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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Dél COVID-19 pandemijos nukentéjusios Salys émési veiksmy,
pvz., imoniy, parduotuviy uzdarymo, higienos taisykliy, socialinio atsiribojimo, universitety
uzdarymo, visy nebiitiny paslaugy uzdarymo, siekiant sulétinti tolimesnj pandemijos plitimg. Ne
iSimtis ir X organizacija, kuri veiksmingai reagavo j apribojimus ir paskelbé nuotolinj darbg. Daugelis
Zmoniy ir organizacijy niekada nebuvo susidiir¢ su nuotoliniu darbu tokiu mastu. Darbo jsitraukimo
kai jy darbuotojai dirba nuotoliniu biidu. Darbuotojai buvo priversti dirbti i§ namy nesavanorisku
pagrindu ir visg laikg. Technologijy patobulinimai leido teoriSkai — efektyviai dirbti i$§ namy, taciau
praktiSkai — produktyvumui, dirbant nuotoliniu budu, jtakos turi tokie veiksniai kaip: jsitraukimo
darbg lygis, motyvacijos stoka.

Temos iStyrimo lygis. Siame darbe nagrinéjama, nuotolinio darbo poveikis darbuotojy
motyvacijai, jsitraukimui ir produktyvumui, todél kyla toks tyrimo klausimas: ,,Kokj poveikij
darbuotojo motyvacijai, jsitraukimui ir produktyvumui turi nuotolinis darbas? I$ ankstesniy tyrimy
zinome, kad jsitraukimas j darba gali turéti didelés jtakos motyvacijai ir produktyvumui (Baikeri,
2011). Auksta jsitraukimg j darbg galima apibiidinti kaip biisena, kai darbuotojas turi ,,didelj energijos
ir verzlumo lygj, atsidavimg ir entuziazma, dirbdamas, ir maloniai jsitraukes j darbine veiklg“
(Wilmar Schaufeli & Salanova, 2007, p. 135). Bakker (2011) jsitraukusius darbuotojus apibiidina kaip
asmenis, kurie yra visiSkai susieti su savo darbo vaidmenimis ir ,,trykStantys energija, atsidave darbui
ir pasinére¢ ] savo darbing veiklg“ (p. 265). Darbuotojai, kurie turi aukstg jsitraukimo lygj, yra
produktyvesni bei motyvuoti ir nori zengti papildoma mylig (Bakker, 2011). Kita vertus, Zemas
darbuotojy jsitraukimas j savo darbg gali lemti gerovés ir darbo rezultaty pablogéjima (Knight ir kt.,
2017). Sie tyrimai rodo reikiminga rysj tarp jsitraukimo, motyvacijos ir produktyvumo. D¢l §ios
reik§més kyla klausimas, ar Sie santykiai skiriasi dirbant namuose visa laika.

Darbo naujumas — Sis tyrimas papildo literatiira analizuojant nuotolinio darbo poveikj
Jsitraukimui, motyvacijai, produktyvumui, po pandemijos laikotarpio, kuomet nuotoliniu dirbti buvo
privaloma ir Siuo metu darbuotojai X organizacijoje visi dirba nuotoliniu arba hibridiniu budu.
Ankstesniuose tyrimuose buvo atkreiptas démesys j produktyvuma, motyvacija, jsitraukimg, dirbant

namuose, Kai tai buvo savanoriska ir dazniausiai ne visa darbo dieng uzimanti veikla. Sis tyrimas



suteiks gilesniy jzvalgy apie tai, kokj poveikj nuotolinis darbas turi darbuotojy motyvacijai ir
produktyvumui ir kaip §j poveikj lemia darbuotojy jsitraukimas dirbant visg laikg nuotoliniu badu.

Darbo problema: isreiskiama klausimu: kokj poveikj nuotolinio darbo intensyvumo
moderacija, turi mediacijai, tarp motyvacijos, vidinés ir iSorinés motyvacijos, jsitraukimo ir
produktyvumo?

Darbo tikslas — isanalizuoti nuotolinio darbo poveiki motyvacijai, jsitraukimui ir
produktyvumui X organizacijoje ir pateikti pasiilymus motyvacijai ir jsitraukimui didinti.

Darbo uzdaviniai:

1. Teoriskai iSanalizuoti nuotolinio darbo, motyvacijos, isitraukimo ir produktyvumo sgsajas;
2. Atlikti nuotolinio darbo, motyvacijos jsitraukimo ir produktyvumo sasajy kiekybinj tyrima,;
3. Pateikti i§vadas ir pasitilymus darbuotojy motyvacijai, jsitraukimui ir produktyvumui didinti.

Darbo metodai — Kiekybinis tyrimas, sudarytas i$ nuotolinio darbo, jsitraukimo, motyvacijos
ir produktyvumo konstrukty ir vykdomas struktiirizuotos internetinés anketos pagalba. Konstrukty ir
kiekybinés apklausos statistinei duomeny analizei bus naudojamas SPSS programos paketas.
Skai¢iuojama, Cronbancho alfa koeficientas, normalumo testai, histogramos, T-test ir One-way
Anova, regresiné analizé, moderatoriy ir mediatoriy israiska.

Darbo struktiira — Magistrinj darbg sudaro mokslinés literatiros analizé, tyrimo modelis,
kiekybiné apklausa bei duomeny analizés dalis, pateikiamos iSvados bei pasitilymai. Pirmoje dalyje
nagrinéjamas teorinis nuotolinio darbo poveikis motyvacijai, jsitraukimui bei produktyvumui.
ISskiriami nuotolinio darbo isStkiai bei jsitraukimo j jj elementai, aptariama vidiné bei iSoriné
motyvacija, aprasomi produktyvumo veiksniai. Antroje dalyje pateikiama kiekybiné apklausa,
pateikiamas konceptualus modelis, tyrimo imtis, metodika, instrumentas. 3- joje rasto darbo dalyje
pateikiami mediatoriy, moderatoriy bei kiti statistinés analizés rezultatai, apipavidalinti Word, Excel

bei SPSS programomis. Po 3-ios dalies pateikiamos i§vados bei pasitilymai.



1. TEORINIS NUOTOLINIO DARBO POVEIKIS MOTYVACIJAL,
ISITRAUKIMUI IR PRODUKTYVUMUI

Covid-19 pandemija priverté daugelj Saliy imtis i$skirtiniy priemoniy visuomenés sveikatai
palaikyti ir uzkirsti kelig viruso plitimui. Vyriausybé prasé arba priverté zmones likti namuose ir
iSlaikyti socialinj ribojimasj. Tai paveiké ne tik asmeninj zmoniy gyvenima, bet ir 1émé staigy
daugelio darbuotojy, darbo aplinkos, pasikeitima. Zmonés buvo priversti bendradarbiauti su
kolegomis ir klientais nauju budu, be susitikimy akis j akj ir tik skaitmenine sgveika (vaizdo
skambuciais, telefonu ir pan.). Darbas namuose jokiu biidu néra naujas reiSkinys (Bailey ir Kurland,
1999; Bussing, 1998; Gibson ir kt., 2002; Hill ir kt., 1998; Mokhtarian, 1991). Technologiniai
patobulinimai, tokie kaip neSiojamieji kompiuteriai, iSmanieji telefonai ir greitas internetas, leidzia
lengviau dirbti ne tik i§ tradicinio biuro, o 1§ bet kur kitur (Vilhelmson & Thulin, 2016). Bégant
metams, darbas i§ namy tampa vis jprastesniu darbuotojy darbo biidu. Yra daug literattiros apie darbg
1§ namy ir tai ilgg laikg buvo aktuali moksliniy tyrimy tema (Vilhelmson & Thulin, 2016). Darbui 1§
namy sutelkiama j du pagrindinius dalykus. Pirma; kaip darbuotojai dirba savo namy aplinkoje su
jvairiais kitais trukdziais ir buitinémis pareigomis. Temy pavyzdziai: Vaidmeny konfliktai dirbant
namuose nuotolinio darbo metu (Delanoeije ir kt., 2018) ir namy bei darbo valdymo strategijos
(Versey, 2015). Antra; kokius privalumus ir trikumus turi darbas namuose. Lankstus darbas namuose
ar bet kur kitur gali turéti keletg privalumy. IS individualios perspektyvos privalumai gali biti;
Darbuotojams nereikia vazinéti j darbg ir i§ darbo, o tai taupo laikg (Bailey ir Kurland, 1999), per
dieng darbuotojas maziau blaskosi (Bailey ir Kurland, 1999), o asmenys suvokia daugiau
savarankiskumo ir lankstumo bei gali geriau kontroliuoti savo veikla, per savo laiko valdyma (Harpaz,
2002). Verslo pozitriu darbuotojai yra produktyvesni dirbdami namuose (Bloom ir kt., 2015). Darbas
namuose taip pat gali sumazinti i§laidas, nes reikia maziau biuro patalpy (Harpaz, 2002). Nors darbas
namuose turi savo privalumy, taiau turi ir neigiamy pasekmiy. Atskirti darbuotojai gali nukentéti
nuo socialinés ir profesinés izoliacijos. Taip pat darbuotojai gali suvokti sumaZz¢jusj organizacinj
isipareigojima (de Vries. ir kt., 2019) ir jauciasi izoliuoti nuo kolegy ir (arba) organizacijos (Harpaz,
2002). Organizacijos taip pat turi trilkumy, susijusiy su darbuotojais, dirbanciais namuose. Nors
individualus produktyvumas gali kilti, komandos naSumas gali sumazéti. Dirbti kartu gali buti
sunkiau, kai komandos nariai néra toje pacioje vietoje, o skaitmeninis buvimas negali kompensuoti

fizinio buvimo trikumo (Lippe ir Lippényi, 2020). Be to, gali padidéti trumpalaikés iSlaidos (IT ir
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mokymo priemonés) ir gali buti sunku prizidiréti darbuotojus (Harpaz, 2002). Nors Sios iSvados
suteikia svarbiy jzvalgy apie darbo namuose poveiki, dauguma $iy tyrimy buvo atlikti su salyga, kad
nuotoliniai darbuotojai dirba i§ namy savanoriskai (Waizenegger ir kt., 2020). Be to, dauguma
darbuotojy, kurie iki socialinio atsiribojimo priemoniy dirbo namuose, to nedaré¢ kasdien, o i§ dalies
dirbo ir tradiciniame biure (Delanoeije ir kt., 2018). Dabartiné¢ darbo i§ namy situacija yra visiskai
kitokia, nes tai vykdoma vyriausybiy priverstine tvarka ir vyksta ilgesnj laikg. Toliau magistriniame
darbe bus plétojama teorija apie nuotolinio darbo poveikj jsitraukimui j darba, motyvacijai bei
produktyvumui.

1.1. Nuotolinio darbo teoriniai aspektai
1.1.1. Nuotolinio darbo samprata

Nuotolinj darbg pirma kartg paminéjo (Nilles, 1975) ir apibrézé kaip alternatyvy darbo uz
biuro riby biida. Taip pat nuotolinio darbo samprata buvo iSplésta dél 1973 m. JAV naftos krizés, kai
buvo pastebéta, kad darbuotojams nustojus dirbti biure, JAV nereikés importuoti naftos. Nuotolinio
darbo sgvoka tada buvo apibrézta kaip darbas, atlieckamas toje vietoje, kur darbuotojas, nutoles nuo
centriniy biury ar gamybos patalpy, neturi asmeninio kontakto su kolegomis, bet gali susisiekti su jais
naudodamasis technologijomis (Di Martino ir Wirth, 1990). Taip pat yra teigiama, kad: ,,Nuotolinis
darbas apima alternatyvy darbo organizavima, kai darbuotojai gali atlikti uzduotis kitur nei biure ar
centrinéje darbo vietoje, dazniausiai i§ namy, bent dalj savo darbo grafiko, naudojant technologijas
bendrauti su kitais organizacijoje ir uz jos riby‘ (Bailey ir Kurland, 2002). G. Tamasauskait¢, (2013)
teigia ir papildo, kad nuotolinis darbas tai darbo funkcijy atlikimas, naudojantis informacinémis
technologijomis ne jprastoje fizin¢je darbo vietoje. Atsiradus naujiems informaciniy ir komunikacijos
technologijy techniniams geb¢jimams, tapo lengva dirbti i$ kitos vietos nei tradiciniame darbuotojy
biure (Vilhelmson & Thulin, 2016).

Dél skirtingy darbo namuose budy literattroje taip pat zinomi skirtingi terminai, tokie kaip
nuotolinis darbas (angl. - remote work) (Olson, 1983), nuotolinis darbas (angl. - telecommuting)
(Mokhtarian, 1991), nuotolinis darbas (angl. - telework) (Biissing, 1998) ir darbas i§ namy (angl. -
work from home) (Lippe ir Lippényi, 2020)). Visi Sie terminai susije¢, kad darbuotojo darbas nevyksta
tradicingje jmonés biuro aplinkoje, taciau kiekvieno apibréZimo akcentas Siek tiek skiriasi. Nuotolinis
darbas (remote work) pabrézia fizing vieta, kurioje atlickamas darbas. Mokhtarian (1991) tai
apibiidina kaip ,,darba, kurj atlicka asmuo, biidamas kitoje vietoje, kai asmuo/ asmenys, tiesiogiai
prizitri ir (arba) uz jji moka* (p. 273). Nuotolinis darbas suprantamas, (angl. - telecommuting), kai
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darbas yra atliekamas i$ kitos vietos, tada pagrindiné darbo vieta (angl. - ,tele) sutrumpina arba
visi$kai panaikina kelionés j darbg ir atgal laikg (Mokhtarian, 1991). Tam pritaria ir Sullivan (2003),
kuri teigia, kad ,telecommuting* reiSkia, kad nuotoliniam darbui daromas transporto poveikis.
Taipogi, nors sgvokos ,telework* ir ,,telecommuting* pagal autorius Wang et al. (2021) yra sinonimai,
mokslininkai Bridoux & Taskin (2010) istyre, kad ,telework™ savoka vartojama Europos tyréjy
darbuose, tuo tarpu ,,telecommuting® paplitusi JAV moksliniuose tyrimuose.

Techninés naujovés (pvz., neSiojamieji kompiuteriai, iSmanieji telefonai ir kt.) veda prie darbo
viety, kur darbas yra maziau susietas su konkrecia vieta, lankstesnis ir mobilesnis (Vilhelmson ir
Thulin, 2016). NakroSien¢ ir Butkevi¢iene savo tyrime (2016) konkreciai pateiké nuotolinio darbo
terminus ir juos nagrinéjusius autorius, kuriuos galima matyti 1 — oje lentel¢je.

1 lentelé

Nuotolinio darbo terminologija

Autoriai
Martino (1979), Giuliano (1981), Bailey,

Savoka

Teledarbas (angl. telework, teleworking);

Kurland (2002), Wilson, Greenhill (2005),
Madsen (2011);

Darbas namuose (angl. home-based work,
working from home, home-based telework,

homeworking);

Ramsower (1985), Shin ir kt. (2000),
Ammons, Markham (2004), Redman ir kt.
(2009);

Nuotolinis darbas (angl. telecommuting);

Nilles (1997); Siha, Monroe (2006);

Virtualus biuras (angl. virtual office),

virtualus darbas (angl. virtual work);

Martino (1979), Giuliano (1981);

E. darbas (angl. e-work);

Gareis, Husing, Mentrup (2004);

Lankstus darbas (angl. flexiplace; flexible
O’Brien, Hayden (2008).

work).

Saltinis: Nakrogien¢, ir Butkevi¢iené 2016, 365.

Svarbu paminéti, kad nuotolinio darbo samprata ir esm¢ mainési ir dél atéjusios pandemijos
2020 metais. Nuotolinis darbas anksc¢iau buvo vertinamas labiau i§ darbuotojy pusés, taciau jvykus
pandemijai, jmonés ir jy vadovai patys émesi inciatyvos, ir kam jmanoma, visus priverstinai siunté
dirbti i§ namy (Raisiené ir kt. 2020, 3). Pandemijos metu vyrauja ryskiis poky¢iai technologijy srityje:
1 ZOOM ir TEAMS programéles perkelti susitikimai, bendravimas bei sutarCiy pasiraSymas

elektroniniais laiSkais, apriboti skrydziai, bei bet kokie darbuotojy kontaktai (,,Karantinas paskatino
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versly ...« 2020). Kaip teigia A. Bytautiené (2020), prieSingai nei anks¢iau kuomet nuotoliniu biidu

dirbo tik ta gebantys darbuotojai, pandemijos metu, nuotolinis darbas greitai ir efektyviai iSmoké

naudotis informacinémis technologijomis visus darbuotojus. Visgi, atsirado ir tokiy darbuotojy,

kuriems buvo sunku prisitaikyti prie naujos nuotolinio darbo kultiiros, nes pritriiksta jmonés teikiamy

mokymy bei savi disciplinos, gyvo kontakto (Rakstikas 2020).

Pastebima, kad iki pandemijos laikotarpio i§ namy dirbo tik iki 5% darbuotojy (Ollo- Lopez

et al, 2020). Tuo tarpu pandemijos laikotarpiu skai¢iai iSaugo ir i§ namy nuolat pradéjo dirbti 34%

proc. darbuotojy (Predotova, 2021). Tad labai svarbu suprasti nuotolinio darbo skirtumus prie$

pandemijg ir pandemijos metu pateiktoje 2 — oje lentel¢je.

