenkinimas nuotoliniu darbu veikia
individualius darbuotojo darbo rezultatus ne tik tiesiogiai, taciau ir per jsitraukima j darbag, kuris
tampa mediatoriumi. Kitaip tariant, pasitenkinimas nuotoliniu darbu didina jsitraukimg j darbg, 0
Sis — individualius darbuotojo darbo rezultatus. Vis délto, norint jsitikinti, jog mediacinis efektas
egzistuoja, atlickama mediaciné analizé, j kurig jtraukti kKintamieji: X — pasitenkinimas nuotoliniu
darbu, Y — individualts darbuotojo darbo rezultatai, o0 M — jsitraukimas j darbg. Svarbu paminéti,
kad mediacinés analizés metu sudaromi trys regresijos modeliai (atitinkamai, (2), (4) ir (1)
ankscCiau sudaryti regresiniai modeliai), kurie yra apraSyti Sio darbo 3.4 poskyryje, todél Sioje
mediacijos analizé¢je jie néra analizuojami.

Taigi, du regresijos modeliai — (1) ir (2), kuomet yra tik vienas X ir vienas Y, yra
statistiSkai reikSmingi, taciau determinacijos koeficientas yra mazesnis nei 0,20, vadinai, $i saglyga
néra tenkinama ir Sie regresiniai modeliai yra netinkami. Visgi, (4) regresijos modelis yra
statistiskai reik§mingas, 0 jo R? > 0,20, taip pat, remiantis nestandartizuotais koeficientais,
nustatyta, kad tiek pasitenkinimas nuotoliniu darbu, tiek jsitraukimas i darbg daro teigiama poveikj
individualiems darbuotojo darbo rezultatams. Zemiau esancioje 25 lenteléje yra pateikiama
pagrindiné informacija apie mediacijos efekta — bendras rysis tarp X ir Y bei tiesioginis ir

netiesioginis poveikis tarp X ir Y.

25 lentelé. Mediatoriaus poveikio isklotiné (Bendras, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y)

Bendras X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI

0,0974 0,0186 5,2355 0,0000 0,0608 0,1340
Tiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI

0,0621 0,0167 3,7264 0,0002 0,0293 0,0949
Netiesioginis X efektas Y
Poveikis | SE \ t \ p \ Bootstrap
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26 lentelés tesinys

LLCI ULCI
0,0353 0,0101 0,0168 0,0564
Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI —

upper level confidence interval

Bendrasis X efektas Y nurodo tiesioginio ir netiesioginio efekty suma, atitinkamai, rysys
tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojo darbo rezultaty bei rySys tarp
minéty kintamyjy, einantis per mediatoriy — jsitraukima j darba. Siuo atveju, bendras poveikis yra
0,0974, o p < 0,05, vadinasi, Sis poveikis yra statistiSkai reikSmingas. Véliau iSskiriami tiesioginis
ir netiesioginis efektai, remiantis gautais rezultatais, pastebima, jog tiek tiesioginis, tiek
netiesioginis poveikis yra statistiSkai reikSmingi — tiesioginio efekto p reikSmé yra mazesné uz
0,05 (p = 0,0002), o netiesioginio efekto 95 % pasikliautinyjy intervaly reikSmés yra teigiamos
(zenklai nesikei¢ia). Vadinasi, kuo labiau pasitenkinimas nuotoliniu darbu veikia jsitraukimag |
darba, tuo labiau visa tai didina individualius darbuotojo darbo rezultatus — netiesioginis efektas
yra teigiamas. Taip pat pravartu apskaiciuoti proporcija, kokia procenting dalj nuo bendro efekto
sudaro tiesioginis ir netiesioginis efektai. Taigi, remiantis gautais rezultatais, galima teigti, jog
apie 36,24 % individualiy darbuotojo darbo rezultaty galima paaiskinti per pasitenkinimo
nuotoliniu darbu poveikj jsitraukimui j darbg ir $io poveikj individualiems darbuotojo darbo
rezultatams. Taigi, galima teigti, jog egzistuoja tiek tiesioginis, tiek netiesioginis efektai, abu
minéti ry$iai yra teigiami ir statistiSkai reik§mingi. Vadinasi, pasitenkinimas nuotoliniu darbu ne
tik tiesiogiai veikia individualius darbuotojo darbo rezultatus, taciau taip pat, pasitenkinimas
nuotoliniu darbu individualius darbuotojo darbo rezultatus veikia per jsitraukimg j darbg. Taigi,
mediacijos efektas yra, hipotezé H5 patvirtinama — jsitraukimas j darba medijuoja ry$;j tarp

pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojo darbo rezultaty.

Nuotolinio darbo intensyvumo moderuotas mediacinis jsitraukimo i darbg poveikis
Galiausiai, viso konceptualaus modelio rySiams istirti buvo naudojamas Andrew F. Hayes

iskiepio (PROCESS v4.2 makrokomanda), 7 modelis. Analizés metu gauti trys mediaciniai efektai

trims respondenty grupéms — tiems, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas yra mazas (20 %),

vidutinis (60 %) ir aukstas (81,32 %).
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27 lentelé. Mediatoriaus ir moderatoriaus poveikio isklotiné

Nuotolinio darbo intensyvumas Poveikis | BOOtSE BootLLCI | BootULCI
20,0000 0,0293 0,0119 0,0064 0,0537
60,0000 0,0842 0,0149 0,0570 0,1153
81,3201 0,1135 0,0199 0,0765 0,1550

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI —

upper level confidence interval, boot — savirankos metodas

Pastebima, jog kuo aukstesnis nuotolinio darbo intensyvumas, tuo netiesioginis poveikis
yra didesnis, pavyzdziui, tos respondenty grupés, kurios nuotolinio darbo intensyvumas yra
Zemas, netiesioginis poveikis per jsitraukimg j darbg yra 0,0293, tuo tarpu, tos respondenty grupés,
kurios nuotolinio darbo intensyvumas yra aukstas, minétas netiesioginis poveikis per jsitraukimg
1 darbg yra 0,1135 (26 lentelé). Vadinasi, netiesioginis efektas tarp mazai ir daug dirbanciy
nuotoliniu budu skiriasi apie 4 kartus (3,87, nes 0,0293 — kai dirbama mazai ir 0,1135 — Kkai
dirbama daug). Galima teigti, jog moderuotos mediacijos efektas yra, hipotezé H6
patvirtinama. Taigi, kuo daugiau laiko asmuo praleidzia dirbdamas nuotoliniu budu (aukstas
nuotolinio darbo intensyvumas), tuo pasitenkinimas nuotoliniu darbu labiau didina jsitraukima j

darbg bei gerina individualius darbuotojo darbo rezultatus — netiesioginis rysys stipréja.