2 lentelé

Skirtumai dirbant is namy pries pandemijq ir jos metu

Matmuo Prie$ pandemija Pandemijos metu
o Savanoriskas sprendimas (Versey, Priverstinis sprendimas (Walker ir kt.,
Pasirinkimas
2015); 2020 m.);
Maziau trukdziy, padidéjes
lankstumas, padidinta autonomija; Priklauso nuo vyriausybés ir
B sumazintas kelionés j darbg ir atgal organizacijos apribojimy dél rizikos
Motyvacija . L . . . .
laikas (Delanoeije ir kt., 2018 m.; infekcijos plitimo (Engle ir kt.,
Fonner & Stache, 2012; Golden ir 2020 m.);
kt., 2006);
Skirta laiko planuoti. MaZziau Mazai laiko planuoti ir pasiruosti
Pasiruosimas | mokymy ir paramos i§ organizacijos emociskai (Avdiu & Nayyar, 2020;
(Tietze ir Nadinas, 2011 m.); Savi¢, 2020);
' o Darbo vieta sukurta staigiai, bet kur
Darbo vieta perkelta 1§ biuro | ‘ ‘ o
] ) pvz., virtuvéje arba svetainéje,
) namus (Tietze & Nadin,
Vieta susiduriama su ergonominiais i$Stikiais
2011 m.); : :
(McCarthy ir kt., 2020). Daugelis namy
tkiy nariai dalijasi ta pacia erdve;
. . ‘ Imtasi keliy vaidmeny, pvz.,
Iprasti ir profesionalus vaidmenys )
) darbuotojas,
Pareigos (Versey, 2015 m.); ' ' o
mokytoja (vaikams), tvarkytoja, viréja
(Krameris ir Krameris, 2020 m.);
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2 lentelés tesinys

Teigiami: SavarankiSkumas ir o ' .
S Padidéjes nerimas, sumazejgs
lankstumas), neigiami: néra o ] o
] o pasitenkinimas gyvenimu, susitelkimas
balanso tarp darbo ir asmeninio o - _ _ .
Gerove ] ] neigiamas naujienas, baimé uzsikrésti,
gyvenimo

(Delanoeije ir kt., 2018 m.; Derks
ir kt., 2016; Suh & Lee, 2017);

uzkrésti aplinkinius juos (Usher ir kt.,

2020 m.; Zh.;

Galimybe¢ keliauti tiek profesiniais _ S o
Apribota judéjimo laisve 1§ namy

Mobilumas | tiek socialiniais tikslais (Golden ir
(Georganas, 2020);

kt., 2006);
o Apribojimai profesingje terpéje, bet o o
Socialinés Socialinis kontaktas apsiriboja tik
' Neéra apribojimy asmeningje ) )
sgveikos ' o namy tkyje Von Gaudecker ir kt., 2020).
erdvéje (Kuperis ir Kurlandas,
2002).

Saltinis: Waizenegger ir kt. 2020, 432.

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas, tai darbuotojo atlickamos uzduotys uz

ofiso riby, pasitelkiant technologijas. Pandemijos laikotarpiu nuotolinio darbo samprata keitési nuo

savanorisko sprendimo iki priverstinio. Perkélus darbo vieta, i$§ ofiso ] namus, padidéjo autonomija ir

v v —

vaidmeny konflikto bei socialinio kontakto apribojima.

1.1.2. Nuotolinio darbo elementai

Autoriai nagrinédami nuotolinj darbg iSskiria tokius elementus kaip: vietos, laiko bei

intensyvumo (NakroSiené et al., 2019). Darbas ne biure, o kitoje vietoje yra jvairiy formy ir budy.

Literatiroje vyrauja tokie nuotolinio darbo laiko elementai: (Brinzea, ir Secara 2017, 105)

Darbas ne visg darbo dieng (angl. part-time work);
Lankstus darbo laikas (angl. flexi-time);

Metinés valandos (angl. annualised hours);

Suspaustos darbo savaités (angl. compressed workweeks);

Skirtingas nuotolinio darbo valandy paskirstymas darbuotojams (angl. hours distributed

differently);
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. nuotolinis darbas (angl. telework).

Autoriai Helle ir kt. (2006) pritaria bei papildo, kad dar nuotolinj darba, pagal laika, galimg
iSskaidyti i:

. Ne visg darbo laikg dirbama nuotolinj darba (angl. — partial telework). Tokio darbo idéja, kad
tik dalis darbo laiko gali buti praleidziama dirbant bet kokioje kitoje vietoje.

. Atsitiktinj nuotolinj darba (angl. — occassional telework). DazZniausias tokie darbai neturi
ilgalaikés, raSytinés sutarties ir yra dirbama tik esant poreikiui, susitariant konkre¢iu atveju.

Danzinger ir kt. (2007) i$skiria galimos darbo vietos elementus:

. Nustatytos vietos (angl. — fixed-site). Darbuotojams pagal sutartj yra nustatoma kokioje
vietoje jie dirbs;

. Mobilus (angl. — mobile). Tokiu atveju darbuotojai dirbai ne ofise ir ne namuose, o pavyzdziui
keliaujant, viesSbuciuose, klienty suteiktose patalpose;

. Lankstus (angl. — flexible, multi-site). Kai darbuotojai patys gali rinktis kur ir kiek laiko jie
nori dirbti. Darbg gali derinti tiek ofise, tiek i§ namy, tiek i$ kity jiems patogiy viety.

Kaip teigia Lietuvos respublikos darbo kodeksas nuotolinis darbg galima vykdyti nuolat —
reiSkig visg laika; dalinai — pagal sutarimg galima dirbti pavyzdziui 1/5 dalj; ir atsitiktinai, kas reiskia,
bent kartg per ménesj. (52 straipsn. 2d.) Nuotolinis darbas gali biiti atlickamas ir keliose vietuose t.y.
darbas gali biiti atlickamas ir namuose ir darbdavio patalpose ir keliaujant pavyzdziui traukinyje, taip
pat ir kliento patalpose ir tuomet tokj nuotolinj darbg galima vadinti — nuotoliniu mobiliu darbu
(Nakrosien¢ et al., 2019).

Nuotolinio darbo intensyvumas skai¢iuojamas matuojant iSdirbtas valandas per savait¢ (Biron
and van Veldhoven, 2016). Taip pat galima skai¢iuoti procentine nuotolinés darbo dalies iSraiska
(Golden, 2006). Intensyviai dirbantys nuotolinio darbo darbuotojai yra tie, kurie puse laiko dirba ne
pagrindinéje darbovietés vietoje, reiskia per savait¢ 2,5 dienos dirba ne darbdavio patalpose (Garett
ir Danzinger, 2007). Mokslininkai Gajendran et al., (2014) papildo ir i$skirsto intensyvuma: j didesnio
intensyvumo nuotolinius darbuotojus ( tie, kurie dirba puse ar visas darbo dienas ne pagrindinéje
darbovietéje) ir | mazesnio intensyvumo nuotolinius darbuotojus, kurie dirba viena, dvi dienas per
savaitg. Intensyvumg galima iSmatuoti pagal darbo kriivio ir laiko bei pastangy, iSreiSkiamy dirbant,
vertinimo visumg (Burke et al, 2010;)

Taigi, nuotolinis darbas gali biiti skirstomas j laiko, vietos bei intensyvumo elementus.
DaZniausiai nuotolinis darbas matuojamas skaiciuojant idirbtas valandas per savaitg, intensyvumo

elemento déka.
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1.1.3. Nuotolinio darbo isSukiai

Nuotolinis darbas vertinamas lygiai taip pat tiek kaip privalumas kiek ir isstkis darbuotojui
(Butkiene, Nakrosiene 2016). Yra svarbiy teigiamy, bet ir neigiamy padariniy, kurie gali atsirasti
dirbant namuose ir kurie turi jtakos jsitraukimui, motyvacijai ir produktyvumui. Dirbdamas namuose
darbuotojas labiau suvokia savarankiskuma. Savarankiskumas reiskia, kiek darbuotojas ar asmuo gali
kontroliuoti, kaip turi biiti atliktas darbas (Sardeshmukh ir kt., 2012). Darbas namuose ir be tiesioginés
prieziiiros gali sukelti savarankiSkumo jausmga (Bailey ir Kurland, 1999) ir, pasak Harpazo (2002), tai
gali padidinti asmens atsakomybés lygj. Be to, yra daug literatiiros apie produktyvumg ir motyvacija
dirbant i§ namy. Lippe ir Lippényi (2020) teigimu, padidéjes produktyvumas daznai suvokiamas kaip
darbo namuose nauda. Nuotolinio darbo produktyvumo rezultatai, lemia gyvenimo balansa, ir jei jis
iSlaikytas, proporcingai kyla pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas (Felstead ir
Henseke, 2017). Lippe ir Lippényi (2020) pranesa apie produktyvumo padidéjima iki 37%, dirbant
nuotoliniu biidu, atlikus jvairius tyrimus. Bloom ir kt. (2015) atliko eksperimentg Kinijos skambuciy
centre, kuriame darbuotojai savanoriskai dirbo i§ namy. Sis eksperimentas rodo, kad na$umas
padidéjo 13 proc., padalijus j tai, kad dirbama daugiau per pamaing (maziau pertrauky ir
nedarbingumo dieny) ir darbuotojai, aptarnaujantys daugiau skambuciy per minute, o tai buvo
priskirta tylesnei darbo vietai, kurioje maziau blaskomasi. Hill ir kt. (2015) taip pat pranesa apie
padidéjusj suvokiamg produktyvumag savo kokybiniame tyrime apie virtualaus darbo jtakg darbo
aspektams.

Laikui bégant buvo atrasta daugiau nuotolinio darbo privalumy (NakroSiené ir kt., 2019).
Rezultatai rodo, kad darbdaviai jgyja pranasuma dél didesnio darbuotojy nasumo. Be to, organizacijos
sutaupo islaidas, nes sumaz¢ja nekilnojamojo turto kastai (Felstead ir Henseke, 2017). Nuotolinis
darbas taip pat parodé teigiamg poveikj aplinkosaugos sgnaudoms jau nuo 20 amziaus pabaigos
(Mokhtarian & Salomon, 1997). Autoriai nustaté, kad nuotolinis darbas teigiamai veikia darbuotojy
veiklg, tiek komandos, tiek individualius rodiklius (Menezes & Kelliher, 2011). Be to, Vega ir kt.
(2015) nustaté teigiamg rysj tarp nuotolinio darbo, darbo patirties, jsitraukimo j darba bei darbo
rezultaty. Pavyzdziui (Golden, 2006) nustaté, kad daznesnis nuotolinis darbas gali lemti didesnj
organizaciniy jsipareigojimy lygj, kurj suvokia atskiri nuotoliniai darbuotojai. Kadangi darbuotojai
dirba namuose, jiems nereikia vaZinéti j biura, o tai taupo laikg ir pinigus. Darbuotojai yra lankstesni
savo darbo valandomis ir gali patys nuspresti, kur ir kada nori dirbti (Lippe ir Lippényi, 2020).

Sis didesnis lankstumas suteikia ne tik galimybiy, bet ir i§$ikiy darbuotojui. Tuo padiu metu

darbuotojams gali biiti sunkiau bendrauti vieniems su Kkitais, jiems triiksta socialinio rySio su savo
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bendradarbiais. Tai gali sukelti izoliacijos nuo bendradarbiy jausma (Harpaz, 2002) tiek profesiniu,
tiek socialiniu lygmeniu (de Vries ir kt., 2019). Virtualus bendravimas su kolegomis niekada neatstos
fizinio jausmo ir neperteiks emocijy (Grant ir kt., 2013). Buvimas biure fiziskai arti bendradarbiy ir
vadovybés sukuria didesnj potencialg turéti didesnj motyvacijos ir jsipareigojimo organizacijai ir jos
tikslams jausma (Harpaz, 2002). IS atstumo sunkiau kontroliuoti ir paveikti darbuotojo motyvacijg ir
isipareigojima, taipogi, autoriai pritaria, kad namuose dirbant ilgesnes valandas lieka nepatenkinti
bendravimo poreikiai (Butkiene, Nakrosiene 2016). Sis atstumas taip pat gali sukelti problemy
bendradarbiaujant komandose (Lippe & Lippényi, 2020). Dirbant i§ namy $is atskyrimas yra labiau
iSsklaidytas, o tai gali sukelti vaidmeny konfliktus (Durdyev ir kt., 2020). Dél §iy vaidmeny konflikty,
viena vertus, gali sutrikti Seimos nariy darbas ar namy tikio pareigos. Grinceviciené sutinka ir papildo
(2020), kad labai svarbu turéti aiskiais ribas tarp asmeninio gyvenimo ir darbo, nes kilgs disbalansas
gali daryti neigiamg jtaka psichologinei sveikatai.

Kituose tyrimuose daugiau démesio buvo skiriama nuotolinio darbo privalumams ir
trikumams (Baruch, 2000; Delanoeije ir Verbruggen, 2020). PavyzdZiui, Baruch (2000) lygina
galimus nuotolinio darbo pranasumus ir trikumus trimis skirtingais lygmenimis: individualiu,
organizaciniu, nacionaliniu. A. NakroSienés (2020) pastebéjimu, individualus lygmuo, lemia, kad
darbuotojas pamirsta organizacinius tikslus, taip mazindamas lojalumg jmonéje, tac¢iau didindamas
savo produktyvumg, nes koncentruojasi j individualius laiméjimus. Organizacijos lygmens
privalumai dazniausiai susij¢ su didesniu naSumu, maZesnémis pridétinémis iSlaidomis ir
visapusiskesne darbo rinka, kuria galima pasinaudoti. Ta¢iau minimi ir triikumai, tokie kaip mazesné
kontrolé ir motyvacija, maziau jsipareigoj¢ darbuotojai, komandinio darbo privalumy praradimas. Be
to, nacionalinio lygmens privalumai yra, pavyzdziui, maziau vazinéjimo j darbg ir atgal — mazesné
tarSa. Pagrindinis trilkumas yra galimas ,,autistinés visuomenés‘ sukiirimas, vis labiau izoliuotas nuo
socialiniy kontakty (Delanoeije ir Verbruggen, 2020). Nakrosienés ir Butkevicienés atliktas tyrimas
privalumus ir i$8tkius galima matyti 3 — oje lenteléje.

3 lentelé

Nuotolinio darbo privalumai ir issikiai darbuotojui

Nuotolinio darbo privalumai: Nuotolinio darbo issikiai:

Laiko planavimo laisvé (Harpaz 2002); Ilgesnés darbo valandos (Madsen 2011);
Padidéjes darbuotojo autonomiskumas ir Ribotos karjeros galimybés (Khaifa,
efektyvumas (Hill ir kt. 2003); Davidson 2000);
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3 lentelés tesinys

Kelionés islaidy mazinimas ir laiko taupymas

(Morgan 2004);

Mazesnis matomumas, zinomumas (Khaifa,

Davidson 2000);

Galimybé derinti darbg ir asmeninj gyvenima

(Ammons, Markham 2004);

Néra darbo ir asmeninio gyvenimo zony

atskyrimo (Redman ir kt. 2009);

Didesnis  pasitenkinimas darbu, galimybé

sumazinti su darbu susijusj stresa (Salaft 2002);

Ribotos profesinio tobulé¢jimo galimybés (Salaff
2002);

Galimybé sumazinti bendravimg su kolegomis

(Khaifa, Davidson 2000).

Nepatenkinti bendravimo poreikiai (Wilson,
Greenhill 2005).

Saltinis: Nakrogiené, Butkevi¢iené (2016).

Taigi, nuotolinis darbas, dabartin¢je pandemijos situacijoje, yra nesavanoriskas, sudaro bent
Teigiamos darbo namuose pusés, tokios kaip didelis savarankiSkumas ir lankstumas, gyvenimo ir
laisvalaikio balansas, gebéjimas sutaupyti laiko ir finansy kelyje, autonomija. Neigiamos darbo
namuose pusés: izoliacija, stresas, ry$io su kolegomis triikumas, mazesnis matomumas, motyvacijos
stoka bei jau¢iami vaidmeny konfliktai. Kadangi, kaip minéta, vienas i§ trakumy yra motyvacijos

stoka, sekancioje dalyje bus aptarta motyvacijos samprata ir kaip tai daro poveikj nuotoliniam darbui.

1.2. Motyvacijos teoriniai aspektai

1.2.1. Motyvacijos samprata

Nuo tada, kai zmogaus elgesiu pradé¢jo dométis mokslininkai, pagrindiné tema buvo
motyvacija (Ivanov ir Usheva, 2021). ISvertus ir lotyny kalbos, Zodis motyvacija reiskia ,,judéti*
(angl. to move), tad motyvacija yra busena, kuri nuolat kinta (Kanfer, 2012). Lord ir kt. (2010)
pabrézia, kad motyvacijos kaita yra susijusi su jsitikinimy, elgesio ir kitais poky¢iais, Kurie vyksta
skirtingais laiko ciklais.

Nawawi (2003) teigia, kad motyvacija yra biisena, kuri skatina arba tampa priezastimi kokj
nors veiksmg ar veiklg atlikti sgmoningai. Pinder (2008) pabrézia, kad motyvacija susideda i$
energetiniy jégy, kylanciy tiek individo viduje, tiek iSoréje, kurios inicijuoja su darbu susijusj elgesi
ir apibrézia jo forma, intensyvumg, trukme ir kryptj. Motyvacija — tai vidinis impulsas, kuris padeda
patenkinti poreikius. Taip pat tai ir psichologinis procesas, kurio tikslas sutelkti energija darbo
pareigoms ir projektams atlikti (Grant, Shin, 2012). Motyvacija neretai analizuojama ir darbo

kontekste. ,,Darbo motyvacija — nesibaigianti, nuolatiné, kintanti ir sudétinga* (Savareikiené, 2012,
16



p. 49-50). Motyvavimas — tai ,,veiksniy, skatinan¢iy darbuotojus geriau atlikti jiems pavestus darbus
(pareigas), iSaiSkinimas ir poveikio priemoniy, budy, aktyvinanciy veiklg $iy veiksniy pagrindu,
»sugalvojimas® bei panaudojimas® (Zakarevicius, 2008, p. 79). Viningiené ir Ramanauskas (2012)
papildo ir teigia, kad: ,,motyvavimas analizuojamas kaip procesas, kuris susieja individo interesus ir
organizacijos galimybes.” Tai reiskia, kad jmoné tenkina individo poreikius, o darbuotojas mainais
sickia bendrovés tiksly ir gerina darbo rezultatus. Schunk ir kt. (2012) teigia, kad motyvacija — tai
procesas, kurj inicijuoja ir palaiko veikla, nukreipta j tiksly siekimg. Chen (2016) teigia, kad
motyvacija pabrézia psichologines jégas, kurios lemia darbsty elgesj ir yra susijusi su bendru noro
sunkiai dirbti lygiu. Ivanov ir Usheva, (2021) motyvacijg apibrézé kaip psichologiniy procesy
nukreipimag, sukurtg jvairiy energetiniy jégy, turinéiy tikslg tam tikru biidu paveikti elgesj, lemiantj
individo elgesio krypti, intensyvumg ir pastovuma.