3.6 Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Siame magistro baigiamajame darbe buvo iskeltos astuonios hipotezés, todél tyrimo metu
buvo siekiama nustatyti, kokig jtakg pasitenkinimas nuotoliniu darbu daro jsitraukimui j darbg ir
individualiems darbuotojy darbo rezultatams, kaip jsitraukimas j darbg veikia individualius
darbuotojy darbo rezultatus ir kokig jtakg nuotolinio darbo intensyvumas daro jsitraukimui j darba

ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams. Gauti rezultatai apibendrinti 27 lenteléje.
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28 lentelé. Tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai

Nr. Hipotezé Rezultatas PrieZastis
Egzistuoja statistiskai reikSmingas
Pasitenkinimas nuotoliniu teigiamas rysys, p < 0,05, o R =0,272.
H1 | darbu teigiamai veikia Priimta | Y =1,381 + 0,062*PND + 0,240*] + e,
darbuotojo darbo rezultatus Kur PND - pasitenkinimas nuotoliniu
darbu, o | — jsitraukimas
Pasitenkinimas nuotoliniu Egzistuoja statistiskai reikSmingas rySys, p
H2 | darbu daro teigiamg jtaka Atmesta | < 0,05, ta¢iau modelis netinkamas, nes R?
darbuotojo jsitraukimui = 0,036

Egzistuoja statistiskai reikSmingas
teigiamas rysys, p < 0,05, modelis taip pat,
nes R? = 0,272

Y =1,381 + 0,062*PND + 0,240*] + e,
Kur PND - pasitenkinimas nuotoliniu
darbu, o | — isitraukimas

Darbuotojo jsitraukimas daro
H3 | teigiamg jtakg individualiems | Priimta
darbuotojo darbo rezultatams

Nuotolinio darbo

intensyvumas moderuoja rysj Egzistuoja statistiskai reik§mingas
H4 | tarp pasitenkinimo nuotoliniu | Priimta | teigiamas moderacinis rySys, p < 0,05,
darbu bei darbuotojo efektas nuo 0,0966 iki 0,5825

jsitraukimo j darba
Darbuotojo jsitraukimas
medijuoja rysj tarp

H5 | pasitenkinimo nuotoliniu Priimta
darbu ir individualiy
darbuotojo darbo rezultaty
Nuotolinio darbo

Egzistuoja statistiSkai reikSmingas
teigiamas mediacinis rysys, p < 0,05,
tiesioginis X efektas Y 0,0621, o
netiesioginis X efektas Y 0,0353

intensyvumas moderuoja Gauti trys mediaciniai efektai pagal
mediacin] jsitraukimo  darbg nuotolinio darbo intensyvuma:

H6 | poveikij tarp pasitenkinimo Priimta | 20,00 % poveikis 0,0293
nuotoliniu darbu ir 60,00 % poveikis 0,0842
individualiy darbuotojy darbo 81,32 % poveikis 0,1135
rezultaty

Nuotolinio darbo

intensyvumas teigiamai Néra jokio rysio, nes p = 0,615, 0 R? =

H7| Veikia individualius Atmesta | ¢ o1
darbuotojo darbo rezultatus
Nors ir p = 0,032, taciau modelis
Nuotolinio darbo netinkamas, nes R? = 0,011, be to,
H8 | intensyvumas daro neigiama Atmesta | remiantis savirankos metodo
jtakg darbuotojo jsitraukimui pasikliautinaisiais intervalais, negalima
nustatyti rySio krypties

Saltinis: sudaryta autorés

Taigi, remiantis gautais rezultatais, buvo priimtos penkios hipotezés (H1, H3, H4, HS, H6),
0 atmestos — trys (H2, H7, H8). Minétoje lentel¢je taip pat yra pateikiamas trumpas paaiskinimas,
su svarbiausiomis i§vadomis. Tyrimo metu nustatyta, kad pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir

jsitraukimas j darba kartu paaiskina apie 27 % individualiy darbuotojy darbo rezultaty (R? =
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0,272). Taip pat nustatyta, kad Sis efektas yra ir ne tik tiesioginis — pasitenkinimas nuotoliniu
darbu daro tiesioging jtaka individualiems darbuotojy darbo rezultatams, taciau taip pat
jsitraukimas j darbg, kaip tarpinis kintamasis, atlicka mediacinj vaidmen] tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty, o nuotolinio darbo intensyvumas
moderuoja ry$j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg. Galiausiai, nustatytas
moderuotos mediacijos efektas, kur nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj
isitraukimo ] darbg poveikj tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo
rezultaty.

Gauti rezultatai taip pat rodo, jog nuotolinio darbo intensyvumas nedaro jokios jtakos
jsitraukimui j darbg ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams. Visgi, Nagata et al. (2021)
atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog racionalus nuotolinio darbo intensyvumas — mazas nuotolinio
darbo intensyvumas (nuotoliniu biidu dirbama vieng kartg per savaitg) arba vidutinis nuotolinio
darbo intensyvumas (dvi arba trys dienos per savaitg) turi teigiamos jtakos darbuotojy jsitraukimui
i darba. O anot Parent-Lamarche (2022), nuotolinis darbas lemia mazesnj darbuotojy jsitraukimg
1 darba. Akivaizdu, jog mokslingje literatiiroje vis dar truksta sutarimo apie minétg reiskinj, todél
autoriai turéty atkreipti démesj | minétas spragas, kurios galéty biiti uzpildomos tolimesniy tyrimy
pagalba. Kalbant apie ry$; tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir darbo rezultaty, mokslingje
literatiroje randami tyrimai tik papildo dalies autoriy i§vadas, jog tarp $iy elementy rySio néra
(Campo et al., 2021; Alfanza, 2021). Visgi, organizacijoms deréty atkreipti démesj, kaip
intensyviai darbuotojai dirba nuotoliniu btidu, nes tai gali lemti rysius tarp kity elementy, daranéiy
jtaka darbuotojy darbo rezultatams. Svarbu atkreipti démesj, jog nuotolinio darbo intensyvumo
poveikis skiriasi pagal tai, kiek yra dirbama nuotoliniu budy. Pavyzdziui, tyrimo metu nustatyta,
kad esant labai zemam nuotolinio darbo intensyvumui (iki 15% viso darbo laiko per savaite
praleidZziama dirbant nuotoliniu btidu), nuotolinio darbo intensyvumas neturi jokio poveikio,
taciau, jei dirbama daugiau — intensyvumas moderuoja ry$j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
jsitraukimo j darbg, 0 §is rysys stipréja, didéjant nuotolinio darbo intensyvumui. Kadangi taip pat
buvo rastas nuotolinio darbo intensyvumo moderuotos mediacijos efektas, galima teigti, jog
galiausiai, tai daro jtaka ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams. Atkreiptinas démesys,
kad tyrimo metu gauta iSvada, jog nuotolinio darbo intensyvumo efektas yra skirtingas pagal tai,
kiek laiko darbuotojas praleidzia dirbdamas nuotoliniu budu, néra nauja ir papildo kity autoriy
darbus (Fonner, Roloff, 2010; Gajendran, Harrison 2007; Golden, Veiga 2005), o tai tik jrodo
butinybe analizuoti ne tik skirtumus, tarp darbuotojy dirbanc¢iy nuotoliniu biidy ir jmonés biure,
bet ir detaliau nagrinéti mazo, vidutinio bei didelio nuotolinio darbo intensyvumo poveikj
darbuotojams. Organizacijos, norinc¢ios, kad jy darbuotojy individualiis darbo rezultatai biity

geresni, remiantis Siame darbe gautomis iSvadomis, turéty didesnj démes;j skirti vidutiniSkai arba
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daznai nuotolyje dirbanéiy darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu bei jsitraukimui j darba,
nes biitent esant Siam nuotolinio darbo intensyvumui minéti veiksniai turi didziausig efekta.