Apibendrinant motyvacijos sampratg, galima teigti, kad tai yra biisena arba procesas, kuris
sgmoningai skatina atlikti kokj nors veiksma, nukreiptg j tiksly sickimg. Taip pat motyvacijg galima
apibrézti kaip psichologinj procesa, nukreiptg j tikslg tam tikru biidu paveikti elgesj ir sutelkti energija

darbo pareigoms ir projektams atlikti.

1.2.2. Vidinés ir iSorinés motyvacijos dedamosios

Tiek teorijoje, tiek praktikoje egzistuoja skirtingi motyvavimo biidai, vidiniai ir iSoriniai
veiksniai (Savareikiené, 2008). Vidiné motyvacija dazniausiai egzistuoja tada, kai pa¢iam darbuotojui
veikla reik§minga ir maloni, jau¢iamas pasitenkinimas (Osterloh, Frey, 2000). Felser (2006) papildo,
kad vidiné motyvacija gali kilti nebutinai tik dé¢l jdomaus darbo, bet ir dél tobul¢jimo galimybiy,
pasitikéjimo, sprendimy laisvés, savirealizacijos troskimo. Tuo tarpu iSoriné motyvacija veikia tik
tada kai norima gauti atlygj (Gagne, Deci, 2005). Vansteenkiste et al. (2007), teigimu, iSoriné
motyvacija didina saviverte, akcentuojamas statusas, prestizas, atlyginimas, norima pasirodyti geriau
uz kitus. Oxfordo Verslo ir vadybos Zodyne (2009) Marcinkevicitté (2010, p. 47) pazymi, kad:
,,Vidiné motyvacija — noras atlikti veiksmus dél pacios veiklos ir biiti veiksmingam.* Visa tai kyla i§
individo vidiniy procesy, vertybiy, asmeniniy liikes¢iy, tuo tarpu iSorinés motyvacijos déka siekiama
naudos. Vidiné motyvacija patvaresné uz iSoring, nes geriausiai elgesys kontroliuojamas dél vidiniy
asmens priezas¢iy (Felser, 2006). Svarbu paminéti, kad darbuotojai gali biiti motyvuojami vidiniy ir
iSoriniy motyvy pagalba, taciau neigiamos pasekmes, kaip pavyzdziui darbinis perdegimas labiau
pastebimas, kai iSoriniai motyvai tampa svarbesni uZ vidinius (Schreurs et al, 2014). Taigi, vidiniai

ir iSoriniai motyvacijos veiksniai saveikauti tarpusavyje didina darbo motyvacija.
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Motyvuojant darbuotojus svarbiausias vaidmuo atitenka vadovui. Vadovo tikslas — suprasti
savo darbuotojy poreikius, galimybes, atskleisti pavaldiniy norus bei sukurti veikian¢ig motyvavimo
sistema (Savareikiené, 2008). Vadovo darbo motyvacija ir efektyvumas yra tolygus darbuotojy
motyvacijai ir efektyvumui, nes vadovai savo valdymo stiliumi proporcingai daro jtakg darbuotojy
darbo jsitraukimui ir atlikimui (Buble, Juras, Matic, 2014). Sabir (2017) sutinka ir papildo, kad
vadovo rodomas tinkamas pavyzdys, skatina kurybiskuma, leidzia geriau kurti idéjas, motyvuoja
uzduoti klausimus, taip siekiant geresniy jmonés rezultaty.

Ne maZziau svarbios ir organizacijos pastangos prisidéti prie darbuotojy gerovés: t.y. apriipinti
bitinomis darbo priemonémis, sukurti jaukig darbo aplinkg ir atmosferg. Organizacijos rodomas
ripestis darbdaviu, motyvuoja darbuotojg atitikti likesCius (Narehan et.al., 2017). Sabir (2017)
pritaria ir teigia, kad vadovo palaikymo, ir formuojamos auksStos darbuotojy moralés déka, jmoneje
iSvengiamos stresinés situacijos ir geriau jveikiami darbo i$stkiai. Komandinis darbas, ple¢iami rySiai
ir atrasti bendraminciai didina pasitenkinimg darbu, kas lemia darbovietés lojalumg (Vilkaité-Vaitoné
ir Sologubas, 2019). Lojalumo sgvoka glaudZiai siejasi su motyvacija, tad svarbu, kad darbuotojai
bity lojalus ir motyvuoti. Zhu (2017) ,,darbuotojy lojaluma* traktuoja kaip nora iSlikti komandos
dalimi, stengiantis atiduoti visg save dé¢l organizacijos tiksly ir geresniy rezultaty. Vilkaité-Vaitoné ir
Sologubas (2019) ,,darbuotojo lojalumo* reiskinj papildo ir teigia, kad lojalus darbuotojas — tai
darbuotojas, kuris savanoriskai susitapatings su jmone ir puoseléja palanky ir pasitikéjimu grindziama
santykj su jmone.

Jablonskiené¢ ir Juodaityté, (2013) teigia, kad nesvarbu kas labiausiai motyvuoja darbuotoja:
tiesiogiai materialios, netiesiogiai materialios ar nematerialios priemonés, (vidiné ar iSoriné
motyvacija), svarbiausia, kad gaunamas atlygis biity proporcingas darbuotojy jdirbiui. Autorés taip
pat akcentuoja, kad darbo uzmokestis atlicka svarbiausig skatinamajj vaidmenj, bet aktualu, kad
apmokéjimo sistema biity teisinga, nesaliska ir aiski bei paremta asmeninémis programomis. Tam
pritaria ir Savareikien¢ (2008) teigdama: “Kiekvienas darbuotojas yra savita asmenybe, todél $iy
poreikiy grupiy rangavimas, nustatant prioritetus, priklauso nuo zmogaus” (Savareikiené, 2008, p.
17). Svarbu suprasti, kas motyvuoja kiekvieng darbuotoja individualiai, o ne taikyti visiems vienodas
motyvacijos priemones. Tinkama motyvacijos priemong turi uztikrinti darbuotojo saugumo ir tikrumo
jausma (Viningiené, Ramanauskas, 2012). Autoriai taip pat pabrézia, kad jy manymu, svarbiausias
veiksnys lemiantis motyvacijg yra darbo uzmokestis. Tam pritaria ir Kuuvas et al. (2017), teigdamas,
kad gaunant iSorin¢ paskata pasiekiami geriausi rezultatai, tad didZiausia motyvacija yra piniginis

atlygis. Svarbu paminéti, kad gaunant neteisingg arba nesaziningg atlyginimg asmuo jaus motyvacijos
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stygiy ir mazés produktyvumas. Kad materialios motyvacijos priemonés yra svarbiausios, nesutinka
autoré — Smaliukaité (2018) ir pabrézia nematerialiy priemoniy svarba, teigdama, kad nepiniginis
atlygis gali ne tik labiau motyvuoti darbuotoja, bet ir pagerinti organizacijos jvaizdj. Svarbus ir
pasitenkinimas darbu —

darbuotojas turi jaustis laimingu bei jkvéptu. Kaip teigia Lipinskiené (2008), ,,visiSkai patenkintas
savo darbo rezultatais ir gaunamu atlygiu darbuotojas nenorés keisti darbo* (Lipinskiené, 2008, p.
89). Tad svarbu, kad darbuotojas biity motyvuojamas individualiai jam priimtinomis priemonémis ir
jaustysi gerai jmongje.

Taigi, motyvacija, tai elgesio skatinimo sistema, kuri priklauso nuo iSorinés bei vidinés
motyvacijos, materialiniy tiesioginiy, materialiniy netiesioginiy ir nematerialiniy (moraliniy)
motyvavimo priemoniy, kurios yra derinamos tarpusavyje pagal kiekvieng darbuotojg individualiai.
Svarbu, kad darbuotojai buty motyvuojami jmonés, vadovy, komandos nariy, taip tapdami lojaltis

organizacijai ir jausty jsitraukimg j darbg ir tapty produktyvis.
1.2.3. Motyvacijos isSukiai

Organizacijos efektyvumg lemia jos darbuotojy darbo rezultatai. Darbo naSumg jtakoja
patiriamas stresas darbe ir darbo motyvacija, todél manoma, kad darbo motyvacija turi tarpininkavimo
poveikj santykiuose tarp streso darbe ir darbo rezultaty (Arujunan ir kt. 2021). Wani (2013) teigia,
kad taip yra tod¢l, nes patiriamas stresas darbo vietoje gali tiesiogiai paveikti darbuotojy atlieckamo
darbo kokybe ir jy motyvacijos lygj. Taigi darbuotojy darbo rezultatus netiesiogiai jtakoja
motyvacijos, kurig jie gauna organizacijoje, kiekis (Arujunan ir kt. 2021).

Darbuotojy motyvacija padeda darbuotojui prisiriSti prie esamo darbo, sieti s€kme su jmonés
tikslais ir kuo geriau atlikti kasdienius darbus. Darbo motyvacija gali paveikti: iSoriniai veiksniai
(motyvacija ir jos stimuliavimas) ir vidiniai veiksniai (darbuotojy norai ir poreikiai), o tai reiskia, kad
darbuotojag motyvuojantys veiksniai gali kilti i$ vidiniy arba iSoriniy Saltiniy (Nguyen ir kt. 2021).
Ankstesniuose tyrimuose minima daugybé darbo motyvacija jtakojanciy veiksniy, pavyzdziui,
Daneshkohan ir kt. (2015) atliktame tyrime buvo paminéta, kad darbuotojus labiausiai motyvuoja
geras valdymas, vadovy pagalba i8kilus problemoms ir sgziningas jy elgesys, geri darbiniai santykiai
su kolegomis bei darbo saugumas, o labiausiai demotyvuoja — prastas valdymas ir nesaziningas
elgesys, pripazinimo ir jvertinimo trikumas, subjektyvus veiklos vertinimas, neaiSkus darbo
pateikimas. Taip pat Tentama (2020) patvirtino, kad darbo motyvacija yra vienas i§ veiksniy, turin¢iy

jtakos jsitraukimui j darba. Wae-esor ir Hee (2016) pabrézia, kad dazniausiai asmuo, kuris turi darbo
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motyvacijg, dar labiau padidina darbo teigiamus rezultatus, o neigiamy rezultaty tikimybe — sumazina,
todél darbuotojas bus patenkintas savo darbu.

Pasaulinés pandemijos laikotarpiu, organizacijoms iSlaikyti darbuotojy motyvacija tapo tikras
i88tikis. Vadovai privaléjo taikyti inovacijas ir efektyvig komunikacija skaitmeninéje platformoje bei
uztikrinti, kad darbas i§ namy lygiai taip pat motyvuoty darbuotojus (Andriyanty ir kt. 2021). Fadzilah
ir kt. (2021) teigia, kad kai zmonés dirba i§ namy, darbo patirtis ne visada yra teigiama, o tai turi
jtakos darbuotojo motyvacijai. Dideliy lukesCiy kélimas dél veiklos rezultaty, susitikimy
skaitmeningje erdvéje gausa bei didelis darbo spaudimas laikytis terminy, kelia dar didesn; stresa,
dirbant nuotoliniu biidu. Pandemija taip pat gali sukelti daug rapesCiy susijusiy su darbu ir Seima,
ypac dél buitiniy pareigy, nes tiek tévai, tiek vaikai yra namuose. Be to, nuotolinis darbas turi didelg
priklausomybe nuo interneto, nes silpnas rySys ir létas internetas gali demotyvuoti darbuotojus dirbti
efektyviai bei pasiekti norimus darbo rezultatus (Khandelwal, 2020). Tad Bawono ir kt. (2020)
pabrézia, kad darbo motyvacija yra labai svarbi norint iSlaikyti profesionalius ir jsitraukusius
darbuotojus, ypa¢ jei jie dirba namuose.

Galima teigti, kad yra daugybé darbo motyvacijg jtakojanéiy veiksniy — patiriamas stresas
darbo vietoje, suteikiama vadovy pagalba ir sgziningas elgesys, valdymo pobidis, santykiai su
kolegomis, pripazinimas ir jvertinimas. Nuotolinio darbo metu, organizacijoms iSlaikyti darbuotojy
keliamy liikes¢iy ir terminy bei geb¢jimo suderinti darbg su Seima. Organizacijoms yra labai svarbu
iSlaikyti darbuotojy motyvacijos lygj, norint pasiekti gerus darbo rezultatus, uztikrinti darbo kokybe
ir naSumg bei turéti profesionalius ir jsitraukusius darbuotojus. Taigi, sekan¢iame skyriuje bus

detaliai iSnagrinéti jsitraukimo j darba teoriniai aspektai.
1.3. Isitraukimo teoriniai aspektai

1.3.1. Isitraukimo samprata

Kiekvienas zmogus jsitraukima j darbg gali suprasti ir paaiskinti labai skirtingais apibrézimais,
apibtidinimais bei palyginimais (Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Isitraukimas neretai yra laikomas
zmogiSkyjy istekliy rodikliu, kurj sunku apibrézti (Wainwright, 2018). Gauryliené ir Korsakiené
(2017) pritaria ir teigia, kad nagrinéjant zmogiskyjy istekliy valdyma, jsitraukimo j darbg tema yra
labai populiari. Vis yra ieSkoma biidy kaip §j mokslo objekta pagerinti, keiciantis poZitiriui j teorijas,

kurios taikomos dabar.
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Isitraukimo sampratos pradzig galima atsekti (Kahn, 1990). IS pradziy Kahn (1990) pristaté
isitraukimg  darbg, kai darbuotojai yra fiziSkai ir emociskai jsitrauke j savo darbo vaidmenis.
TeoriSkai teigiama, kad jsitraukimas j darbg turi svarbiy ir reikSmingy rezultaty tiek darbuotojui, tiek
ji idarbinusiai organizacijai bei yra apibréZziamas kaip darbinio gyvenimo kokybés matas (Elloy ir kt.
1992). Pasak Paullay ir kt. (1994) jsitraukimg j darba galima apibudinti kaip laipsnj, kuriuo Zzmogus
yra kognityviai susirtipings esamu darbu, juo susidoméjes ir jsipareigojes. Isitraukimas j darbg gali
buti vertinamas kaip psichologinis procesas, kuris skatina ir suteikia motyvacijos darbui bei noro
siekti i8kelty tiksly (Salanova ir Schaufeli, 2008). Govender (2010) jsitraukimg ] darbg jvardija kaip
identifikavimo laipsnj - kaip darbuotojai suvokia savo darbg bei jo svarba. Taip pat jsitraukimas ]
darba nurodo, kiek darbuotojas yra rimtai nusiteikes savo darbui (Opatha ir Opatha, 2019). Gopinath
ir Kalpana (2020) teigia ir papildo, kad jsitraukimas j darba — tai laipsnis, kuriuo darbuotojas
susitapatina su savo darbu, aktyviai jame dalyvauja ir mano, kad jo darbas yra labai svarbus
asmeniniam tobul¢jimui.

Galima pastebéti, kad jsitraukimo j darbg apibréZimas plétojosi palaipsniui. Apibrézimai buvo
kas kart papildomi bei tobulinami. Zidirint chronologine seka j prie§ tai pateiktus jsitraukimo
apibrézimus, galima matyti, kad ankstesniais metais jsitraukimas j darbg buvo labiau traktuojamas
kaip polinkis j gerus rezultatus ir jsipareigojimg (Elloy ir kt. 1992; Paullay ir kt. 1994). Tac¢iau nuo
XXI amziaus, Salanova ir Schaufeli (2008) jsitraukimg vertina kaip psichologinj procesg, labiau
akcentuojama darbuotojo motyvacija, asmeninis tobul¢jimas ir noras pasiekti iSkeltus tikslus
(Salanova ir Schaufeli, 2008; Gopinath ir Kalpana, 1994). Taigi chronologiné¢ seka nurodo, kad
tyrimai apie §] mokslo subjekta skatina platesnj, jvairialyp; mastymg analizuojant darbuotojo
jsitraukimo ] darbg reikSme.

Apibendrinant jsitraukimo sampratg, galima teigti, kad tai yra tam tikras laipsnis, kuris nurodo
darbuotojo susidoméjima darbu bei jo svarbos suvokima, jsipareigojima, motyvacija, tiksly siekima,

asmeninj tobuléjima ir reikSmingus rezultatus.

1.3.2. Isitraukimo elementai

Isitraukimo ] darba sampratos elementai, daugiausia yra trys, dél kuriy mokslininkai
dazniausiai sutaria (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017). Visy pirma, yra dinamiskas, motyvuojantis
jsitraukimo pobudis, kuomet jsitrauke darbuotojai | savo darba jdeda daug energijos ir vidinio
uzsivedimo (Kahn, 1990). Antra, yra komponentas, orientuotas j darbuotojo gerove ir pasitenkinima
(Schaufeli et al., 2002). Treciasis komponentas susij¢s su darbuotojo fiziniy, paZintiniy ir emociniy

investicijy 1 savo darbg iSraiSka (Rich ir kt., 2010). Darbuotojy jsitraukimas aiSkinamas kaip aktyvi,
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pilnaverté koncepcija, atspindinti fizinés, emocinés ir pazintinés energijos iSraiska, naudinga
organizacijoms ir darbuotojams (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017).

Isitraukimo apibrézima iSplété Rothbard (2001) kaip psichologing biisena, kurig galima
apibrézti kaip psichologinj buvima su darbu susijusioje veikloje arba susitelkima j ja. Cia buvo pridéti
du komponentai, biitent démesys ir absorbcija. Kai jsisavinimas reiskia jausmo, kurj patiria darbas,
intensyvumg, sagmoningumas labiau reiSkia pazinimo iSteklius, tokius kaip koncentracija ir fiziné
energija, kurig darbuotojai jdeda savo darbui (Rothbard, 2001). Be to, Rich ir kt. (2010) pasiulé, kad
jsitraukimas turéty biti sudarytas i§ trijy subkomponenty: fizinio, emocinio ir pazinimo. Kitg
jsitraukimo sampratg pateikia Schaufeli ir kt. (2002), kurie jsipareigojima apibrézia kaip pozityvia,
pilnaverte, su darbu susijusig dvasios biiseng, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir
pasinérimas. Energingumas aiskinamas kaip didelis energijos ir atsparumo lygis dirbant, motyvacija
entuziazmo, jkvépimo, reikSmingumo ir pasididZziavimo jausmas. Galutiné dimensija vadinama
pasinérimu, apibiidinama kaip susikaupimas ir dziaugsmas savo darbe, kai laikas greitai béga, o
zmogui sunku atsiriboti nuo darbo (Schaufeli ir kt., 2006). Isitraukimg formuoja jvairiis veiksniai
(Kahn, 1990):

o Asmeniniai ir tarpasmeniniai — visada skatina psichologinj saugumg, parama,

pasitikéjimg ir lankstumg (Abbas ir Asghar, 2014).

o Grupiniai ir tarpgrupiniai — apima neformalius, daZnai nesgmoningus vaidmenis,

skatina labiau iSreiksti save, formuojamos organizacijy grupiy viduje ir tarp jy (Abbas ir

Asghar, 2014).

o Organizaciniai - bendri sistemos likesc¢iai dél norimo darbuotojy elgesio ir emocijy,

atliekant profesinius vaidmenis (Hackman, 1986).

Sie jvardyti lygmenys formuoja asmeninj Zzmoniy jsitraukima arba atsiribojima. Asmenys,
esantys skirtinguose sgmoningumo lygmenyse, elgiasi skirtingai — arba jsitraukia arba atsiriboja nuo
profesiniy vaidmeny atlikimo (Abbas ir Asghar, 2014).

Kumar (2021) teigia, kad siekiant sustiprinti darbuotojy jsitraukimg pasaulinés pandemijos
metu, reikia modifikuoti jsitraukimo elementus ir i§ naujo apibrézti darbuotojy jtraukimo strategijas.
Tad atlikes moksling analize, sudaré V5 darbuotojy isitraukimo model;j j kurj jeina Sie elementai:

o Verté (angl. value): organizacijos darbuotojus laiko labai svarbiu turtu ir vertina jy

lojaluma, pastangas ir jsipareigojima (Kumar, 2021).

22



o Balsas (angl. voice): suteikia darbuotojams galimybe iskelti savo riipesCius ir

problemas, nebijant neigiamo poveikio ir biiti pasmerktiems ir (Rees ir kt., 2013).

o Ivairové (angl. variety): moksliskai kuriama darbo vieta, kurioje naudojami jvairtis

jgudziai ir zinios, siekiant didesnio kiirybiSkumo bei naujoviy ir taip padidinti darbuotojy

jsitraukimg (Schaufeli & Bakker, 2004).

o Dorybé (angl. virtue): organizacijos, turin¢ios dorybiy grupes, kaip meilé, harmonija,

pasitikéjimas ir teisingumas, gali sukurti darbo aplinkg, kurioje darbuotojai bus labiau

jsitrauke (Kumar, 2021).

. Vizija (angl. vision): aiskiai apibréztas organizacijos tikslas, kurj sickiama jgyvendinti

ateityje (Kumar, 2021).
Vertés ir balso elementai aptariami darbuotojy kontekste, o kiti trys — organizacijos kontekste.

Apibendrinant, galima teigti, kad pagrindiniai jsitraukimo elementai, dél kuriy mokslininkali
dazniausiai sutaria yra - motyvuojantis jsitraukimo pobiidis, darbuotojy pasitenkinimas ir gerové bei
treCiasis komponentas yra susijes su darbuotojo fiziniy, pazintiniy ir emociniy investicijy j savo darba
iSraiSka. Véliau pridéti dar du komponentai - démesys ir absorbcija. Taip pat svarbiis jsitraukimo
darba elementai: energingumas, atsidavimas bei pasinérimas. Pasaulinés pandemijos metu, siekiant
sustiprinti darbuotojy jsitraukima, buvo sudarytas V5 darbuotojy jsitraukimo modelis i$ Siy elementy:

verte, balsas, jvairoveé, dorybé ir vizija.
1.3.3. Isitraukimo isSukiai

Siuolaikinéms organizacijoms, norinCioms islikti konkurencingoms bei neatsilikti nuo

pokycCiy tempo, reikia jsitraukusiy darbuotojy — Zmoniy, kurie turi daug energijos, susidoméjimo ir

TV v —

VW —

SV W —

W W —

konkurencijg verslo pasaulyje, iSvengti nestabilumo ir didinti darbuotojy produktyvumga bei profesinj
augimg. Obiekwe ir kt. (2019) teigia, kad organizacijos vadovai turéty gerai apsvarstyti visas

struktiirines strategijas susijusias su darbuotojy jsitraukimu, nes staigiis pokyciai ar jy panaikinimas
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greiCiausiai darbuotojams sukels nepasitikéjima, zemag moralg ir jvairiy formy su darbuotojy valdymu
susijusiy problemy.

Nuotolinis darbas taip pat didina issukius personalo skyriui, vienas i§ jy - kaip efektyviai
jtraukti darbuotojus, juos mokyti ir tobulinti jy Zinias bei jgidzius esant §iai situacijai. Darbuotojai
dirba namuose, todél unikalus planas, kuris skatinty jy jsitraukimg, gali padidinti organizacijos
nasuma, nes darbuotojai turi ziniy, jgidziy ir geb&jimy, kurie gali pakeisti dabarting konkurencing
aplinkag (Ahmed ir kt. 2020). Dél didéjancio pokyc€iy greicio, neramumy ir neapibréztumo, reikia
greitos ir patikimos strategijos, kuri padéty organizacijoms susidoroti su iSkilusiomis problemomis,
tad Obiekwe ir kt. (2019) sitilo parengti veiksmingg darbuotojy isitraukimo programa, kurios
1gyvendinimas duoda daug teigiamy rezultaty organizacijai ir efektyvy darbuotojy jtraukima.
vertinamas kaip individo reakcija j darbo aplinkg, kuri emociskai ar fizisSkai kelia baim¢ asmeniui
(Jamal, 1984). Cavanaugh ir kt. (2000) nustaté du skirtingus streso tipus organizacinéje aplinkoje:
ar aplinkybes, kurios, nors ir sukelia stresg, taciau gali turéti naudos darbe ir didinti naSuma, o kliti¢iy
stresas kyla dél su darbu susijusiy reikalavimy ar aplinkybiy, kurios linkusios varzyti ar trukdyti
asmens s¢kme ir motyvacijg darbe. Jamal (2016), remdamasis moksline literatiira sudar¢ 1$siikiy ir

kliti¢iy streso koncepcin} model;j (zr. 1 pav.)
1 paveikslas.

Issiikiy ir kliticiy streso koncepcinis modelis

(+)

Y

1380kiy stresas Darbo nasumas

(-)

Kliagiy stresas *) Motyvacijos kaita

T

Socialiné parama

L

Saltinis: Jamal, 2016.
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Levi (1971) nustaté, kad nors streso patirtis dazniausiai yra neigiama, taciau kitiems Zzmonéms
ji gali bati ir teigiama. Tai paskatino Selye (1974) diferencijuoti fiziologinj streso atsaka i dvi
subjektyvias patirtis: neigiama (angl. distress) ir teigiama (angl. eustress). Zmonés nuolat apdoroja
dirgiklius savo aplinkoje, ypatingg démesj skirdami tam, kaip situacijos ir jvykiai gali paveikti juos
asmeniskai. Jei asmeninis streso lygis yra didelis, yra tikima, kad situacija darbuotojui gali sukelti
zalg ar nuostolius (grésmés jvertinimas) arba kad tai sukels augima, naudg ir jsitraukima (i$sukio
jvertinimas). Tai reiskia, kad du zmonés, pateke j ta pacig situacija, gali patirti intensyvig streso
reakcijg, taciau jy jausmai, mintys ir veiksmai gali 1§ esmés skirtis, jei jie situacijg jvertino skirtingai.
vaidmen] atlieka per didelis darbo kriivis, negeb¢jimas susiplanuoti ir sukoordinuoti plany bei
apdovanojimy ir atgalinio rySio trukumas (Lathrop, 2017). Perdegimas susijes su darbo aplinka, todél
tikétina, kad praradus bendra susidomejimg bei empatijg gali apnykti profesinis nuobodulys
(Heinemann, & Heinemann, 2017). Maslach ir Leiter, (2016) autoriai teigia, kad darbuotojy
perdegimas turi jtakos atlickamy paslaugy kokybei bei produktyvumui, didesné tikimybe, kad
darbuotojas bus maziau jsitraukes ir dél to atsiranda didesné tikimybé darbo vietos palikimui. Tam
pritaria ir antrina RoZzman ir kt. (2019), kurie perdegimo simptomus isskiria j tris pogrupius: fizinius,
emocinius bei elgesio. Fiziniai perdegimo simptomai jprastai rodo miego, energijos trikuma,
nuovargj, iSsekimg. Emociniai — tai nerimas, litdesys, apatija, tuo tarpu elgesio perdegimo simptomai
— menka darbui motyvacija bei sumazéjas jsitraukimas, sutrumpéjes reakcijos laikas.

Apibendrinant, galima teigti, kad tiek organizacijos ir jy personaly skyriai, tiek darbuotojai
darbuotojy darbo kokybe, taip pat rasti struktiirines strategijas, kurios padéty iSlaikyti konkurencija,
iSvengti nestabilumo ir didinti darbuotojy produktyvumg bei profesinj augimg. Darbuotojy
darbuotojy isitraukimg ir padidinty organizacijos naSuma, kaitg. Isitraukimas ] darbg lemia

produktyvumo lygj, kas labai svarbu dirbant nuotoliniu biidu, apie tai ir bus sekantis skyrius.

1.4. Produktyvumo teoriniai aspektai
1.4.1. Produktyvumo samprata

TradiciSkai produktyvumas laikomas darbo, idéto i uzduotj (angl. - input) ir i§ jos gaunamo
produkto (produkcijos) rezultatu, ir yra zinomas kaip darbo nasumas (Durdyev ir kt., 2020). Sis

tradicinis poziiiris daugiausia yra efektyvumo koncepcija, kai produktyvumas yra pridétiniy islaidy
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bei istekliy kontrolé (Hoornweg, et.al, 2017). Siuolaikinis pozidiris j produktyvuma daZnai
suvokiamas kaip efektyvumo samprata (Durdyev ir kt., 2020). J. Walters (2010), teigimu,
produktyvumas — tai rySys tarp produkcijos ir sgnaudy, susijes su efektyvumu. Pritchard et al. (2012),
teigia ir papildo, kad produktyvumas matuojamas kokybés kontrolés matavimu, veiklos vertinimu bei
informaciniy valdymo sistemy vertinimu. Pasak Durdyev ir kt. (2020), produktyvumas dabar
vertinamas kaip klientui suteikiama verté ir atitinkamas efektyvumas, su kuriuo gaminamas produktas
ar paslauga. Ne kiekvieno darbo efektyvi produkcija yra labai aiski, pavyzdziui, darbo vietos paslaugy
sektoriuje ne visada turi vienodg ir iSmatuojamg darbo naSumg (Erumban ir kt., 2021). Ta¢iau Ozimek
(2020), daro iSvada, kad taikant veiksmingg nuotolinio darbo praktikg, ne tik kyla darbuotojy
produktyvumas, bet ir mazinamos jmonés iSlaidos. Nors yra daug literatiiros, kurioje pateikiami
padidéjusio produktyvumo rezultatai (Bloom ir kt., 2015; Lippe ir Lippényi, 2020), dél Siy rezultaty
taip pat galima rasti keleta svarbiy pastaby. Schaufeli ir Salanova (2007) praneSa, kad nors
produktyvumas gali kilti individualiu lygmeniu, jie taip pat pastebi, kad kai daugiau bendradarbiy
dirba nuotoliniu buidu, individualus ir komandos darbas gali sumazeéti. Bakker ir kt. (2008) papildo ir
teigia, kad kai daugiau bendradarbiy dirba nuotoliniu biidu, yra sunkiau susisiekti su kolegomis, nes
bendradarbiai negali i§ karto pasidalyti Ziniomis ir jgiidZiais. Kuomet maziau svarbia informacija yra
keiCiamasi tarp bendradarbiy, sumazéja naSumas ir produktyvumas. Jy rezultatai rodo, kad nasumo ir
produktyvumo pozZitriu skaitmeninis buvimas negali kompensuoti fizinio buvimo. Sios pandemijos
metu darbuotojai nuolat dirba i§ namy, tod¢l jauciamas bendravimo ir tiesioginio kontakto trilkumas
(Neufeld ir kt.,2010). Dél struktirinio namy ruo$os pagrindo ir sumazéjusio komandos darbo rezultaty
darbuotojai jaucia produktyvumo mazéjima (Burke, 2014).

Taigi, produktyvumas, tai efektyvumas arba kitaip tariant klientui suteikiama verté, matomas
darbo rezultatas. Produktyvumas taip pat gali biti matuojamas tiek individualiu, tick komandos

lygmeniu.

1.4.2. Produktyvumo isSukiai

Nuotolinis darbas, ypa¢ po pandemijos, tur¢jo daug ijtakos darbuotojy produktyvumui.
Kokybinis Mustajab ir kt. tyrimas (2020) iStyré darbo namuose jtaka darbuotojy produktyvumui.
Rezultatai paaiSkina, kad darbas namuose turi privalumy ir trikumy tiek darbuotojams, tiek
organizacijai. Darbas namuose taip pat gali buti atsakingas uz darbuotojy produktyvumo mazéjima.
Be to, atrodo, kad darbas namuose dar néra placiai priimtas. Ne visus darbus galima atlikti namuose.
Taciau kai kuriems darbuotojams darbas namuose uztikrina darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansg

(Mustajab ir kt., 2020). Dockery ir Bawa (2014) nagrinéjo darbo namuose sampratg tarp Australijos
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darbuotojy: autoriai, atkreipé démesj j darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros problema. Ilgas
dienas buvimas biure reiské, kad daugelis darbuotojy nematé savo Seimos ir vaiky, o tai bégant
metams kélé jiems stresg, dél to sumazéjo jy produktyvumas (Dockery & Bawa, 2014). Taip pat
reikia apsvarstyti sveikatos problemas. Zmonés yra izoliuoti ir néra tiesioginio kontakto su kolegomis
(Gorlick, 2020), darbas gali tapti nuobodus ir todél zmonés gali jaustis vienisi ir maziau produktyvis.

De Jong-Gierveld ir kt., (1998) vienatvés savoka apibrézé taip: ,,Vienatvé yra situacija, kurig
patiria individas, kai nemalonus arba netoleruotinas tam tikry santykiy (kokybés) trikumas®. Zmonés
vis labiau jauciasi izoliuoti dirbdami namuose (Gorlick, 2020). Gorlick‘as (2020) taip pat
pesimistiskai vertina darbo namuose poveikj Siuolaikingje visuomeneje. Nors Zmonés nori kontakto,
jie vis labiau izoliuojasi vienas nuo kito. Killgore ir kt. tyrime (2020 m.), 6 186 suaugusiyjy
amerikie¢iy pandemijos metu uZpildé UCLA vienatvés ir visuomenés sveikatos klausimyna, kas leme
iSvadas, kad vienatve jaucia asmenys, kurie prane$é, kad dirbo vieni namuose (Killgore ir kt., 2020).
Taip pat Killgore ir kt., (2020) teigia, kad vienatvé sukelia rimty psichinés sveikatos problemy. Lygiai
taip pat raso ir teigia Brodeur ir kt. (2020), teigia, kad nuotolinio darbo metu jau¢iama vienatvé sukelia
sveikatos problemas bei mazina jsitraukimo ir produktyvumo lygij, ne tik darbe, bet ir asmeniniame
gyvenime. Brodeur ir kt. (2020) iStyré internetinius susiraSin€jimus ir nustat¢, kad internete padaugéjo
vienatvés, nerimo ir liidesio apraisky. Sio tyrimo rezultatai parodé, kad saviizoliacija galéjo rimtai
paveikti zmoniy psiching sveikatg, kas lémé jsitraukimo, motyvacijos ir produktyvumo stoka
(Brodeur ir kt., 2020).