Nepaisant nuotolinio darbo intensyvumo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu efekty, taip pat
nustatyta, jog tarp analizuojamy elementy jsitraukimas j darbg daro didZiausig teigiamg jtakg
individualiems darbuotojy darbo rezultatams. Sie rezultatai patvirtina ankstesnes autoriy i§vadas
(Anitha, 2014; Rich et al., 2010; Dahkoul, 2018; Christian, Garza, Slaughter 2011). Tyrimo metu
nustatyta, jog isitraukimas j darbg medijuoja ry$j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
individualiy darbuotojy darbo rezultaty. Pastebima, jog mediacinis efektas tarp ty darbuotojy,
kurie mazai dirba nuotoliniu budu (20 % viso darbo laiko per savaite sudaro darbas nuotoliniu
budu) ir ty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas yra aukstas (81,32 % viso darbo laiko per savaite
sudaro darbas nuotoliniu buidu), skiriasi apie 4 kartus. Tai, jog jsitraukimas j darbg netiesiogiai
veikia darbo rezultatus patvirtina ir Lazauskaite-Zabielske et al. (2018) atliktas tyrimas, kurio
metu gauti rezultatai rodo, jog isitraukimas | darba medijuoja rysj tarp darbo bei asmeniniy iStekliy
ir darbo rezultaty. Nepaisant to, gauti tyrimo rezultatai rodo, jog jsitraukimas gali priklausyti tiek
nuo amziaus, tiek nuo darbo stazo organizacijoje. Todé¢l organizacijoms, siekianc¢ioms didinti
nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy darbo rezultatus, reikéty ne tik stengtis labiau jtraukti
darbuotojus j darba, atsizvelgiant j skirtingas amziaus grupes ar jmon¢je dirbamg laika, bet ir
didinti nuotoliniu biidu dirban¢iy zmoniy pasitenkinimg darbu, nes jam didéjant didéja ir
jsitraukimas } darba.

Visgi, nors analizuojamame konceptualiame tyrimo modelyje egzistuoja tiek mediaciniai,
tiek moderaciniai rysiai, reikéty atkreipti démesj, jog remiantis mokslinés literatiiros analize,
egzistuoja labai daug jvairiy veiksniy, daranciy jtaka individualiems darbuotojy darbo rezultatams,
kuriy poveikis, esant skirtingam nuotolinio darbo intensyvumui gali kisti. Tai reiskia, jog modelis
gali ir turi buti tobulinamas jtraukiant naujus, didesn¢ jtakg darancius veiksnius. Visgi, svarbu
paminéti, kad tolimesniuose moksliniuose darbuose, analizuojanc¢iuose nuotolinj darbg, vertéty ne
tik ieskoti naujy veiksniy, daranc¢iy jtakg individualiems darbuotojy darbo rezultatams, taciau taip
pat analizuoti, kokj poveikj minéti veiksniai daro darbo rezultatams, esant skirtingam socialiniam

— demografiniam pasiskirstymui bei skirtingam darbuotojo nuotolinio darbo intensyvumui.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Remiantis atlikta mokslinés literattiros analize, galima teigti, jog darbuotojy jsitraukimui
jtaka daro tokie veiksniai kaip lyderysté, darbo aplinka, santykiai su kolegomis,
vadovavimo stilius, pasitenkinimas darbu, mokymosi galimybé¢, nuotolinis darbas ir pan.
Tuo tarpu, darbuotojy darbo rezultatus veikia aplinkos veiksniai — vadovo parama,
klimatas organizacijoje, mokymy kulttira, su atlickamu darbu susije¢ veiksniai — darbo
aplinka, autonomija bei su darbuotoju susij¢ veiksnial — jsipareigojimas organizacijai,
isitraukimas, pasitenkinimas, lankstumas, turimi jgudziai, vidiné motyvacija. O
pasitenkinimas nuotoliniu darbu priklauso nuo darbo aplinkos, organizacijos kultiros,
darbo-seimos konflikto bei patiriamo streso. Todél galima teigti, jog mokslingje
literatiiroje pasigendama kompleksinio minéty kintamyjy vertinimo, taip pat stokojama
sutarimo, kurie veiksniai daro didziausig jtaka pasitenkinimui nuotoliniu darbu ir
individualiems darbuotojy darbo rezultatams.

2. Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ nustatyta, jog egzistuoja jvairis darbuotojy
jsitraukimo matavimo modeliai, taciau, kai kurie i$ jy yra naudojami dazniau. Pavyzdziui,
norédami iSmatuoti darbuotojy jsitraukima, autoriai dazniausiai naudoja UWES matavimo
modelj. Tuo tarpu, kalbant apie nuotolinio darbo ir darbuotojy darbo rezultaty matavima,
mokslinéje literatliroje yra ganétinai sunku surasti universalius matavimo modelius. Visgi,
darbuotojy darbo rezultatus galima iSmatuoti naudojantis Koopmans (2014) individualiy
darbuotojy darbo rezultaty matavimo modeliu. Pasitenkinimg nuotoliniu darbu galima
iSmatuoti remiantis Mohammed et al. (2022) pateiktu klausimynu, o nuotolinis darbas gali
biiti matuojamas atsizvelgiant j jo intensyvuma. Taigi, kalbant apie individualiy darbuotojy
darbo rezultaty ar nuotolinio darbo intensyvumo matavimo modelius, mokslinéje
literatiiroje vis dar pastebimos spragos, kurios skatina ne tik tolimesnius tyrimus ar
egzistuojanciy konstrukty tobulinima, taciau ir naujy matavimo modeliy kiirima.

3. Atliktos mokslinés literatiiros analizé¢ parode, kad egzistuoja tiek teigiami, tiek neigiami
ry$iai tarp nuotolinio darbo bei jo intensyvumo ir darbuotojy darbo rezultaty, nuotolinio
darbo bei jo intensyvumo ir jsitraukimo j darba bei nuotolinio darbo bei jo intensyvumo ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Visgi, vieni Kitiems priestaraujantys tyrimy rezultatai
leidzia daryti i§vada, jog nuotolinio darbo intensyvumo poveikis minétiems elementams
priklauso tiek nuo individualiy, tiek nuo aplinkos veiksniy, tac¢iau tyrimy spraga Sia tema
neleidzia daryti patikimy ir vienareikSmisky iSvady.

4. Mokslingje literatiiroje akcentuojama, jog jsitraukima veikia daug skirtingy veiksniy, todél

§is neretai tampa mediatoriumi tarp pirminio veiksnio ir darbuotojy darbo rezultaty. Visgi,
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atlieckant mokslinés literatiros analize¢, pastebéta, jog autoriai tiria pavienes sgsajas tarp
kintamyjy — nuotolinio darbo intensyvumo, pasitenkinimo (nuotoliniu) darbu, jsitraukimo
1 darbg ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty, taciau pasigendama tyrimy, kurie apimty
minéty elementy visuma. Dél minéty priezas¢iy, sudarytas tyrimo modelis, kurio pagalba
siekiama jvertinti ry§j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu (X) ir individualiy darbuotojy
darbo rezultaty (Y), isitraukimo i darbg (M), kaip mediatoriaus, poveiki minétam rysiui
bei nuotolinio darbo intensyvumo (W), kaip moderatoriaus, jtaka tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba.