Tabancali (2016) nustaté rySj tarp vienatvés ir sumazéjusio jsitraukimo j darbg, dél kurio
darbuotojai yra maziau produktyvis. Kai darbuotojai jauciasi socialiai izoliuoti, nukencia jy sveikata
(Tabancali, 2016). Be to, ankstesniuose tyrimuose taip pat buvo jrodyta, kad vienatvé turi jtakos
produktyvumui (Tabancali, 2016). Ozcelik ir Barsade (2011) taip pat nustaté, kad dél padidéjusios
vienatvés gali sumazéti produktyvumas. Kai darbuotojas jauciasi socialiai izoliuotas, jis nebéra
sveikas, negali tinkamai atlikti savo darbo (Burke, 2014). Atsiskyrimo jausmas taip pat sukelia stresa.
Kuo daugiau Zmogus patiria streso, tuo jis maziau efektyvus (Ozcelik & Barsade, 2011). Be to, stresa
patiriantys darbuotojai jau¢iasi maziau jsitrauke j organizacija (Ozcelik & Barsade, 2011). Brodeur ir
kt. (2020) atliktas tyrimas parodé rysj tarp darbo i§ namy, vienatvés ir produktyvumo. Si koreliacija
yra neigiama: kuo Zmogus daugiau dirba namuose, tuo labiau didéja vieniSumo jausmas, proporcingai
mazgja pasitikéjimas, pasitenkinimas gyvenimu ir noras produktyviai déliotis asmeninius bei darbo

planus (Brodeur ir kt., 2020).
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Produktyvumo nasumas glaudziai siejasi su darbo vieta ir nors teigiama, kad dirbant namuose
lengviau susikaupti, taciau ne visi gali dirbti namuose. Daug Zmoniy jmonéje atlicka su
produktu/procesu susijusias uzduotis arba turi glaudziai bendradarbiauti su kolegomis tiesiogiai
(Erumban ir kt., 2021). Lanksgios darbo vietos privalumas — susipaZjstama su naujais zmonémis. Sie
Latsitiktiniai® susitikimai gali paskatinti dviejy ar daugiau savarankiskai dirbanéiy asmeny
bendradarbiavimg (Gross ir kt., 2019). Susitikimas su kitais Zzmonémis gali paskatinti dalytis
turimomis ziniomis. Tai reiskia, kad darbuotojai gali §ias naujas zinias papildyti savo turimomis
ziniomis ir gali pagerinti savo darbo veikla, o tai padidins produktyvumga (Ozimek, 2020). Kai zmonés
dirba lanksc¢iose darbo vietose, savarankiSkai dirbantys darbuotojai nejaucia izoliacijos jausmo, nes
atrodo, kad jie dirba su savo kolegomis, tai skatina kitus Zzmones susikaupti ir testi savo darbg (Baines
& Robson, 2001). Kita priezastis, kodél savarankiskai dirbantys Zmonés nori dirbti lanks¢ioje darbo
vietoje, yra tai, kad darbas yra gera atskirtis. Darbo valandos yra valandos, kurias asmuo praleidzia
lankscCioje darbo vietoje. Namuose jie gali biiti tévas, mama, vyras ar zmona. Tai paSalina jtampag
Seimoje (Gross ir kt., 2019). Lanksc¢ios darbo vietos triikumas yra zmoniy patiriamas i$siblaskymas.
Lanksti vieta gali bati perpildyta ir triuk§minga, o tai gali atitraukti juos nuo darbo veiklos (Erumban
ir kt., 2021). Atliekant darbg lanksc¢iose darbo vietose, gali neturéti savo biuro stalo su reikalinga biuro
jranga. Taigi, kai darbdaviai nepasirtipina savo darbuotojy darbo priemonémis, dirbant ne i$ ofiso, tai
turi jtakos darbo veiklos produktyvumui (Erumban ir kt., 2021).

Taigi, produktyvumas, dar Kitaip darbo nasumas, priklauso nuo daugybés veiksniy. Vienas i$
juy darbo vieta. Lanksti darbo vieta jei néra triukSminga ir joje galima dirbti netrukdomai didina
produktyvumg darbu. Autoriai pritaria, kad produktyvuma kelia ir galimybé buti su Seima ir
giminémis, kol néra sutrikdomas laisvalaikio ir darbo balansas. Svarbu paminéti, kad produktyvumas
krenta, kuomet darbuotojai jaucia stresg, vieniSuma, atskirtj, kuomet nejaucia tiesioginio kontakto su
kolegomis. Nors skaitmeninis buvimas negali kompensuoti fizinio buvimo, dirbant nuotoliniu biidu
galima savarankiSkai ir lanksciai planuotis darbus, susidaro galimybés lanks¢iau dirbti vir§valandZzius
bei néra praleidziama papildomai laiko vaZiuojant | darbg ir atgal, kas didina produktyvumo lygi

darbuotojui.
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1.5. Nuotolinio darbo poveikis jsitraukimui, motyvacijai ir produktyvumui ir
sgsajos tarp ju

1.5.1. Nuotolinio darbo poveikis jsitraukimui, motyvacijai ir produktyvumui

Pazvelgus | literatiirg, kurioje daugiau démesio skiriama ry$iui tarp nuotolinio darbo ir
jsitraukimo j darbg, motyvacijos bei produktyvumo svarbos, tyrimai iki Siol sitilo skirtingus metodus,
kuriais nuotolinis darbas daro poveikj Siems veiksniams. (Brummelhuis ir kt., 2012) nustaté, kad
nuotolinis darbas gali paskatinti jsitraukima j darba, padidindamas darbuotojy kontrolg ir skatindamas
darbuotojus efektyviau bendrauti. Be to (Peters ir kt., 2014) daro iSvada, kad nuotolinis darbas gali
padidinti jsitraukimg j darbg dél darbuotojo savarankiSkumo bei produktyvumo. Be to, keli tyrimai
rodo, kad darbuotojy autonomija yra teigiamai susijusi su jsitraukimu j darbg (Bakker & Bal, 2010).
Ne visi nuotolinio darbo ir jsitraukimo j darbg tyrimai rodo teigiama poveikj jsitraukimui. (Bakker ir
kt., 2011) teigia, kad darbuotojams, mazai jsitraukusiems savo darbg, didéja jy darbo isSukiai ir darbo
iStekliai. Konkretiis nuotolinio darbo elementai, tokie kaip nepriklausomas laikas ir vieta bei
nuolatinis buvimas prisijungus, gali sumazinti jsitraukimg j darbg (Sardeshmukh ir kt., 2012). Be to
(Sardeshmukh ir kt., 2012) nustaté, kad nuotolinis darbas taip pat gali sumazinti jsitraukima j darba
dél sumazéjusio griztamojo rysio ir paramos. Kadangi daznai nuotolinj darbg dirbantys darbuotojai
yra fiziSkai ir psichologiSkai atskirti nuo biuro, daroma prielaida, kad jie maziau tapatinasi su savo
jmone (Masuda ir kt., 2017). [sitraukimo j darbag lygis siejamas su teigiamu organizacijos elgesiu,
pavyzdziui, darbuotojy iSlaikymu ir darbuotojy veiklos motyvavimu. Organizacija turéty organizuoti
ir valdyti darbg taip, kad biity patenkinti darbuotojai (Mahfood, 2012). Pasitenkinimas darbu yra labai
svarbus darbuotojy jsitraukimui ir motyvacijai, nes jis yra susijes su geru atlyginimu, geros darbo
kokybe, darbo saugumu, paaukstinimu ir augimu bei darbuotojy mokymo galimybémis. 2002 m.
uzimtumo Europoje tyrimas teigé, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu, teigiamai koreliuoja su darbo
statusu ir produktyvumu (Jones & Sloane, 2007).

Nuotolinio darbo metu, nuolatinis darbo vertinimas gali padéti darbuotojams jaustis
isitraukusiems ir motyvuotiems, tai naudinga ir darbuotojams ir organizacijoms, nes tai iSpildo
organizacijos vizijg ir yra siekiama bendry tiksly. Kai darbuotojai yra jvertinti, jie jauciasi gerai ir turi
daug ka duoti kitiems, kita vertus, kai yra iSseke, jiems neskiriamas démesys, blogiau sugeba tinkamai
atlikti savo darbo funkcijas ir prastéja veiklos kokybe (Fagley ir Adler, 2012). Darbo vertinimas turi
tiesioginj rysj su jsitraukimu ] darba, taip pat skatina pasitikéjimo tarp kolegy vystymasi; jie padeda
vienas kitam ir palaiko gerus santykius. PrieSingai, darbuotojai ir organizacija gali biiti neigiamai
paveikti dél darbuotojo neigiamy emocijy, kurios gali neigiamai paveikti darbuotojy moralg (Fagley
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2012). Jei darbuotojy pozitris i darbg yra neigiamas, tai skatina maza jsitraukimg j darba, kas gali
turéti tiesioginés neigiamos jtakos darbuotojy motyvacijai. Anot Attridge (2009), teigiamas
darbuotojo jsitraukimas turi tiesioginj rysj su bendra organizacijos finansine sékme ir motyvacija.
Nuotolinis darbas skirtingai motyvuoja darbuotojus. Tyrimai parodé ir teigiama, ir neigiama
nuotolinio darbo poveikj. Kai kurie tyréjai parodé, kad tai padidina darbuotojy motyvacijg ir
pasitenkinima (Tovmasyan & Minasyan, 2020). Ir atvirks¢iai, Silungwe (2020) nustaté, kad jis visais
atvejais yra neveiksmingas ir sudétingas dél technologiniy, fiziniy ir psichologiniy problemy (pvz.,
ekrano nuovargio, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, jsitraukimo j darbg ir trikdZiy), tac¢iau
turi teigiamg rySj su jmone. Dél to nuotolinio darbo poreikiai gali biiti vertinami kaip stresoriai, o
darbo istekliai gali buti laikomi motyvatoriais (Brummelhuis ir kt., 2012). Taipogi, neaiskios darbo ir
gyvenimo ribos neigiamai veikia nuotolinio darbuotojo motyvacija (Kossek & Lautsch, 2010; Cohen,
2010). Be to, Nijp ir kt. (2016), Redman ir kt. (2019) ir Caillier (2012) taip pat parodé neigiamg rysj
tarp nuotolinio darbo ir darbuotojy motyvacijos bei pasitenkinimo. Tyrimai taip pat rodo, kad
darbuotojy motyvacija ir jsipareigojimas dirbti iSlieka tokie patys, nesvarbu, ar jie dirba biure, ar

nuotoliniu budu (Staples, 2001).

1.5.2. Sasajos tarp isitraukimo, motyvacijos ir produktyvumo nuotolinio darbo metu

[sitraukimas, motyvacija bei produktyvumas labai priklauso nuo darbo aplinkos. Tyréjai
nustate, kad dél negaléjimo rasti laisvalaikio ir darbo balanso, darbuotojai néra veiksmingi nuotolinio
darbo metu (Dockery & Bawa, 2014). Valandos, kurias dirba darbuotojai, svyruoja visg dieng, o
daznai vis tiek dirbdama ir vakare (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021). Bosua ir kt. tyrimai (2013) papildo
ir teigia, kad darbas namuose yra labiau priimtinas darbuotojy ir nors darbuotojai yra produktyvesni,
jie nesugeba tinkamai valdyti savo laiko, dél ko mazéja motyvacija bei jsitraukimas (Bosua ir kt.,
2013). Tuo tarpu autoriai - Bloom ir kt., (2015) prieStarauja ir papildo, kad viskas priklauso nuo paciy
darbuotojy ir dirbant namuose galima sukurti geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg, dél
to kyla daugiau pasitenkinimo darbu ir produktyvumo. Svarbu paminéti, kad darbuotojai néra pilnai
pasirenge¢ dirbti nuotoliniu biudu. Reikia atsizvelgti | iSorinius veiksnius, tokius kaip biuro patalpy,
vaiky ir namy tkio trikuma, kas dirbant nuotoliniu biidu mazina jsitraukimo lygj, dél ko proporcingai
mazéja produktyvumas (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021). Ozcelik ir Barsade (2011) ir Tabancali (2016)
tyrimai rodo neigiama vienatves ir produktyvumo rysj. Kai Zmogus turi padidéjusj vieniSumo jausma,
tai lemia produktyvumo sumazg¢jima deél keliy veiksniy, i§ kuriy didZiausias yra stresas (Ozecelik &
Barsade, 2011). Zmogus jaudiasi labiau izoliuotas ir pasiilgsta kontakto i§ iSorés (Tabancali, 2016).

D¢l nepakankamai motyvuoty darbuotojy mazéjantis produktyvumo lygis, lemia organizacijos
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kokybés lygio maz¢jimg bei iSlaidas ieSskant naujy kompetentingy darbuotojy (Viningiené,
Ramanauskas, 2012). Kitas svarbus produktyvumo ir motyvacijos veiksnys — vadovavimo kokybé.
Lyderysté geriausiai apibiidinama kaip; ,,procesas, kurio metu individas daro jtaka kitiems Zzmonéms
ir jkvepia, motyvuoja bei nukreipia jy veikla, kad padéty pasiekti grupés ar organizacijos tikslus*
(Jones ir kt., cituojamas Gibson ir kt., 2002, p. 80—81). Dirbant i§ namy fizinis atstumas iki vadovo
yra didesnis ir gali baiti sunkiau palaikyti rysj. Pasak Breevaart ir kt. (2015) aukstos kokybés mainai
tarp vadovo ir darbuotojo pagerins darbo rezultatus, motyvacija ir jsitraukimg. Tai pabrézia vadovo ir
jo darbuotojo santykiy svarbg. Gajendran et all, (2014), atlikti tyrimai teigia, kad siekiant suprasti
nuotolinio darbo poveikj santykiams su kolegomis, reikia daugiau démesio skirti bendravimo kokybei
gerinti, ypac nuotolinio darbo metu. D¢l fizinio atstumo tarp darbuotojo ir jo vadovy dirbant namuose
gali buti sunku iSlaikyti aukSta vadovavimo kokybe, kas lemia mazesni produktyvumg. Taip pat
darbuotojas, kuris nebejaucia jsitraukimo j darbg ir yra maziau motyvuotas yra labiau linkes pakeisti
organizacija nei kelti produktyvuma ir stengtis esamoje (Viningiené, Ramanauskas, 2012).
Autonomija padidina zmoniy viding motyvacija, pasitikéjimg ir suaktyvina ypatingas nuostatas — visa
tai gali paskatinti aktyvy elgesj ir lemti didesnj produktyvuma (Parker ir kt., 2010). SavarankiSkumas
taip pat akcentuojamas kaip pagrindinis darbuotojy motyvacijos veiksnys, todél dirbant namuose
neretai produktyvumas kyla dél galimybiy paciam susidélioti darbus ir planus (Di Martino, 2001).
Darbuotojai paprastai dirba geriau, kai jy darbas yra jdomesnis ir sudétingesnis (Herzberg, 2003), nes
tokiu biidu jie gali geriausiai panaudoti savo darbo jgiidzius.

Taigi, galima daryti iSvadas, kad naujausiy mety tyrimai, ypa¢ pandemijos metu, neigiamai
vertina motyvacijos lygj nuotolinio darbo metu. Tuo tarpu ankstesniyjy laiky autoriai mato teigiama
nuotolinio darbo jtaka motyvacijai, kuomet nuotoliniu biidy nebuvo dirbama priverstinai. Jsitraukimas
ir motyvacija yra vieni su kitu susij¢ veiksniai, kurie daro jtakg produktyvumui. Tie darbuotojali, kurie
yra tinkamai motyvuojami, jaucia didesn;j jsitraukima i savo darba. [sitraukimas, tai energija, kuri
orientuota | darbuotojo gerovés ir pasitenkinimo pasiekimg. Darbuotojy jsitraukimas egzistuoja tada,
kai darbuotojai yra lojaliis, motyvuoti ir jaucia pasitenkinimg dirbdami mégstama veikla. Nuotolinis
darbas daro jtakg jsitraukimui skatindamas savarankiSskuma, efektyvuma bendrauti, didina darbuotojy
kontrole. Isitraukimas mazéja negaunant grjztamojo rySio ir paramos. Produktyvumas nuotolinio
darbo metu yra susij¢s su asmeninio gyvenimo bei darbo balansu. Neigiama jtaka produktyvumui
kyla del streso, vienatvés, kontakto trukumo bei negebéjimo planuoti darbo laiko. Tad nuotolinis
darbas daro poveikj motyvacijai, kas lemia jsitraukimo lygj i darba nuo kurio priklauso

produktyvumas.
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2. NUOTOLINIO DARBO POVEIKIO MOTYVACIJAL ISITRAUKIMUI IR
PRODUKTYVUMUI TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, modelis bei keliamos hipotezés

Tyrimo tikslas yra jvertinti rys$j tarp darbuotojy motyvacijos (X), vidinés motyvacijos (X2),

iSorinés motyvacijos (X3), jsitraukimo (M), ir produktyvumo (Y) bei kokj poveikj $iam ry$iui daro

nuotolinis darbo apimtis (W). Tikslui pasiekti yra keliami Sie uzdaviniai:

1. ISanalizuoti jsitraukimo j darbg mediacinj poveikj rySiui tarp motyvacijos,jos latentiniy

vidings ir iSorin€s motyvacijos veiksniy ir produktyvumo;

2. Atskleisti nuotolinio darbo moderacinj poveikj rySiui tarp motyvacijos, vidinés ir iSorinés

motyvacijos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg;

3. Atskleisti nuotolinio darbo moderacinj poveikj rySiui tarp jsitraukimo ir produktyvumo

Tyrimo problema — iSreiSkiama klausimu: kokig jtakg vidiné ir iSoriné motyvacija ir

jsitraukimas turi darbuotojy produktyvumui bei kokj poveikj tam turi nuotolinis darbas?

Zemiau (Zr. 2 pav.) pateikiamas $io tyrimo konceptualus modelis.

2 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Hs Hs He

Motyvacija (X1)
e Vidiné (X2)

Nuotolinio darbo apimtis
(W)

Isitraukimas j darbg (M)

HiHxH3

H7 Hs Ho
Hio Hi1 Hi2
Produktyvumo
> veiksniai (Y)

e ISoriné (X3)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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Tyrime keliamos Sios hipotezés:

1. Hi - motyvacija X1 daro poveikj produktyvumui Y,

2. Hz—vidiné motyvacija Xz daro poveikj produktyvumui Y,

3. Hs—isoriné motyvacija X3 daro poveikj produktyvumui Y;

Viningiené¢ ir Ramanauskas (2012) papildo ir teigia, kad: ,,motyvavimas analizuojamas kaip
procesas, kuris susieja individo interesus ir organizacijos galimybes.” Tai reiskia, kad jmoné tenkina
individo poreikius, o darbuotojas mainais siekia bendrovés tiksly ir gerina darbo rezultatus. Wae-esor
ir Hee (2016) pabrézia, kad dazniausiai asmuo, kuris yra motyvuotas darbe, dar labiau padidina darbo
teigiamus rezultatus, o neigiamy rezultaty tikimybe - sumazina, tod¢l darbuotojas bus patenkintas
savo darbu.