Tyrimo metu nustatyta, jog respondenty vertinimai skiriasi atsizvelgiant j $alj — lietuviai
yra labiau linke¢ dirbti nuotoliniu biidu, tac¢iau tuo pat metu jie yra maziau jsitrauke i darba,
lyginant su danais ir suomiais. Taip pat didziausias skirtumas yra pastebimas tarp jauny ir
trumpg laika organizacijoje dirbanciy Zmoniy ir tarp ty, kuriy amzius ir darbo stazas
organizacijoje yra didesnis — kuo asmuo yra jaunesnis ar trumpiau dirba organizacijoje,
tuo jo jsitraukimas j darbg yra mazesnis. Tod¢l galima teigti, jog lietuviy jsitraukimas |
darba yra mazesnis, nes lyginant jy amziy ir darbo stazg organizacijoje su kitomis
Skandinavijos $alimis, pastebima, jog lietuviai yra ne tik patys jauniausi, taciau jy darbo
stazas taip pat yra maziausias. Taip pat nustatyta, jog vadovy jsitraukimas ir individualds
darbo rezultatai yra aukStesni nei IT ar paslaugy teikimo specialisty. Pagal namy tkio
sudét], pastebéta, jog tie Zmonés, kurie gyvena vieni, maZiau dirba nuotoliniu biidu ir yra
maziausiai patenkinti nuotoliniu darbu, todel galima daryti prielaida, jog tokiy asmeny
socializacijos poreikis yra didesnis — jie siekia daugiau laiko praleisti jmonés biure.
Atlikus tyrimag nustatyta, kad nuotolinio darbo intensyvumas nedaro tiesioginés jtakos
individualiems darbuotojy darbo rezultatams bei jy jsitraukimui j darbg, todél galima teigti,
jog darbuotojy darbas nuotoliniu biidu niekaip neturéty pakeisti jy darbo rezultaty ar
jsitraukimo j darba. Tai reiskia, jog darbdaviai turéty suteikti galimybe darbuotojams dirbti
nuotoliniu btdu, taciau taip pat atsizvelgti j kitus veiksnius, vienas i§ jy — pasitenkinimas
nuotoliniu darbu, kurie gali daryti tiesioging jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg ar
individualiems jy darbo rezultatams.

Remiantis empirinio tyrimo rezultatais, galima teigti, jog pasitenkinimas nuotoliniu darbu
ir jsitraukimas ] darbg daro teigiamg jtakg individualiems darbuotojy darbo rezultatams.
Svarbu paminéti, jog jsitraukimo j darbg jtakg yra didesné. Taigi, kuo labiau darbuotojai
yra jsitrauke j darba, tuo jy individuals darbo rezultatai yra geresni. Gauti rezultatai
patvirtina anksciau atlikty tyrimy iSvadas, jog tarp isitraukimo j darbg ir individualiy
darbuotojy darbo rezultaty egzistuoja teigiamas rySys (Rich et al., 2010; Anitha, 2014;
Dahkoul, 2018).
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8. Empirinio tyrimo rezultatai parodé, jog jsitraukimas ] darbg medijuoja ry$j tarp
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty, o nuotolinio
darbo intensyvumas moderuoja ry$j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo }
darbg. Taip pat nustatyta, jog nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja mediacinj
jsitraukimo efektg tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo
rezultaty. Taigi galima teigti, jog kuo asmuo daugiau dirba nuotoliniu budu, tuo jo
pasitenkinimas nuotoliniu darbu labiau veikia jsitraukima j darbg ir gerina individualius
darbuotojo darbo rezultatus — netiesioginis rySys yra stipresnis. Visgi, Zemas nuotolinio
darbo intensyvumas (iki 15%), nedaro jokios jtakos rys$iui tarp pasitenkinimo nuotoliniu
darbu ir jsitraukimo j darba, 0 jsitraukimo j darbg mediacinis poveikis yra silpnesnis tiems

darbuotojams, kurie mazai dirba nuotoliniu budu.

Remiantis magistro baigiamojo darbo rezultatais bei iSvadomis, pateikiami Sie
pasitulymai:

1. Organizacijoms reikéty stengtis uztikrinti, jog darbuotojy, kurie didziaja laiko dalj
praleidzia dirbdami nuotoliniu biidu, pasitenkinimas nuotoliniu darbu biity kuo geresnis,
nes tokiu atveju didés ne tik darbuotojy jsitraukimas j darbg, taciau galiausiai tai tiek
tiesiogiai, tiek netiesiogiai paveiks individualius darbuotojy darbo rezultatus. O visa tai
gali ne tik padéti sukurti pozityvig darbo aplinka, tadiau taip pat prisidéti prie geresniy
jmonés veiklos rezultaty.

2. Vertety atkreipti démesj i sparciai globaléjancias ir itin dinamiskas rinkos salygas, kurios
darbuotojams atveria daugiau galimybiy. Todél organizacijoms deréty periodiSkai atlikti
darbuotojy pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg apklausas, kurios padéty
laiku priimti reikiamus sprendimus ar imtis veiksmy bei laiku uZkirsti kelig darbuotojy
kaitai ar sumazéjusiems darbo rezultatams. Organizacijos turéty skirti pakankamai
démesio darbuotojy poreikiams bei skatinti veiklas, kurios minétus poreikius patenkinty ar
didinty pasitenkinimg nuotoliniu darbu.

3. Zmogiskyjy istekliy specialistams reikéty stengtis uztikrinti galimybe darbuotojams
pasirinkti jiems priimtiniausig darbo vieta bei sudaryti salygas (jei yra galimybg,
atsizvelgiant | darbo specifikg) dirbti ne tik jmonés biure, taciau ir hibridiniu ar visiSkai
nuotoliniu biidu bei nuolat ieskoti naujy biidy Sias sglygas pagerinti. Taip pat deréty nuolat
stebéti darbuotojy nuotolinio darbo intensyvuma, jy pasitenkinimg nuotoliniu darbu, nes
tai gali padéti priimti tinkamiausius ir geriausius darbuotojy darbo rezultatus

uZztikrinancius sprendimus bei kurti tinkamiausig strategija.
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4. Nepaisant to, jog individualiy darbuotojo darbo rezultaty konstruktas yra ganétinai daznai
naudojamas jvairiuose tyrimuose, ta¢iau mokslinéje literatiroje yra pasigendama kity
konstrukty, kurie leisty darbuotojo darbo rezultatus jvertinti visapusiSskai. Todél
tolimesniuose tyrimuose minétas konstruktas galéty bati tobulinimas arba biity sickiama
sukurti naujg matavimo instrumentg, padedant] objektyviau jvertinti individualius
darbuotojo darbo rezultatus.

5. Tyrimo metu buvo analizuojama tik trijy veiksniy jtaka individualiems darbuotojy darbo
rezultatams, kurie paaiS$kina maziau nei tre¢dalj minéto elemento. Dél Sios prieZasties,
tolimesniuose tyrimuose deréty ieskoti kity veiksniy bei analizuoti jy jtaka individualiems
darbuotojy darbo rezultatams, taip j regresijos lygtj jtraukiant daugiau kintamyjy.

6. Galiausiai, pastebéta, jog jsitraukimas j darbg tarp skirtingy amziaus ir darbo stazo grupiy
reik§mingai skiriasi, todél tolimesniuose tyrimuose, vertéty analizuoti minétus skirtumus

lemiancius veiksnius.
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ISITRAUKIMO | DARBA MEDIACINIS POVEIKIS RYSIUI TARP PASITENKINIMO
NUOTOLINIU DARBU IR INDIVIDUALIU DARBUOTOJU DARBO REZULTATU
MODERUOJANT NUOTOLINIO DARBO INTENSYVUMUI

Gabija KOREIVAITE
Magistro baigiamasis darbas
Zmogiskyjy istekliy valdymas
Vilniaus Universitetas, Ekonomikos ir Verslo Administravimo fakultetas
Darbo vadovas — asist. dr. D. Ruzelé
Vilnius, 2023

SANTRAUKA

92 puslapiai, 27 lentelés, 3 paveikslai, 155 $altiniy.

Pagrindinis magistro baigiamojo darbo tikslas yra nustatyti bei jvertinti rysj tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty, jsitraukimo j darbg jtaka minétam
ry$iui bei nuotolinio darbo intensyvumo jtaka tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy
darbuotojo darbo rezultaty.

Darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: pirmojoje darbo dalyje pateikiama mokslinés literatiros
analizé, antrojoje dalyje pateikiamas konceptualus tyrimo modelis bei hipotezés, respondenty
atranka ir imties charakteristikos, treiojoje — atlickama analizé, pristatomi jos rezultatai,
galiausiai, pateikiamos i$vados ir pasitilymai.

Mokslinés literatiros apzvalgoje autorius pateikia nuotolinio darbo ir jo intensyvumo,
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darbg bei individualiy darbuotojy darbo rezultaty
teorinius aspektus, dazniausiai naudojamus matavimo modelius bei minétiems elementams jtakg
daran¢ius veiksnius. Taip pat analizuojamos sgsajos tarp nuotolinio darbo intensyvumo,
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darba bei individualiy darbuotojy darbo rezultaty ir
pazymima $iy elementy jtaka sékmingai organizacijos veiklai.

Toliau autorius pateikia sudaryta tyrimo modelj, kuriuo remiantis atliekama tolimesné analize.
Autoriaus atlikto tyrimo metu siekiama jvertinti ry§j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
individualiy darbuotojy darbo rezultaty ir jsitraukimo j darba, kaip mediatoriaus, poveikj minétam
ry$iui bei nustatyti, ar nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja ry§j tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darba. Siam tikslui pasiekti, autorius atliko kiekybinj tyrima,
kurio metu buvo apklausti 422 vienos bankinio sektoriaus jmonés darbuotojai, dirbantys

Lietuvoje, Danijoje, Svedijoje, Suomijoje ir Norvegijoje. Duomeny analizé buvo atlickama SPSS
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programinés jrangos pagalba. Autorius atliko konstrukty patikimumo analize, kuri patvirtino, jog
darbe naudojami konstruktai yra patikimi. Taip pat atlikti duomeny pasiskirstymo normalumo bei
reikSmingumo testai, galiausiai atliktos regresiné, moderaciné bei mediaciné analizés.

Remiantis tyrimo metu gautais rezultatais, nustatyta, jog nuotolinio darbo intensyvumas nedaro
jtakos jsitraukimui j darbg ir individualiems darbuotojy darbo rezultatams. Taip pat nustatyta, jog
tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu bei jsitraukimo j darbg ir individualiy darbuotojy darbo
rezultaty egzistuoja teigiamas rySys. Gauta iSvada, jog minéti kintamieji paaiskina apie 27,6 %
individualiy darbuotojy darbo rezultaty. Galiausiai, nustatyta, jog egzistuoja ne tik pavieniai
moderacijos ir mediacijos efektai, taciau ir moderuota mediacija — nuotolinio darbo intensyvumas
moderuoja mediacinj jsitraukimo j darbg efektg tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir individualiy
darbuotojy darbo rezultaty. Autorius pabrézia, jog kuo asmuo daugiau dirba nuotoliniu btidu, tuo
pasitenkinimas nuotoliniu darbu didina jsitraukimg j darbg bei gerina individualius jo darbo
rezultatus.

Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir pasiiilymai, kurie pabrézia svarbiausius mokslinés
literatiiros analizés bei empirinio tyrimo rezultaty aspektus. Autorius tikisi, jog gauti tyrimo
rezultatai padés uZpildyti dalj mokslinéje literatiiroje esanciy spragy bei suteiks zZmogiSkyjy
iStekliy specialistams ar organizacijy vadovams naudingy jzvalgy apie nuotolinio darbo specifika,
bei jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu jtakg individualiems darbuotojy darbo

rezultatams, esant skirtingam nuotolinio darbo intensyvumui.
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THE MEDIATING EFFECT OF WORK ENGAGEMENT ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN REMOTE WORK SATISFACTION AND INDIVIDUAL EMPLOYEE
WORK PERFORMANCE AND MODERATING ROLE OF REMOTE WORK
INTENSITY

Gabija KOREIVAITE
Master thesis
Human Resource Management master study programme
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — assoc. dr. D. Ruzelé
Vilnius, 2023

SUMMARY

92 pages, 27 charts, 3 pictures, 155 references.

The main aim of this master’s thesis is to determine and assess the relationship between remote
work satisfaction and individual employee work performance, the impact of work engagement for
abovementioned relationship and the impact of remote work intensity between remote work
satisfaction and individual employee work performance.

The thesis consists of three main parts: in the first part of the thesis, the scientific literature analysis
is provided, in the second part, the conceptual research model and hypotheses, the selection of
respondents and sample characteristics are provided, in the third part, the analysis is performed,
results are presented, and eventually, conclusions and proposals are provided.

In the review of scientific literature, the author provides the theoretical aspects of remote work
and its intensity, remote work satisfaction, work engagement and individual employee work
performance, most commonly used measurement models and factors making impact for the
abovementioned elements. Likewise, the coherence between intensity of remote work, remote
work satisfaction, work engagement and individual employee work performance are analysed, and
the impact of these elements is highlighted for successful activity of the organization.

Moreover, the author submits the concluded research model, according to which, the further
analysis is performed. The author has performed the quantitative research, during which, 422
employees working at the company of bank sector in Lithuania, Denmark, Sweden, Finland, and
Norway were surveyed. Data analysis was performed with the help of SPSS software. The author

has performed construct reliability analysis, which confirms that constructs used at work are
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reliable. Likewise, data distribution normality and significance tests were performed, eventually,
regression, moderation and mediation analyses were performed.

In accordance with the results received during the analysis, it was determined that the intensity of
remote work does not make an impact for work engagement and for the individual employee work
performance. It was also determined that there is a positive relationship between remote work
satisfaction and work engagement and the individual employee work performance. The conclusion
was received that the mentioned variables explain approximately 27.6 % of individual employee
work performance. Eventually, it was determined that there are not only individual moderation
and mediation effects, but also the moderated mediation — an intensity of remote work moderates
the mediation effect of work engagement between remote work satisfaction and individual
employee work performance. The author highlights that the more person works remotely, the more
remote work satisfaction increases work engagement and improves individual employee work
performance.

Conclusions and proposals are presented at the end of the thesis, which state the aspects of
scientific literature analysis and empirical research results. The author expects that received
research results will help to fill in the gaps of the scientific literature and will provide human
resource specialists or managers of organizations with useful insights about specificity of remote
work and the impact of work engagement, and remote work satisfaction for individual employee

work performance, in case of different intensity of remote work.

92



PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo klausimynas lietuviy kalba

Gerbiamas Respondente,

Esu Gabija Koreivaité, Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo
fakulteto, Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy programos II kurso studenté. Atlieku
tyrima tema ,,Jsitraukimo j darbg mediacinis poveikis rySiui tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu
ir individualiy darbuotojy darbo rezultaty moderuojant nuotolinio darbo intensyvumui®, kuriuo
siekiama iSsiaiSkinti, kaip pasitenkinimas nuotoliniu darbu veikia individualius darbuotojy darbo
rezultatus, kokig jtaka Siam rySiui daro darbuotojy ijsitraukimas ir kaip nuotolinio darbo
intensyvumas veikia ry§j tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo j darbg. Tyrime
kvie¢iami dalyvauti visi jmonés darbuotojai, dirbantys Lietuvoje, Danijoje, Svedijoje, Norvegijoje
ir Suomijoje.