4. Ha— nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp motyvacijos ir jsitraukimo;

5. Hs— nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp vidinés motyvacijos ir jsitraukimo,

6. He — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp iSorinés motyvacijos ir jsitraukimo,

Nuotolinis darbas skirtingai motyvuoja darbuotojus. Tyrimai parodé ir teigiamg, ir neigiamag
nuotolinio darbo poveikj. Kai kurie tyrinétojai parodé, kad tai padidina darbuotojy motyvacijg ir
jsitraukimg (Tovmasyan & Minasyan, 2020). Ir atvirksc¢iai, Silungwe (2020) nustaté, kad jis visais
atvejais yra neveiksmingas ir sudétingas dél technologiniy, fiziniy ir psichologiniy problemy.
(Sardeshmukh ir kt., 2012) nustateé, kad nuotolinis darbas taip pat gali sumazinti jsitraukimg j darbg
dél sumazéjusio griztamojo rySio ir paramos. Bawono ir kt. (2020) pabrézia, kad darbo motyvacija
yra labai svarbi norint i§laikyti profesionalius ir jsitraukusius darbuotojus, ypac jei jie dirba namuose.
Taip pat darbuotojas, kuris nebejaucia jsitraukimo j darbg ir yra maziau motyvuotas yra labiau linkes
pakeisti organizacija nei kelti produktyvuma ir stengtis esamoje (Viningiené, Ramanauskas, 2012).

7. H7 —nuotolinio darbo intesyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir produktyvumo, veikiant

motyvacijai Xi;

8. Hg — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir produktyvumo,

veikiant vidinei motyvacijai Xo;

9. Ho - nuotolinio darbo intesyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir produktyvumo, veikiant

iSorinei motyvacijai Xs;

Vega ir kt. (2015) nustaté teigiama rysj tarp nuotolinio darbo, darbo patirties, isitraukimo ]
darbg bei darbo rezultaty. D¢l nepakankamai motyvuoty darbuotojy, dirbant nuotoliniu budu,
maz¢jantis jsitraukimas bei produktyvumo lygis, lemia organizacijos kokybés lygio mazéjima bei

iSlaidas ieSkant naujy kompetentingy darbuotojy (Viningiené¢, Ramanauskas, 2012). Brodeur ir kt.
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(2020), teigia, kad nuotolinio darbo metu jauciama vienatvé sukelia sveikatos problemas bei mazina
jsitraukimo ir produktyvumo lygj, ne tik darbe, bet ir asmeniniame gyvenime. (Peters ir kt., 2014)
daro iSvada, kad nuotolinis darbas gali padidinti jsitraukimg j darba d¢l darbuotojo savarankiSkumo
bei noro tapti produktyviu.
10. Hio  — nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimg) tarp motyvacijos ir
produktyvumo;
11. H11 — nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimg) tarp vidinés motyvacijos ir
produktyvumo;
12. Hi>— nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimg) tarp isorinés motyvacijos ir

produktyvumo

Petkeviciuté ir BalCitinaitiene (2018) teigia, kad dirbant nuotoliniu budu, vienas didZiausiy
priklauso darbo kokybé bei motyvacija veikti. Organizacijos efektyvumg lemia jos darbuotojy darbo
rezultatai. Darbo nasumg jtakoja patiriamas stresas darbe ir jsitraukimas, todél manoma, kad
jsitraukimas turi tarpininkavimo poveikj santykiuose tarp motyvacijos darbe ir darbo rezultaty
(Arujunan ir kt. 2021). Tentama (2020) patvirtino, kad darbo motyvacija yra vienas i§ veiksniy,
turin¢iy jtakos jsitraukimui j darbg. Taip pat darbuotojy darbo rezultatus netiesiogiai jtakoja
motyvacijos, kurig jie gauna organizacijoje, kiekis (Arujunan ir kt. 2021). Tabancali (2016) nustaté
rys$] tarp vienatvés ir sumazejusio jsitraukimo j darbg, dél kurio darbuotojai yra maziau produktyviis.
Maslach ir Leiter, (2016) autoriai teigia, kad darbuotojy perdegimas turi jtakos atliekamy paslaugy
kokybei bei produktyvumui, didesné tikimybé, kad darbuotojas bus maziau jsitraukes ir dél to
atsiranda didesné tikimybé darbo vietos palikimui. Motyvacija skirstoma j vidinius ir iSorinius
veiksnius, kurie sgveikaudami tarpusavyje didina darbo produktyvumg. Vansteenkiste et al. (2007),
teigimu, iSoriné motyvacija didina saviverte, akcentuojamas statusas, prestizas, atlyginimas, norima
pasirodyti geriau uz kitus. Taciau daugelis autoriy pritaria, kad vidiné motyvacija patvaresné uz

iSoring, nes geriausiai elgesys kontroliuojamas dé¢l vidiniy asmens priezasCiy (Felser, 2006).

2.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Norint patikrinti sitilomo tyrimo hipotezes bus atlieckamas kiekybinis tyrimas. Sitilomo tyrimo
nepriklausomi kintamieji — motyvacija (X1), vidiné motyvacija (X2), iSoriné motyvacija (X3),
priklausomas kintamasis — produktyvumas (Y), mediatorius (M) — jsitraukimas ir nuotolinio darbo
apimtis — moderatorius (W).
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Respondenty apklausai atlikti suformuluoti keturi konstruktai: nuotolinio darbo, motyvacijos,
isitraukimo ir produktyvumo konstruktai. Nuotolinio darbo konstruktas apibréztas klausimu: ,,Kiek
laiko dirbate nuotoliniu biidu?*, tad jame reikia pazyméti dirbamg valandy skaifiy per savaite.
Motyvacijos ir produktyvumo konstruktuose pateiktus teiginius bus galima vertinti pagal Likerto
skale. Respondentas galés jvertinti teiginj nuo 1 iki 5, kai vertinimo reik§Smé: 1 — Visiskai nesutinku,
2 — Nesutinku, 3 — Nei sutinku, nei nesutinku, 4 — Sutinku, 5 — Visiskai sutinku. Tuo tarpu jsitraukimo
konstrukte teiginiai vertinami nuo 0 iki 6 baly, kai 0 — niekada, 1 — beveik niekada, 2 — retai, 3 —
retkarciais, 4 — daznai, 5 — labai daznai, 6 — visada. Pagal kartus nuo 0 iki 6 lygiagreciai reiskia:
niekada; kelis kartus per metus; vieng karta per ménesj arba maziau; kelis kartus per ménesj, vieng
kartg per savaite; kelis kartus per savaite; kiekvieng dieng.

Apklausoje yra vertinami ir demografiniai duomenys:

o Biologiné lytis: Vyras; Moteris;

o Amzius: 18-25; 26-30; 31-35; 36-40; 41-45; 46-50, 51-55; 56 ir daugiau;

° ISsilavinimas: Vidurinis; Profesinis; Aukstasis neuniversitetinis; Aukstasis
universitetinis;

. UzZimamos pareigos: Vadovaujancios pareigos, nevadovaujancios pareigos;

. Darbovietéje i8dirbtas laikotarpis: Tki mety; 1-5 metai; 5-10 mety; 10-15 mety; 15-20
mety; 12 mety ir daugiau.

Remiantis moksline literatiira buvo sudaryti konstruktai, leidziantys nustatyti rySj tarp
jsitraukimo, motyvacijos ir produktyvumo bei nuotolinio darbo poveikio Siam rySiui. Siekiant suprasti
nuotolinio darbo intensyvuma, nuotolinio darbo konstruktas iSreik$tas klausimu: ,,Kiek laiko dirbate

nuotoliniu badu? (Biron and van Veldhoven, 2016). Motyvacijos konstruktas paimtas i§ Kuuvas et

al. 2017 m. publikacijos ir nagrinéja viding motyvacija (teiginiai 3.1. — 3.6.) bei iSoring¢ motyvacija
(teiginiai 3.7. — 3.10). Isitraukimo klausimynas naudojamas autoriy Schaufeli & Bakker (2003) i$
Work & Well-being Survey (UWES) trumpesnés versijos klausimyng. Darbuotojo produktyvumui
nustatyti sudarytas klausimynas i§ Ramos-Villagrasa et al. 2019 m. ir Widodo et al. 2021 m.

publikacijy. Klausimynus galite matyti tolimesnése lentelése.
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4 lentelé

Konstruktas W- Nuotolinio darbo apimtis

1.1

Kiek laiko dirbate nuotoliniu budu?

Saltinis: Biron and van Veldhoven, 2016. When control becomes a liability rather than an asset:

Comparing

5 lentelé

Konstruktas X — Vidiné motyvacija( IM- Intrinsic motivation) ir ISoriné motyvacija (EM- Extrinsic

home and office days among part time teleworkers.

motivation)
2.1 (IM) |Uzduotys, kurias atlieku darbe, yra mano darbo varomoji jéga
2.2 (IM)  [Uzduotys, kurias darau darbe suteikia man dziaugsmo
2.3 (IM) [Mano darbas yra reik§mingas
2.4 (IM)  [Mano darbas labai jaudinantis
2.5 (IM) [Mano darbas toks jdomus, kad tai savaime motyvuoja
2.6 (IM) [Kartais mano darbas mane taip jkvepia, kad pamirstu visg kitg aplink save
2.7 (EM) [Jei turéciau skirti daugiau pastangy, man uz tai turéty papildomai mokéti
2.8 (EM) [Man svarbu turéti iSoring paskatg, kad pasiek¢iau gery rezultaty
[Sorinés paskatos, tokios kaip finansiniai priedai ir geresnés darbo sglygos yra
-9 EM) veiksniai, kurie daro jtakg mano darbo rezultatui
2.10 (EM) [Jei man pasitlyty didesnj atlyginimg, mano darbo rezultatai biity geresni
Saltinis: Kuuvas et al. (2017) Do intrinsic and extrinsic motivation relate differently to employee
outcomes?
6 lentelé

Konstruktas M — [sitraukimas

3.1  [Dirbdama (- as) jauciuosi trykstanti (— iS) energija

3.2  [Dirbdama (— as) jauciuosi stipri (— us) ir energinga (— as)

3.3  |AS jauciu entuziazmg dirbant savo darba

3.4  |[Mano darbas mane jkvepia

3.5 [Kai

atsikeliu ryte, noriu eiti j darbg

3.6  [Jauciuosi laiminga (— as), kai dirbu intensyviai
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6 lentelés tesinys

3.7 | DidZiuojuosi savo darbu

3.8 | Esu pasinérusi (— ¢s) i savo darba

3.9 Mano darbas mane zavi

Saltinis: Ultrecht Work Engagement Scale (UWES) Schaufeli & Bakker (2003) Trumpesné versija.

7 lentelé
Konstruktas Y — Produktyvumas

4.1 Man nuobodus mano darbas

4.2 Manau, kad dabartinis mano darbo kriivis yra didelis

3 Manau, kad dél darbo kriivio ir laiko kurj skirtu darbui, nejauciu balanso su asmeniniu
"~ |gyvenimu

4.4 [Jauciu, kad dirbant namuose mano darbo kriivis didéja

T Manau, kad mano darbo veikla yra ribojama dél izoliacijos, Covid-19 pandemijos
T metu

4.6 |Esu prislégta (— as) dél esamos pandemijos situacijos

4.7  [Manau, kad mano biure, néra laikomasi atstumo atsiribojimy

4.8  [Manau, kad saviizoliacija, pandemijos metu, kelia stresg dirbant i§ namy

4.9  [Visada stengiuosi gerinti savo darbo kokybe

4.10 [Turiu tikrai gery jgiidZiy atlikti savo uzduotis

4.11  [Manau, kad dél dabartinés padéties jmon¢je, mano darbo rezultatai mazéja

4.12  Jauciu, kad darbas namuose yra veiksnys, dél kurio mazéja mano darbo rezultatai

Saltinis: Widodo et al. (2021) The impact of job stress on employee productivity during Covid-19

pandemic at the aviation industry.

Konstrukty ir kiekybinés apklausos statistinei duomeny analizei bus naudojamas SPSS
programos paketas. SPPS programy paketo pasiekiamus statistinius instrumentus ir jy panaudojima

galimas skirstyti j zemiau pateiktus etapus:

1. Cronbancho alfa koeficientas naudojamas nustatyti konstrukty patikimumg. Cronbancho alfa
koeficiento vidurkis ne maZesnis nei 0,7. Jei Sio koeficiento vidurkis yra 0,7 ir daugiau tai parodo,

kad konstrukto/apklausos nuoseklumas yra tinkamas naudoti. Kitu atveju, jei Cronbancho alfa
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koeficiento vidurkis yra mazesnis nei 0,7, tai parodo silpng klausimo koreliacinj rysj su skale ir tokiu

atveju klausimynas nebus naudojamas.

2. Atliekamas duomeny pasiskirstymo normalumo tyrimas pasitelkiant Kolmogorovo- Smirnovo bei
Shapiro- Wilk testus, taip pat naudojami asimetrijos ir eksceso koficientai, analizuojamos

histogramos, kad jrodyti jog duomenys yra normaliai pasiskirste ir yra parametriniai.

3. Nuotolinio darbo, vidinés ir iSorinés motyvacijos, jsitraukimo ir produktyvumo vidurkiy
apskaiCiavimas ir jy palyginimas naudojant T-test ir One-way Anova. Konstrukty vidurkiy
palyginimui pagal lytj, uzZimamas pareigas bei socialing padétj, naudosime T-test — skirtg palyginti
dviem vidurkiams. Kitus demografinius faktorius konstrukty vidurkiy palyginimui naudosime

pasitelkiant One-way Anova, tai leis naudoti daugiau nei du demografinius faktorius palyginimui.

4. Hi H2 Hs hipoteziy patikrinimui bus naudojama regresiné analizé. Siekiama iSanalizuoti kaip
nepriklausomi kintamieji — motyvacija (X), vidiné motyvacija (X2), iSoriné motyvacija (X3), veikia

priklausoma kintamgjj — produktyvuma ().

5. Pagal 58-tg modelj, bus vykdoma moderatoriy mediacijoje analizé, tikrinamas nuotolinio darbo
(W) poveikis rySiui tarp trijy motyvacijy (Xi/X2/X3) ir jsitraukimo (M) bei jsitraukimo (M) ir
produktyvumo (Y) nustatymui. (Hs - Hi2 hipoteziy tikrinimas).

2.3. Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo dalyviai — vienos X organizacijos darbuotojai. Imoné dél konfidencialumo nesutiko
atskleisti jmonés pavadinimo, tad bendru sutarimu, apklausti darbuotojus leido su salyga, kad darbo
pavadinime ir paciame darbe bus rasoma - X organizacija. Tyrimo patikimumui uztikrinti
analizuojamas apklausty kandidaty vidurkis, jau atlikty moksliniy straipsniy, panasia tema. Rezultatus

galima matyti 8-0je lenteléje.
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8 lentelé
Skirtingy autoriy apklausty respondenty vidurkis

o _ Autoriy apklaustas
Autoriai Autoriy darby temos .
respondenty skaicius

Nuotolinio darbo intensyvumas COVID-19 pandemijos

Alfanza T. 3 | e
(2021) kontekste: darbo rezultatai ir darbo bei asmeninio 396
gyvenimo pusiausvyra
; Nuotolinés darbo aplinkos poveikis darbuotojy
Jawabri A. _ OV A
(2022) motyvacijai, jsitraukimui ir pasitenkinimui darbu: JAE 316
paslaugy sektoriaus tyrimas
Nilasari,

Motyvavimo pokyciai darantys jtaka darbuotojy
M., B. et ) ) B 200

produktyvumui Covid- 19 pandemijos metu
al. (2021)

Fuchs O., Nuotolinio darbo poveikis per COVID-19 pandemija

et al. tikstantmecio darbuotojy veiklai: Indonezijos 367
(2022) bankininkystés pramonés jrodymai
Vidurkis: 319

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Gautas respondenty skaicius — 319. Tai reiskia, kad tyrime bus apklausiama nemaziau nei 319
respondenty vienoje jmonéje.

Tyrimo imtis sudaryta netikimybiniu patogiosios imties atrankos biidu. Kiekybinis tyrimas
buvo vykdomas struktiirizuotos internetinés anketos pagalba per https://apklausa.lt/ platforma.
Dalijimasi buvo grieztai tik jmonés viduje, kadangi tikslas buvo surinkti kandidatus i vienos jmonés.
Respondentams uzklausa buvo siysta per Teams platforma, Outlook pasta bei Yammer’io svetaing. |
nustatytg 319 imtj pateks greiiausiai j anketos klausimus atsake X organizacijos darbuotojai.
Siun¢iant apklausa dalyviams bus pristatyta apklausos struktiira ir tikslas bei uZtikrintas

anonimiSkumas.
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3. NUOTOLINIO DARBO POVEIKIO MOTYVACIJAL ISITRAUKIMUI IR
PRODUKTYVUMUI TYRIMO REZULTATU APRASOMOJI ANALIZE

3.1. Tiriamosios imties demografiné charakteristika

Siekiant atlikti tyrimo analiz¢ buvo atliekamas kokybinis tyrimas. Apklaustas respondenty
skai¢ius —433. Tai yra kandidatai apklausti vienoje jmonéje. 9-oje lenteléje galite matyti respondenty

pasiskirstyma.