Anketos pildymas uztruks iki 10 min. Apklausa yra anoniminé, jos rezultatai bus panaudoti tik
magistro baigiamajame darbe.

Dékoju uz Jusy atsakymus!

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami.

Nuotolinio darbo intensyvumas

1. Kiek i8 viso valandy Jiis dirbate per savaite?
(irasykite valandy skaiciy)

2. Kiek Jasy darbo laiko (valandomis) uzima darbas nuotoliniu biidu?
(irasykite valandy skaiciy)
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Pasitenkinimas nuotoliniu darbu

3. Sie 5 teiginiai yra skirti jvertinti Jisy pasitenkinima nuotoliniu darbu. PraSome atidziai

atsakymas kiekvienoje eilutéje.

perskaityti kiekvieng teiginj ir pazyméti Jums tinkant] atsakymo variantg. Galimas vienas

man yra nemalonus

£ £ |3 3
S s |2 = £
§ 2 3 s 2 § > §
Eil. e e .. g [ S _52 — a X~ 3
Teiginiai S | B = | €S| 4| £ .2
Nr. —- 2 - =1 = 3
3 D S 2 3 =] | p =
;ﬁ =z ~ ‘2 c ] 4]
= % 3] F 2
~‘§ = z X2 AN
1 Dlrbda.mas nuotoliniu biidu jauciuosi gana 1 5 3 4 5 5 5
patenkintas savo darbu
5 Dlr?damas nuo.toh.mu l.)udu dazniausiai 1 5 3 4 5 5 7
Jaucruosi entuziastingai
3 D.1rbant. nuotohnu.l bl:ldu atrodo, kad darbo 1 5 3 4 5 5 7
diena niekada nesibaigs
" J auc1u.rr%a10r_1umq atlikdamas savo darbag 1 5 3 4 5 5 7
nuotoliniu bidu
5 Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu biidu, 1 5 3 4 5 5 7

Pastaba: 1 = Visi$kai nesutinku, 2 = Nesutinku, 3 = I$ dalies nesutinku, 4 = Nei sutinku, nei

nesutinku, 5 = I§ dalies sutinku, 6 = Sutinku, 7 = Visiskai sutinku
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Isitraukimas j darba

4. Sie 9 teiginiai yra apie tai, kaip Jais galite jaustis darbe. Prasome atidZiai perskaityti kiekviena
teiginj ir pazyméti Jums tinkantj atsakymo variantg. Jei niekada taip nesijautéte, pazymeékite
,0°. Jeigu esate patyres §] jausmg, nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymeédami
atsakyma nuo ,,1* iki ,,6%. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

. > 8

2. 13 | & | §|§
Sola |8 |§|= |
=S| 2 € G - %

< 5 b (g0 = ~—

Eil. S| ge|s3 =P L 8§ &
Teiginiai L1 Xc| w23 8| T8 ¥
Nr. i) @ Q| = 3| @ S| 8 s = ?g
pa S o kqé S é S Q D S| ©
= = R = % ]| t(g
25| S < 8§ | = <

m o © >§ =

N~ 3

R | N
1 Savo garbe as jauciuosi kupinas 0 1 5 3 4 5 6

energijos

2. | Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus 0 1 2 3 4 5 6
3. | AS esu kupinas entuziazmo 0 1 2 3 4 5 6
4. | Mano darbas mane jkvepia 0 1 2 3 4 5 6
5. | Atsikéles ryte noriu eiti j darba 0 1 2 3 4 5 6
6. | Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai | 0 1 2 3 4 5 6
7. | DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu 0 1 2 3 4 5 6
8. | AS esu visiSkai pasinéres | savo darbag 0 1 2 3 4 5 6
9. | Dirbdamas as atitriikstu nuo kity minciy 0 1 2 3 4 5 6

Pastaba: 0 = Niekada, 1 = Beveik niekada (Kelis kartus per metus ar re¢iau), 2 = Retai (Kelis
kartus per ménesj), 3 = Kartais (Kelis kartus per ménesj), 4 = Daznai (Kartg per savaite), 5 = Labali

daznai (Kelis kartus per savaite), 6 = Visada (Kasdien)
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Individualas darbuotojo darbo rezultatai

5. Sie 18 teiginiy yra skirti jvertinti Jisy individualius darbo rezultatus per pastaruosius tris

meénesius.

Prasome atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir pazyméti Jums labiausiai tinkant] atsakymo
variantg. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilut¢je.

kS
Eil 52| 8|88
NI Teiginiai T | T ’§ S| 8
~
Man pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie bty atlikti
1. . o(1] 2] 3
laiku
2. | Savo darbus sugebé¢jau planuoti optimaliai 112 ]3| 4
3. Atlﬂ(damas‘ darbus, turéjau omenyje rezultatus, kuriuos ol11213]4
turéjau pasiekti
" lv)arbf) metu sugebéjau atskirti pagrindines problemas nuo ol11 21314
Salutiniy
5 Gebé¢jau gerai (tinkamai) atlikti savo darbg su minimaliomis ol11 21314
" | laiko sgnaudomis ir pastangomis
6. | Emiausi papildomy pareigy o1 2|3 |4
7 Pal.oa.lge;s sengsias uzduotis, inicijavau naujy uzduociy ol11 21314
atlikima
8. | Esant galimybei imdavausi sudétingy darbo uzduociy oO|12 ]3] 4
9. | Skyriau démes;j su darbu susijusiy Ziniy atnaujinimui O|12 ]3] 4
10. | Skyriau démes;j su darbu susijusiy sugebéjimy atnaujinimui oj1] 2|3 |4
11. | Ieskojau kirybisky naujy problemy sprendimo biidy oj1] 2|3 |4
12. | Darbe nuolat ieSkojau naujy i$stkiy oO|12 ]3] 4
13. | Aktyviai dalyvavau darbiniuose susitikimuose O| 12|34

Pastaba: 0 = Retai, 1 = Kartais, 2 = Daznai, 3 = Labai daznai, 4 = Visada
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Individualas darbuotojo darbo rezultatai

PraSome atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir pazyméti Jums labiausiai tinkantj atsakymo
variantg. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

Eil Tl 8] 5
. Teiginiai SIS 8|83
Nr. Sl | s 8|8
pd X S =
3
~
14, Darbe reiskiau nepasitenkinimg (skundziausi) dél nesvarbiy ol 112134
dalyky
15, Dar?eviékylénéias problemas buvau linkes (-usi) perdétai ol 112134
sureikSminti
16. Dar_be d_augiau démesio skyriaus neigiamiems aspektams, nei ol 1121314
pozityviems
17. | Kalb¢jausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo aspektus | O | 1 | 2 | 3 | 4
18, Kalbéjausi su Zzmonémis uz organizacijos riby apie neigiamus ol 112134
savo darbo aspektus

Pastaba:; 0 = Niekada, 1 = Retai, 2 = Kartais, 3 = Daznai, 4 = Labai daznai

6. Jusy lytis?

o Moteris
o Vyras

7. Jusy amzius?
(irasykite suéjusiy mety skaiciy)

8. Jusy issilavinimas?

o

o O O O

Aukstasis neuniversitetinis (auksStesnysis)
Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis)
Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis)
Moksly daktaro laipsnis

Kitas (jrasykite)

9. Ar turite pavaldiniy dabartinéje savo pozicijoje?
o Taip, turiu tiesiogiai man atskaitingy zmoniy

o

Ne, neturiu tiesiogiai man atskaitingy Zmoniy

10. Kiek laiko dirbate $ioje organizacijoje?
(jrasykite mety skaiciy)
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11. Kurioje Salyje dirbate?
Lietuvoje

Danijoje

Svedijoje
Suomijoje
Norvegijoje

0 O O O O

12. Kuris 18 pateikty varianty geriausiai apibiidina Jiisy pozicija dabartinéje organizacijoje?
Analitikas

Konsultantas

Rysiy su klientais vadybininkas

IT specialistas

Paslaugy teikimo specialistas

Projekty vadybininkas

Vadovas

Kita

0O O O 0O 0O O O O

13. Kiek Zmoniy, jskaitant Jus, gyvena Jisy namy iikyje?
o 1
o 2
o 3irdaugiau

14. Ar Jusy Seimoje yra iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.)?
o Taip
o Ne

15. Ar namuose yra kity Zzmoniy dirbanc¢iy nuotoliniu budu?
o Taip
o Ne
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2 priedas. Kiekybinio tyrimo klausimynas angly kalba

Dear Respondent,

My name is Gabija Koreivait¢ and I’'m a second-year student of the Master’s study
program in Human Resources Management at the Faculty of Economics and Business
Administration of Vilnius University. | am inviting you to participate in this research by
completing the following survey. The aim of the research is to investigate how remote work
satisfaction affects individual employee work performance, the impact of employee engagement
on this relationship and to determine the effect of telecommuting* intensity on the relationship
between remote work satisfaction and employee engagement. All employees of the company
working in Lithuania, Denmark, Sweden, Norway and Finland are invited to participate in the
survey.

*Form of work organization and practice that allows members of the organization partially or
completely work away from a central workplace (typically from home) using technology.

It will take up to 10 minutes to complete the questionnaire. The survey is anonymous, its results
will be used only in the Master's thesis.

Thank you for your answers!

The results of this questionnaire are not publicly available.

Telework Intensity

1. How many hours you spend working in a typical work week?
(enter the number of hours)

2. How many hours per week you spend telecommuting?
(enter the number of hours)
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Remote work satisfaction

3. The following 5 statements are about your job satisfaction while working remotely. Please

read each statement carefully and decide if you ever feel this way about your job. If you have
had this feeling, indicate to what extent do you agree with the statement by marking the
number (from 1 to 7) that best describes your opinion. Only one answer per line is allowed.

8 S o
% v | ®© g %”) §
2 o | £ § et § © @ &
No. Statements 2|2 é > ? 2 E|5 2
21 Ao S| 23 5| < S
S » =T E £
7 2 | o @
1 I fe_el falrly_satlsfled with my current job 1 ) 3 4 56| 7
while working remotely
5 qut days I. am enthusiastic about my work 1 5 3 4 56| 7
while working remotely
3. While v.vorlfmg_remotely, each day of work 1 5 3 4 56| 7
seems like it will never end
| find real enjoyment in my work while
4, . 1 2 3 4 516 7
working remotely
5. While working remotely, | consider my job 1 5 3 4 56| 7
rather unpleasant

Note: 1 = Strongly disagree, 2 = Disagree, 3 = Somewhat disagree, 4 = Neither agree nor disagree,

5 = Somewhat agree, 6 = Agree, 7 = Strongly agree

100



Employee Engagement

4. The following 9 statements are about how you feel at work. Please read each statement
carefully and decide if you ever feel this way about your job. If you have never had this
feeling, mark the ‘0’ (zero) in the space near the statement. If you have had this feeling,
indicate how often you feel it by marking the number (from 1 to 6) that best describes how
frequently you feel that way. Only one answer per line is allowed.

EF o B 2|2 3
<T | g8 vs 2| X 2
.| T 22<5 = | <L g -
No. Statements S| 28/ 25/ 85 855 o
Z c > > § Sj S E o =
+— @© o c| 23 = o [2)
[72) = 5 (5] - E >
S gl © € E| ¢ s ©
EE|XEIg=5 8|27 2
<= ® | 0o <
1. | At my work, | feel bursting with energy | 0 1 2 3 4 5 6
2. | At my job, | feel strong and vigorous 0 1 2 3 4 5 6
3. | | am enthusiastic about my job 0 1 2 3 4 5 6
4. | My job inspires me 0 1 2 3 4 5 6
5. | When | get up in the morning, | feel like
: 0 1 2 3 4 5 6
going to work
6. | I feel happy when I am workin
. PRy J ol 1| 2|3 |4| 5] s
intensely
7. | 1 am proud of the work that | do 0 1 2 3 4 5 6
8. | I am immersed in my work 0 1 2 3 4 5 6
9. | I get carried away when I’'m working 0 1 2 3 4 5 6

Note: 0 = Never, 1 = Almost never (A few times a year or less), 2 = Rarely (Once a month or less),

3=
wee

Sometimes (A few times a month), 4 = Often (Once a week), 5 = Very often (A few times a
k), 6 = Always (Every day)
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Individual Work Performance

5. The following 18 statements are about your individual work performance in the past three
months.

Please read each statement carefully and mark the level of frequency on each of the following
statements. Only one answer per line is allowed.

c
No. Statements 3|8 |3 E §
S| 5|89
»n | W
1. | I managed to plan my work so that it was done on time 0 112 |3 | 4
2. | My planning was optimal 0 112 |3 | 4
3. | I keptin mind the results that | had to achieve in my work | 0 1 (2|3 |4
4. | I was able to separate main issues from side issues at work | 0 1 (2|3 |4
5 | was able to perform my work well with minimal time 0 112134
and effort
6. | 1took on extra responsibilities 0 1 (2|3 |4
7 I.st.arted new tasks myself, when my old ones were 0 1121314
finished
8. | I'took on challenging work tasks, when available 0 1 (2|3 |4
9. | I worked at keeping my job knowledge up-to-date 0 1 (2|3 |4
10. | I worked at keeping my job skills up-to-date 0 1 (2|3 |4
11. | | came up with creative solutions to new problems 0O| 12| 3|4
12. | I kept looking for new challenges in my job 0 112 |3 | 4
13. | I actively participated in work meetings 0 112 |3 | 4

Note: 0 = Seldom, 1 = Sometimes, 2 = Frequently, 3 = Often, 4 = Always
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Individual Work Performance

Please read each statement carefully and mark the level of frequency on each of the following
statements in the past three months. Only one answer per line is allowed.

g | =
= IS = c
No. Statements % 2|53 E
zZ | & | E g | O
n | W
14. | | complained about unimportant matters at work 0 1 2 3 4
15. | I made problems greater than they were at work 0 1 2 3 4
16 | focused on the negative aspects of a work situation, 1 ) 3 4
" | instead of on the positive aspects
| spoke with coll he negati fm
17 | Ispoke with colleagues about the negative aspects of my ol 1| 2 3 4
work
18 | spoke with people from outside the organization about 0 1 ) 3 4
" | the negative aspects of my work

Note: 0 = Never, 1 = Seldom, 2 = Sometimes, 3 = Frequently, 4 = Often

6. What is your gender?

©)
@)

Female
Male

7. What is your age?
(enter your age)

8. What is the highest degree or level of education you have completed?

o

0 O O ©O

Associates Degree

Bachelor’s Degree

Master’s Degree

Doctorate

None of the above (please specify)

9. Do you have subordinates in your current position?

@)
@)

Yes, | have people reporting directly to me
No, I don’t have people reporting directly to me

10. How long have you worked for your current organization?
(enter the number of years)
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11. What is the country of employment?
Lithuania