9 lentelé

Tiriamosios imties demografinis pasiskirstymas

Demografiniai Lyginamieji faktoriai/
veiksniai Respondenty skaicius
. Moterys Vyrai
Lytis 225 208
Pareigos Vadovaujancios pareigos Nevadovaujanc€ios pareigos
68 365
Socialiné Dirbanti(-s) ir studijuojanti(-s) Dirbanti(-s)
padétis 58 375
18- 26- 46-50m. 51- 56 ir
.. o5m, | 3om, | S3°m. | 36-40m. | 41-45m. 55m. | daugiau
Amzius
107 122 88 67 21 17 5 6
kilmety | 1-5m. | 5-10m | 10-15m. | 15-20m | 2 Mo
Patirtis augiau
59 239 90 32 7 6
Vidurinis Profesinis AT OISR
e neuniversitetinis universitetinis
ISsilavinimas
22 19 78 314

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

IS pateikty rezultaty galima pastebéti, kad 1§ viso tyrime dalyvavo 433 respondentai. Apklausti
kandidatai yra i§ vienos organizacijos. Apklausoje dalyvavo labai panaSus skaiCius tiek vyry, tiek
motery - 225 respondentés buvo moterys bei 208 atsakiusieji - vyrai. DidZioji dauguma tyrimo dalyviy
uzémé nevadovaujamas pareigas - 365 apklaustieji, na, o aukStas vadovo pareigas uzémé 68
respondentai. Amziaus kategorijoje, apie pusés dalyviy amzius sieké iki 30 mety, 107 dalyviy amzius
nesiekeé 25 mety, o 122 dalyviy atsakymu paZzymétas amzius nuo 26 iki 30 mety. 88 kandidaty amZius
vyravo nuo 36 mety iki 45 mety. Anketoje pastebimas vyresnio amziaus dalyviy stygius - tik 11

respondenty amzius virsijo 51 mety amzZiaus riba. Siek tick daugiau nei pusé respondenty (239) teigia
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imonéje dirbantys nuo vieneriy iki penkeriy mety, tuo tarpu beveik ketvirtadalis teigia dirbantys ir iki

10 mety - 90 respondenty. Dirbanciyjy imonéje virS 15mety atsaké net 13 respondenty, na, o naujy

darbuotojy, dar neiSdirbusiy metus, anketos duomenimis, organizacijoje yra 59 asmenys. Labai ryski

socialiné padétis jmon¢je uzdavus uzimtumo klausimg - Siuo metu 1/8 dalis apklausos dalyviy Siuo

metu netik dirba jmongje, taciau tuo pat metu ir studijuoja, na o likusioji dauguma, 375 asmenys visa

galva yra pasinére tik j jmonés veikla. Analizuojant iSsilavinimo klausimg — didzioji dauguma

respondenty — 314 turi universitetinj aukstajj iSsilavinima, tuo tarpu 78 apklaustyjy iSsilavinimas - ne

universitetinis aukstasis. 19 respondenty turi profesinj iSsilavinima, kas $iuo atveju sudaro IT sektoriaus

kandidatus, kurie laiké kursus kvalifikacijai kelti. Dziugina ir 22 kandidatai, kurie turi tik vidurinj

iSsilavinimg, kadangi, tai reiskia jog organizacija po mokyklos sitilo praktikg ir Sie kandidatai po

praktikos liko dirbti organizacijoje.

3.2. Nuotolinio darbo poveikio vidinei ir iSorinei motyvacijai, jsitraukimui ir
produktyvumui tyrimo rezultaty patikimumo aprasomoji analizé

Siekiant uztikrint tyrimo patikimumg buvo atliktas patikimumo testas Cronbach Alfa

koeficientams apskai¢iuoti. Sis testas parodo ar klausimynas yra patikimas, ar galima naudoti darbe

bei vidiniy teiginiy suderinamumg (Field, 2018). Gauti rezultatai palyginti su pateiktais konstrukty

autoriy. Rezultatus galite matyti 10-oje lenteléje.

10 lentelé

Patikimumo testas Cronbach Alfa

Konstrukto Konstrukty autoriy :yls’;(f:%ms::
pavadinimas Konstrukto autorius pateiktas Cronbach pskaiciu
e Cronbach Alpha
Alpha koeficientas e
koeficientas
Motyvacija 0,791 0,783
Vidiné motyvacija Kuvaas. Do Intrinsic and 0,900 0,755
Extrinsic Motivation relate
ISoriné motyvacija differently to Employee 0,703 0,858
Outcomes? (2017)
Schaufeli and Bakker
[sitraukimas j darba UWES Trumpesne 0,885 0,922

versija(2003)
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10 lentelés tesinys

Produktyvumo
veiksniai

Arrie Wicaksono Widodo et
al 2021 ,,The impact of job

stress on employee

productivity during Covid-19

pandemic

0,873

0,823

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Cronbach Alfa vertés yra ne mazesnés nei 0,7, tad duomeny bazéje klaidy néra ir duomeny

skalés yra patikimos. Pastebéta didziausia koreliacija, tarp atsakymy j skirtingus teiginius, jsitraukimo

] darbg konstrukte, nes koeficiento verté arciausia vienetui. Kadangi, viso klausimyno Cronbach alfa

verté - 0,828, jj galima laikyti patikimu ir testi skaiciavimus.

Taip pat duomenys buvo jvertinti ar atitinka normalaus pasiskirstymo reikalavimus

pasitelkiant Kolmogorov- Smirnov ir Shapiro- Wilk testus, stebint asimetrijos, eksceso koeficientus.

Gauti duomenys matomi 11- oje lenteléje.

11 lentelé

Normalumo testai

Kolmogorovo- Smirnovo

Shapiro- Wilko testas

testas
Testo Testo Asimetrijos Eksceso
P verté P verté
rezultatas rezultatas koeficientas koeficientas
Nuotolinio
) 0,203 <0,001 0,894 <0,001 -0,321 - 0,896
intensyvumas
Motyvacija 0,082 <0,001 0,978 <0,001 -0,477 0,136
Vidiné motyvacija 0,083 <0,001 0,988 <0,001 0,022 - 0,226
ISoriné motyvacija 0,193 <0,001 0,856 <0,001 - 0,870 - 0,343
Isitraukimas j darba 0,053 0,06 0,994 0,119 0,033 0,083
Produktyvumo
T 0,065 <0,001 0,988 <0,001 0,005 - 0,606
veiksniai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Nuliné hipotez¢é pasitvirtina, jsitraukimo j darba konstrukte, kadangi P vert¢ yra didesné nei

0,05. Kadangi, P verté Kolmogorovo- Smirnovo teste = 0,06, 0 Shapiro- Wilk teste = 0,119, tai reiskia,

kad duomenys normaliai pasiskirsté tik jsitraukimo j darba konstrukte. Kadangi, buvo atsizvelgta ]

asimetrijos ir eksceso koeficientus, duomenys yra ne didesni nei 1- netas, duomenis galima laikyti arti
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normalaus skirstymo (Hair ir kt., 2015). Siekiant galutinai patvirtinti, kad duomenys yra parametriniai

ir galima testi analiz¢ pagal parametrinius skaiCiavimus, darbe analizuojamos histogramos 3

paveiksle.

3 paveikslas

Nuotolinio darbo, motyvacijy, jsitraukimo ir produktyvumo skirstinio normalumo histogramos

Histogram

£

Frequency

Nuotalinio dirbamu valandu vidurkis

Histogram

Frequency

400
Isitraukimo vidurkis

Frequency

200 300 400

Vidinés Motyvacijos vidurkis

Mean = 3,55
Std. Dev. = 612
=433

Frequency

Frequency

Histogram

300 T3
Motyvacijos vidurkis

Histogram

300 400
Produktyvumo vidurkis

I$orinés Motyvacijos vidurkis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais. Pastaba: X asis nurodo daznj, Y asis nurodo

jvertj.

Histogramos analizuojamos siekiant, pastebéti realias pasiskirstymo reik§mes. Pirmi trys

grafikai varpo formos, paskutiniai trys Siek tiek plokstesni, grafikai pasislinke | deSing puse, taciau i§
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histogramy galima matyti, kad dideliy nuokrypiu néra, todél galima teigti, kad duomenys yra artimi

normaliam pasiskirstymui ir yra parametriniai. Tolimesné analizé bus vykdoma pagal parametriniy

duomeny reikalavimus.

Papildomi reikSmingumo T-test, One- Way Anova testai buvo atliekami, siekiant suzinoti ar

lytis, socialiné padétis, pareigos, amzius, iSsilavinimas bei patirtis daro jtaka rezultatams. Analize

matoma 12-oje lenteléje.

12 lentelé

Demografiniy veiksniy daroma jtaka kintamyjy vertinimui T- test ir One- Way anova analizé

Demografiniai

Nuotolinio intensyvumas

Isitraukimas ] darba

Produktyvumo veiksniai

veiksniai
Lytis Daro poveikj (t =-2,329; p Nedaro poveikio (t = - Daro poveikj (t = 4000; p
=0,049) 0,316; p =0,520) =0,028)
Amzius Daro poveikj (p= 0,001) Daro poveikj (p=0,021) | Nedaro poveikio (p=0,519)
Socialiné Daro poveikj (t =-4,339; p Daro poveikj (t = 2,529; | Daro poveikj (t = 4,612; p
padétis =0,001) p=0,013) =0,001)
Pareigos Nedaro poveikio (t =-0,614; Nedaro poveikio (t = | Daro poveikj (t = 3,745; p =
p=0,270) 1,489;p= 0,069) 0,001)
Patirtis Nedaro poveikio (p=0,228) | Daro poveikj (p= 0,016) | Nedaro poveikio (p=0,717)
ISsilavinimas Daro poveikj (p =0,001) Daro poveikj (p =0,021) | Daro poveikj (p =0,043)

Demografiniai

Viding ir iSoriné motyvacija

Vidiné¢ motyvacija

ISoriné motyvacija

veiksniai
Lyti Daro poveikj (t =-3,070;p Daro poveikj (t = - Nedaro poveikio (t =-3,190;
is
=0,020) 1,713;p =0,031) p =0,760)
Nedaro poveikio Nedaro poveikio Daro poveikj
Amzius
(p=0,302) (p=0,474) (p=0,049)
Socialiné Nedaro poveikio (t =0,031;p= Nedaro poveikio (t = | Nedaro poveikio (t =-0,919;
padétis 0,489) 0,805;p=0,212) p =0,180)
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12 lentelés tesinys

Pareigos Nedaro poveikio (t =-1,581;p= | Nedaro poveikio (t = - Nedaro poveikio (t = -
0,057) 0,833;p=0,204) 1,517;p=0,066)
Patirtis Daro poveikj (p=0,013) Daro poveikj (p=0,012) | Nedaro poveikio (p=10,318)
ISsilavinimas Daro poveikj (p =0,001) Daro poveikj (p =0,037) | Daro poveikj (p =0,001)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Pagal pateiktus rezultatus lenteléje galima pastebéti, kad 1ytis nedaro poveikio jsitraukimui, ir
iSorinei motyvacijai, kadangi p > 0,05. Nuotolinio, motyvacijos, vidinés motyvacijos, produktyvumo
dispersijos statistiSkai skiriasi. Taigi, tiek moterys tiek vyrai, yra vienodai jsitraukg¢ j darbg ir
nepriklausomai nuo lyties, vienodai motyvuojame iSorinémis paskatomis. Jdomu pastebéti, kad pagal
apskaiCiuotg atsakiusiyjy vidurkj, vyrai dazniau dirba nuotoliniu biidu, teigia, kad yra labiau jsitrauke
ir motyvuoti, taiau produktyvesnémis save labiau vertina moterys. Vertinant socialing padétj,
nestudijuojantys darbuotojai, dazniau renkasi dirbti nuotoliniu biidu, motyvacija ir jsitraukimas yra
mazesni, taciau jauciasi produktyvesni nei darbuotojai, kuriuo tuo pat metu ir dirba ir studijuoja.
Socialiné padétis nedaro poveikio motyvacijai darbe, nei vidinei, nei iSorinei, kadangi p > 0,05.
Lyginant darbuotojus pagal pareigas reikSminiai skirtumai matomi stebint produktyvuma, kas reiskia,
kad vadovaujancios ir nevadovaujancios pareigos lemia skirtingg produktyvumg. Skirtingas amzius

nedaro jtakos motyvacijai ir produktyvumui.

Nagrinéjant demografinius veiksnius, didziausias skirtumas pastebétas analizuojant valandas
dirbtas nuotoliniu budu. 18-25 amziaus darbuotojai labiausiai renkasi darbg dirbti — nuotoliniu badu.
Apklausos komentaruose buvo papildyta, kad tai lemia galimybé derinti mokslus ir laisvalaikj,
finansy kasty taupyma. Kaip ir teorijoje, taip ir apklausoje darbuotojai teigia, kad organizacijg renkasi
pagal tai ar leidziama dirbti nuotoliniu ar hibridiniu badu. Antra grupé Zzmoniy, Kurie renkasi dirbti
nuotoliniu biidu — nuo 30 iki 40 mety. Kandidatai dalijosi, kad nuotolinis darbas leidzia skirti laiko
daugiau vaikams, namy ruosos darbams, yra galimybé vaikus vezioti i biirelius. Ne vienas kandidatas
papildé, kad sutaupomi kaStai, mokant uz barelius, aukles, prailgintas grupes, nes anks¢iau
negalédavo laiku atsiimti vaiky i§ Svietimo jstaigy. Pasitaiké ir kitokiy nuomoniy, kad dé¢l darbo i§
namy ir aplink besisukiojanciy vaiky, sunku susikaupti, nejauc¢iamas darbo ir laisvalaikio balansas,
nes darbo metu vis norisi, kg nors pagaminti, reikia prizitiréti vaikus, ir taip neretai darbai nusitesia j
vakarg. Tuo tarpu grupé nuo 46 mety (28 kandidatai) yra grupé, kur maZziausiai dirba nuotoliniu badu.

Teigiama, kad nuotoliniu biidu, sunkiau buvo adaptuotis, prisijungti prie sistemy. Ne retas kandidatas
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mini, kad triko socializavimo, per mazai buvo susitikimy, nepritaikytas darbo modelis, darbui i§
namy. Taip pat keli kandidatai teigé¢, kad mieliau renkasi eiti j ofisa, kadangi tai sukuria ruting ir
¢jimas | darba, bendravimas su kolegomis mazina streso lygj ir kelia didesng¢ motyvacija dirbti,
kadangi, kaip teigé vienas kandidatas: ,,Man darbe svarbiausia bendrauti, kalbéti, pasakoti, klausyti ir
svarbiausia buti iSklausytam. Nebitinai temos turi biit susijusios su darbu, bet zinojimas, kad manes
klauso, leidzia suprasti, kad esu svarbus darbuotojas, mane vertina kolegos ir tai mane motyvuoja

dirbti.*

Motyvacija pagal kandidaty amziy pasiskirsCiusi tolygiai. Rezultatuose pastebima, kad
labiausiai motyvuoti respondentai yra nuo 51 iki 55 mety. Kandidatai papildo, kad §i amziaus grupé
labiausiai motyvuota, nes susiduria su didZiausiais iSSiikiais ir bijo prarasti darbg. Labiausiai
nemotyvuoti kandidatai yra 18- 25 mety. Teigiama, kad yra sunku suderinti mokslus, darbg ir
laisvalaikj. Tad jeigu amzius nedaro poveikio motyvacijai bendrai, nes p=0,302, tai galima pastebéti,
kad poveikj daro jsitraukimui, nes p = 0,021. Analizuojant duomenis galima matyti, kad nors amziui
bendra ir vidiné motyvacija nedaro poveikio, taciau skaidant motyvacijg: } iSoring bei viding,
pastebima, kad iSoriné motyvacija daro poveikj. Galima daryti iSvada, kad iSorinés paskatos labiausiai
motyvuoja 31- 40 ties mety dalyvius. Maziausiai iSoriné motyvacija veikia 51-55 mety respondentus.
Didziausias jsitraukimas taip pat pastebimas vir§ 50 mety kandidaty atsakymuose, taciau pastebimas
maziausias jsitraukimas nuo 41 iki 45 mety, komentary nebuvo pateikta. Taip pat mazesnis
jsitraukimas pastebimas 18-25 mety tyrimo dalyviy. Analizuojant, kaip skirtingos amziaus grupés
veikia produktyvuma, pastebima, kad poveikis néra daromas, p = 0,519, tai reiskia, kad nesvarbu koks
respondent amzius, visi kandidatai yra panaSiai pasiskirste pagal produktyvuma. Zvelgiant j
atsakymus detaliau, galima pastebéti, kad produktyviausiai jau¢iasi 41-50 ties mety darbuotojai bei
18-25 mety dalyviai. Maziau produktyviis jauciasi asmenys nuo 56 mety ir daugiau. D¢l
produktyvumo taipogi, nebuvo pateikta papildomy komentary.

Skirtinga patirtis organizacijoje nedaro poveikio nuotoliniu metu dirbamam valandy skai¢iui
bei produktyvumui, kadangi p verté didesné nei 0,05. Idomu, tai kad skirtinga darbuotojy patirtis daro
poveikj motyvacijai bendrai bei vidinei motyvacijai, ta¢iau iSorinei motyvacijai poveikio nedaro. Tai
reiskia, kad nepriklausomai kiek laiko dirba, vis tiek visi darbuotojai vienodai nori biiti motyvuojami
iSoriniais veiksniais. Minimaliai pastebima, kad darbuotojai, kurie dirba nuo 1- 5 mety organizacijoje
dazniausiai renkasi dirbti nuotoliniu biidu. Tas pats ir su produktyvumu. Produktyviausi darbuotojai
dirba nuo 1 — 5 mety, taciau produktyvumu neatsilieka ir darbuotojai, kuriy darbo patirtis nesiekia

mety. Komentaruose ne vienas kandidatas pazymi, jog motyvacija didesné yra prieS metinius
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pokalbius ir pirmuose metuose, nes dazniausiai kylama pozicijoje. Nagriné¢jant motyvacija bei
jsitraukima, pastebima ryskiausi skirtumai nuo 1 iki 5 mety amziaus kategorijoje. Sie dalyviai yra

labiausiai jsitrauke¢ ir motyvuoti lyginant su kitomis amziaus grupémis.

Vienintelis demografinis veiksnys — issilavinimas, kuris daro jtaka visiems pasirinktiems
konstruktams, kadangi p vertés <0,05. Pastebima tendencija, kad didziausiu jsitraukimu ir motyvacija
pasizymi aukstaja universitetinj iSsilavinimg turintys darbuotojai. Nuotoliniu budu ir produktyviausiai
besijauciantys kolegos turi aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg. DidZiausi skirtumai pastebimi
vidurinio ir profesinio iSsilavinimo darbuotojy atsakymuose. Turintys vidurinj iSsilavinima,
savanoriai, jauc¢iasi maziausiai produktyvus ir maziausiai yra link¢ dirbti i§ namy. Taip pat jy
jsitraukimas yra maziausias, nors motyvacija didesné ( jsitraukimo vidurkis — 3,4045, 0 motyvacijos
— 4,0253). Profesinj iSsilavinimg ( daZniausiai kursus baige IT specialistai), jauia maziausig
produktyvuma i$ visy grupiy ( ne vienas kandidatas mini, kad projektai tesiasi ménesius ir biina, kad

savaitémis negali atlikti darbo ar neranda darbo sprendimy).