Denmark

Sweden

Finland

Norway

0 O O O O

12. Which one of the following best describes your current position?
Analyst

Consultant

Customer relationship manager

IT specialist

Officer

Project manager

Leader

None of the above (please specify)

0O O O 0O 0O O O O

13. Including yourself, how many people live in your household?
o1
o 2
o 3and more

14. Are there any dependents in your family (children, disabled family members, etc.)?
o Yes
o No

15. Are there any other individuals telecommuting in your household?
o Yes
o No
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3 priedas. Modelio kintamyjy histogramos

Nuotolinio darbo intensyvumas

TELEpct
&0 Mean = 56,12
Stl. Dev. = 28 746
N =421
S0
>
[5)
-
[1E]
3
o
L
[T
a0 20,00 40,00 0,00 80,00 100,00 120,00
TELEpct
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu
JSATavy
Mean = 571
Stdl. Dev.=1,183
=422
B0
>
e
b 40
3
o
o
(T8
20
[v]
oo 2,00 4,00 5,00 5,00

JSATavg
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Isitraukimas

Frequency

Isitraukimas (latentinis veiksnys — energingumas)

Frequency

a0

40

30

20

100

a0

60

40

20

ENGavg
IMean = 4 36
Stdl. Dev. = 916
M =422
3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
ENGavg
EN_Vlavg
Mean = 423
St Dev.=1,033
N =422

EN_Vlavg
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Isitraukimas (latentinis veiksnys — atsidavimas)
EN_DEavg

Frequency

120

100

a0

60

40

20

Mean = 4 56
Stel. Dev. = 1,042
M=421

4,00 6,00

EN_DEavg

Isitraukimas (1atentinis veiksnys — pasinérimas)

Frequency

&0

40

20

EN_ABavg

Mean = 428
Std. Dev. = 992
M =421

4,00 6,00

EN_ABavg
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Individualiis darbuotojy darbo rezultatai

Frequency

a0

PERavg

IMean =278
Std. Dev. = 465
M=422

40

30

20

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

PERavyg

Individualiis darbuotojy darbo rezultatai (latentinis veiksnys — uzduociy atlikimas)

Frequency

100

a0

60

40

20

PE_TPavg
Mean =277
Stel. Dev. = 633
M =422
i} 1,00 2,00 3,00 400 500
PE_TPavg
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Individualiis darbuotojy darbo rezultatai (latentinis veiksnys — kontekstiné veikla)

Frequency

100

PE_CPavg

Mean =275
Std. Dev. = 671
M =421

a0

G0

40

20

PE_CPavg

Individualiis darbuotojy darbo rezultatai (latentinis veiksnys — kontraproduktyvi elgsena)

Frequency

G0

a0

40

30

20

-2,00

PE_CBavR

2,00

PE_CBavR

Mean = 2 83
Std. Dev. = 669
M =421
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4 priedas. StatistiSkai reikSmingy vidurkiu skirtumai pagal respondenty Salj

Priklausomas

: ) 1) Sali
kintamasis (I) Salis
Lietuva
Nuotolinio
darbo Danija
intensyvumas
Norvegija
_ o Danija
Pa3|tenk|_n|_mas Suomija
nuotoliniu
darbu Norvegija
Lietuva
itrauki ..
Isitraukimas Danija
Suomija
Norvegija

Saltinis: sudaryta autorés

() Salis
Danija
Norvegija
Lietuva
Norvegija
Lietuva
Danija
Norvegija
Norvegija
Danija
Suomija
Danija
Suomija
Norvegija
Lietuva
Lietuva
Lietuva

Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida

Vidurkiy
skirtumas (1-J)
12,36964
25,58681
-12,36964
22,20846
-25,58681
-22,20846
0,58137
0,81260
-0,58137
-0,81260
-0,66792
-0,65096
-0,59665
0,66792
0,65096
0,59665

SE

3,10090
4,80210
3,10090
6,56681
4,80210
6,56681
0,20192
0,27660
0,20192
0,27660
0,09702
0,17010
0,14885
0,09702
0,17010
0,14885

Sig.
0,001
0,000
0,001
0,008
0,000
0,008
0,042
0,035
0,042
0,035
0,000
0,001
0,001
0,000
0,001
0,001
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5 priedas. StatistiSkai reikSmingy vidurkiy skirtumai pagal respondenty uZimamas

Priklausomas

kintamasis

Isitraukimas

Individualus
darbuotojo
darbo
rezultatai

(1) Pareigos

IT
specialistas

Paslaugy
teikimo
specialistas

Projekty
vadybininkas

Vadovas

IT
specialistas

Vadovas

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida

pareigas

(J) Pareigos

Vadovas

Projekty
vadybininkas
Vadovas
Paslaugy
teikimo
specialistas
IT
specialistas
Paslaugy
teikimo
specialistas

Vadovas

IT
specialistas
Paslaugy
teikimo
specialistas

Vidurkiy
skirtumas (1-J)

-0,65611

-0,55440

-0,73019

0,55440

0,65611

0,73019

-0,32335

0,32335

0,30193

SE

0,17436

0,17538

0,15365

0,17538

0,17436

0,15365

0,08890

0,08890

0,07834

Sig.
0,005

0,047

0,000

0,047

0,005

0,000

0,009

0,009

0,004
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6 priedas. StatistiSkai reik§mingu vidurkiy skirtumai pagal respondenty namy tikio

sudétj

@ Zmoniq o) Zmoniq

Priklausomas . o Vidurkiy
. . skaicius skaicius .
kintamasis skirtumas (1-J)
namuose namuose
1 2 -10,24207
Nuotolinio 1 10,24207
darbo 2 i+ daug
intensyvumas 3 ir daugiau -0,41102
3 ir daugiau 1 0,41102

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida

SE

4,07724
4,07724
0,16725
0,16725

Sig.

0,037
0,037
0,043
0,043
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7 priedas. StatistiSkai reik§mingy vidurkiy skirtumai pagal respondenty amziy

Priklausomas  (I) AmzZiaus (J) AmzZiaus
kintamasis grupé grupé
46-55
56+
36-45
46-55
26-35 56+
26-35
56+
18-25
26-35
18-25
56+ 26-35
36-45

18-25

Isitraukimas

46-55

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida

Vidurkiy
skirtumas (1-J)
-0,58505
-0,89048
-0,38839
-0,53903
-0,84446
0,38839
-0,45607
0,58505
0,53903
0,89048
0,84446
0,45607

SE

0,18239
0,18843
0,11132
0,12771
0,13620
0,11132
0,14861
0,18239
0,12771
0,18843
0,13620
0,14861

Sig.
0,014
0,000
0,005
0,000
0,000
0,005
0,023
0,014
0,000
0,000
0,000
0,023
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8 priedas. StatistiSkai reikSmingy vidurkiy skirtumai pagal respondenty darbo staza

organizacijoje

Priklausomas (1) Darbo (J) Darbo
kintamasis laikas jmonéje  laikas jmonéje
0-1 11-20
21+
11-20
2-5
— 21+
Isitraukimas 0-1
11-20
2-5
0-1
21+
2-5

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 422, SE — standartiné paklaida

Vidurkiy
skirtumas

(1-9)
-0,48741
-0,52894
-0,45043
-0,49196
0,48741
0,45043
0,52894
0,49196

SE

0,16968
0,15371
0,15422
0,13646
0,16968
0,15422
0,15371
0,13646

Sig.

0,043
0,006
0,037
0,004
0,043
0,037
0,006
0,004
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