Kandidatams buvo uzduotas klausymas ar nuotoliniu biidu tenka dirbti virSvalandzius. Net
58% respondenty teigia, kad darbovietéje yra dirbami vir§valandziai. Dalis respondenty prasitaré, kad
nuotoliniu biidu dirba papildomai ir savo noru, siekiant gauti geresnj atlyginima, arba kaip teigia: ,,nes
neturiu daugiau ka veikti“. Porg apklaustyjy atskleidé, kad vadovai neskatina ar net neleidzia imti
virSvalandziy. Atsirado kandidaty, kurie teigia, kad mielai dirba ir savaitgaliais, nes pats darbas juos
motyvuoja ir jie jauciasi lojaliis organizacijai. Likusieji 42% darbuotojy nuotolinio metu
virSvalandziy nedirba. Keletg tyrimo dalyviy papildo, kad dirbant nuotoliniu budu lieka nemazai

laisvo laiko, tad spéja ir buities darbus pasidaryti, bet dar ir skirti laiko Seimai.

3.3. Nuotolinio darbo, motyvacijy, isitraukimo ir produktyvumo regresiné bei
moderatoriy mediacijoje analizé

Toliau darbe atlickama regresiné analizé, kuri skirta iSanalizuoti kaip nepriklausomi Kintamieji
— motyvacija X1, vidiné motyvacija X» iSoriné motyvacija X3 veikia priklausomg kintamajj
produktyvumag — Y ir patvirtinti ar paneigti hipotezes Hi, Hz, Hs Kadangi, duomenys néra idealiai
pasiskirste naudojama Boostrapo procedira. Wright ir kiti (2011) teigia, kad savirankos metodas
(angl. bootstrapping), padeda apskai¢iuoti liekany jvercius, kas leidzia suprasti tikslesnius rySius tarp

kintamyjy. 13- oje Lenteléje pateiktas regresijos modelio pirmasis skai¢iavimas.
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13 lentelé

Pirmasis regresijos modelio skaiciavimas

Isitraukimas |

Statistiniai duomenys/ Modelis Motyvacija s

Nestandartizuotos regresijos 0,121 0.164
koeficientas

Klaida 0,063 0,037

StandaLtlzu_otps regresijos 0,103 0,240
oeficientas

T testo reikSmé -1,914 4,438

P testo reikSmé 0,058 <0,001

Anovos testo F reik§mé 9,892 9,892

Statistikos VIF 1,316 1,316

Boostrapo koeficiento pasitikéjimo -
intervalai maZesnis/didesnis 0,248/0,003 0,093/0,233
R Square 0,040 0,040

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Lenteléje galima pastabéti, kad motyvacijos P < 0,05, tai reiSkia, kad statistiSkai reik§mingo

ry§io néra ir pirmoji hipotezé — Hi — motyvacija Xi daro poveikj produktyvumui Y, yra

nepatvirtinama. Kadangi, motyvacija X neturi statistiSkai reikSmingos jtakos, regresija kartota antrg

kartg su kintamaisiais X2,X3z — X motyvacijg iSskyrus j latentinius veiksnius: viding ir iSoring.

Duomenys pateikti 14- oje lenteléje.

14 lentelé

Regresijos modelio skaiciavimas isskyrus motyvacijq j vidine ir isorine

. . Vidiné ot Isitraukimas |
Statistiniai duomenys/ Modelis . motyva
motyvacija cija darba
Nestandartlzyqtos regresijos 0,073 10,129 0,164
koeficientas
Klaida 0,063 0,038 0,037
Standartlzupt_os regresijos 0,070 0,165 0,240
koeficientas
T testo reikSmé 1,156 -3,426 4,438
P testo reikSmé 0,248 <0,001 <0,001
Anovos testo F reik§meé 9,457 9,457 9,892
Statistikos VIF 1,659 1,060 1,316
Boostrapo koeficiento pasitikéjimo - -0,202/-
intervalai maZesnis/didesnis 0,053/0,198 | 0,063 | ©:093/0.233
R Square 0,062 0,062 0,040

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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Lenteléje galima matyti, kad vidiné motyvacija nedaro jtakos produktyvumui, kadangi P=
0,248, ir §i reikSmé yra statistiskai nereikSminga. Hipotezé Hz — vidiné motyvacija X> daro poveikj
produktyvumui Y yra nepatvirtinama. Vidiné motyvacija nedaro tiesioginio efekto produktyvumui.
Tuo tarpu iSorinés motyvacijos P = 0,001, tad regresiné analizé pasitvirtino, iSoriné motyvacija daro
itaka produktyvumui tiesiogiai ir hipotezé Hs— isoriné motyvacija Xz daro poveikj produktyvumui Y
— yra patvirtinama. Reiskia, kuo darbuotojas bus labiau motyvuojamas iSorinémis paskatomis, tuo
labiau jo produktyvumas didés.

Siekiant patvirtinti ar paneigti Hs - H 12 hipotezes naudojama moderuojamos mediacijos 58
modelio analizé (Hayes A., F., 2013), kuomet — nepriklausomi kintamieji — motyvacija (X1), vidiné
motyvacija (X2), iSoriné motyvacija (X3), 0 priklausomas kintamasis yra produktyvumas (Y), juos
medijuoja (M) — jsitraukimas, o tuos rySius moderuoja — nuotolinis darbo apimtis (W). I$ viso bus
atliekamos 3 moderatoriaus analizés (stebint po du mediatorius ir vieng mediacijg) su skirtingu
nepriklausomu kintamuoju X. Pirmoji moderatoriy analizé veikiant nepriklausomam kintamajam

motyvacijai X1, kurios tikslas patvirtinti ar paneigti Hs, H7, H1o hipotezes, matoma 15- oje lenteléje.
15 lentelé

Moderatoriy analizé veikiant Motyvacijai X1

Kintamieji Koeficientas P verté
Priklausomas kintamasis: M: Isitraukimas (JSI)
R?=0,243
F= 45,986
. P= 0,000
Xi: Motyvacija (MOT) X1: 0,635 X1: 0,004
. . — W: - 0,277 W: 0,196
W: Nuotolinis darbo apimtis (NDA) Int.: 0,073 Int: 0,1944
K: 2,123 K: 0,013
Priklausomas kintamasis: Y: Produktyvumas (PRO)
R?=0,220
F=5,443
P= 0,000
Xi1: Motyvacija (MOT) X1:-0,123 X1: 0,587
W: Nuotolinis darbo apimtis (NDA) W: 0,159 W: 0,166
M: [sitraukimas (JSI) M: 0,265 M: 0,001
Int.: - 0,034 Int: 0,159
K: 2,694 K: 0,000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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Lenteléje galima matyti, kad moderacijos nuo motyvacijos iki jsitraukimo vertés lygu R? =
0,243, F= 45,986, P= 0,000, tai reiskia, kad modelis tinkamas naudoti. Nuotolinio darbo apimties
moderacijos koeficientas — 0,277, taciau P vert¢ = 0,0196, todél, tai reiSkia, kad moderacija
nepasitvirtino. Stebint, kita moderatoriaus rySj nuo jsitraukimo iki produktyvumo, veikiant
motyvacijai, matoma, kad R2 = 0,220 F= 5,443 P= 0,000, kas irgi reiSkia, kad modelis tinkamas
naudoti. Nuotolinio darbo apimties koeficientas — 0,159, taciau P = 0,166. Kadangi, P <0,05, tai ir
antra moderacija skaitoma statistiskai nereik§minga. Zemiau pateiktos moderatoriy analizés isklotiné

matoma 4- tame paveiksle.

4 paveikslas
Isitraukimo ir motyvacijos bei jsitraukimo ir produktyvumo moderatoriy isklotiné veikiant
kintamajam X.

NuotVid

NuotVid

184
307

IsitrVid
ProdVid

MotyVid IsitrVid

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Grafike matomos linijos, kurios priklauso nuo skirtingo darbo intensyvumo, t.y. respondentai
susiskirste pagal nuotolinio darbo intensyvumg. Tamsiai mélyna linija reiSkia, kurie dirba maziausiai
nuotoliniu budu, vidutini$kai dirba — raudona linija pazyméti dalyviai ir métine spalva Zymimi
daugiausiai dirbantys nuotoliniu biidu. Nors daugiausiai dirbantys dalyviai yra labiausiai jsitrauke,
taciau diagrama rodo, kad jie jau¢iasi maziausiai produktyvis. Taigi, nors linijos susikerta ir néra
visi$kai paralelinés, bet skirtumai yra per mazi, kad bity reik§mingi, tad moderacija statistiskai
nereikSminga, P verté yra per didelé. Remiantis gautais moderatoriaus analizés tyrimo rezultatais bei
P verte, kuri = 0,0196, hipotezé Ha — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp motyvacijos
ir jsitraukimo yra paneigiama. Taip pat hipotezé H7 — nuotolinio darbo intesyvumas moderuoja rysj

tarp jsitraukimo ir produktyvumo, veikiant motyvacijai X1 yra paneigiama, kadangi P = 0,166.
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Nors du moderatoriai nepasitvirtino, 58-tas modelis, dar skaifiuoja ir jsitraukimo mediacija
tarp motyvacijos (X1) ir priklausomo kintamojo — produktyvumo (Y). 16-oje lenteléje galima matyti
gautus rezultatus.

16 lentelé

Mediacijos analizé veikiant Motyvacijai X1

Kintamieji Koeficientas p reikSmé
Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)
T=-1,8952
. Se =0,0648
X1: Motyvacija (MOT) P=0.587
Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)
W Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
. . 1,8408, 0,1553 0,0407 0,0823 0,2432
Xi: I\'\ﬁ?ty‘.’tac”ﬁ.(’\"m)s') 30693, 01372 00343 00700 0,2063
- Isitraukimas (] 42977, 01116 00518  0,0101 0,2167

Zemutiné pasikliovimo | Aukstutiné pasikliovimo

Kelias SIEAES intervalo reik§mé (LLCI) | intervalo reiksmé (ULCI)

Tiesioginis efektas

MOT — PRO | -01208 | -0,2501 | 0,0046

Netiesioginis efektas

MOT — ISI — PRO | 42077 | 0,001 | 0,2167

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Lentel¢je galima, pastebéti, kad tiesioginio rysio tarp motyvacijos ir produktyvumo néra, kaip
ir buvo apskaiCiuota regresijoje Hi hipotezé nepasitvirtino, kadangi P =0,587, tod¢l verté yra
statistiS$kai nereik§minga, taciau galima pastebéti reik§mingg netiesioginj efekts. Kadangi savirangos
zemutinis pasikliovimo intervalas yra 0,0823; 0,070; 0,101; Zenklai nesikeiCia, tai mediacijos efektas
yra teigiamas. Nors ir mediacija nepriklauso nuo moderatoriaus t.y. kiek laiko dirbama nuotoliniu
budu. Nuotolinio darbo efektas yra statistiSkai visada reikSmingas, visom trims grupéms, kadangi
zenklai nesikei¢ia. IS lentelés galima pastebéti, kad mediacinis efektas silpniausias — daugiausiai
dirbantiems, o stipriausiaisiais efektas, tiems kurie dirba maziausiai nuotoliniu badu.

Taigi, Hio hipotezé — Nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (isitraukimg) tarp motyvacijos ir
produktyvumo, pasitvirtino, tiesioginio efekto néra, todél motyvacija lemia produktyvuma, tik ne

tiesiogiai, o per jsitraukima: motyvacija didina jsitraukimag — jsitraukimas didina produktyvuma

nuotolinio darbo metu. Pastebimas rySys, kad motyvacijos poveikis produktyvumui yra svarbesnis

tada, kai darbuotojai dirba daugiau ne nuotoliniu badu, taigi nors mediacija yra moderuojama, efektas

vis tiek didesnis, kai darbuotojai dirba i§ ofiso.
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Buvo atlikta antroji moderatoriy analizé veikiant nepriklausomam kintamajam — vidinei
motyvacijai X, kurios tikslas patvirtinti ar paneigti Hs, Hg, H 11 hipotezes. Duomenys pateikti 17-

oje lenteléje.

17 lentelé
Moderatoriy analizé veikiant vidinei motyvacijai Xz
Kintamieji Koeficientas P verté
Priklausomas kintamasis: M: Isitraukimas (I1SI)

R?=0,3769

F= 86,4924

- P= 0,000
Xz2: Vidiné motyvacija (MOT) Xa2: 1,021 X2: 0,000
. . . W: 0,144 W: 0,379
W: Nuotolinis darbo apimtis (NDA) Int. - 0,028 Int: 0543
K: 0,805 K: 0,141

Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)

R?=0,411

F=4,5858

P=0,001
X2: Vidiné motyvacija (MOT) X2: 0,035 X2: 0,583
W: Nuotolinis darbo apimtis (NDA) W: 0,150 W: 0,193
M: Isitraukimas (ISI) M: 0,218 M: 0,008
Int.: - 0,034 Int: 0,159
K: 2,345 K: 0,000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Analizuojant lentele galima matyti, kad abiejy moderatoriy P = 0,000 ir P = 0,001, tad
moderatoriy analizé yra patikima. Galima daryti i§vadg, kad vidiné motyvacija, neskatina labiau
jsitraukimo ir produktyvumo nuotoliniu biidu. Taip pat kaip ir su neisSskirstyta motyvacija, i$ lentelés
matome, kad abu moderatoriai nepasitvirtina, nes nuotolinio darbo apimties koeficientai = 0,144 ir
0,150, atitinkamai P verté = 0,379 bei 0,193. Taigi, hipotez¢ Hs — nuotolinio darbo intensyvumas
moderuoja rysj tarp vidinés motyvacijos ir jsitraukimo, bei hipotezé Hg — nuotolinio darbo
intensyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir produktyvumo, veikiant vidinei motyvacijai X2, lieka
nepatvirtintos. Kyla i§vada, kad vidinei motyvacijai, jsitraukimui bei produktyvumui nuotolinis
darbas nedaro poveikio. Moderatoriy analizés iSklotiné pateikiame PRIEDE NR. 5, kadangi linijos

eina paraleliai, arba skirtumai per daug mazi ir moderacija skaitoma statistiSkai nereik§Sminga.

Pagal 58-ta3 modelj buvo apskaiCiuota ir jsitraukimo mediacijg tarp motyvacijos (X2) ir

priklausomo kintamojo — produktyvumo (). 18-oje lenteléje galima matyti gautus rezultatus.
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18 lentelé
Mediacijos analizé veikiant vidinei motyvacijai X2

Kintamieji Koeficientas p reik§meé

Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)

T=0,5488

. . Se =0,0628

X2: Vidiné motyvacija (VIDMOT) P= 0583
Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)
W Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
e . 1,8408 0,500 0,0456  0,0647 0,2464
X2t Vidiné motyvacija (VIDMOT) 30693 01050 00386  0,0314 0,1831
M: Isitraukimas (SI) 42977 00630 00506 -0,0356 0,1649

Zemutiné pasikliovimo | AukStutiné pasikliovimo

Kelias S EE intervalo reik§me (LLCI) | intervalo reiksmé (ULCI)

Tiesioginis efektas

VIDMOT — PRO | 00345 | - 0,0890 | 0,1590

Netiesioginis efektas

VIDMOT — [SI — PRO | 00630 | -0,0356 | 0,1649

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Lentel¢je galima iSkart pastebéti, kad tiesioginio efekto tarp vidinés motyvacijos ir
produktyvumo néra, kadangi P = 0,583. Kaip ir teigiama regresijoje hipotezé H. nepasitvirtino,
vidiné motyvacija neveikia tiesiogiai produktyvumo. Nors X kintamasis yra Kitas, rezultatai per daug
nesikeicia ir mediacijos efektas iSlieka statistiSkai reikSmingas visoms grupéms, didziausias efektas
vis dar daromas maziausiai dirbantiems nuotoliniu biidu. Tad vidiné motyvacija labiau veikty
jsitraukimg ir produktyvumg dirbant ne nuotoliniu badu. Stebint netiesioginj efektg, galime daryti
iSvadg, kad darbuotojai, kurie daug dirba daugiausiai nuotoliniu budu, jy vidiné motyvacija nedaro

jtakos produktyvumui, efektas yra maziausias (0,0630), ir savirangos zemutinis pasikliovimo

intervalas yra minusinis. Darbuotojamas dirbant ofise retai arba vidutiniskai (W= 1,8408 bei W=

3,0693) mediacija yra statistiskai reikSminga, efektas netiesioginio poveikio yra didelis, todél

hipotezé Hii — Nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimq) tarp vidinés motyvacijos ir
produktyvumo, pasitvirtina. Taigi, mediacija pagal efektingumg geriausiai veikia tada, Kkai
darbuotojas dirba vidutiniSkai arba retai 1§ namy, tuomet vidin¢ motyvacija yra didesné, veikia

Jsitraukimg ir jsitraukimas yra statistiS$kai reikSmingas produktyvumui.

Taipogi, pagal 58-t3 modelj buvo apskai¢iuota paskutiné, tre¢ioji, moderatoriy analizé, Sjkart
tiriamas nepriklausomas kintamasis X3 — iSoriné motyvacija ir moderuojami poveikiai tarp iSorinés
motyvacijos (X3) ir jsitraukimo bei tarp jsitraukimo (M) ir produktyvumo (Y). Rezultatai pateikiami
19-toje lentel¢je.
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19 lentelé

Moderatoriy analizé veikiant iSorinei motyvacijai X3

Kintamieji Koeficientas P verté
Priklausomas kintamasis: M: Isitraukimas (JSI)
R? =0,0240
F=3,5100
5 P=0,0153
X3: ISoriné motyvacija (ISMOT) X3: 0,145 X3: 0,261
. . P W: 0,087 W: 0,634
W: Nuotolinis darbo apimtis (NDA) Int.: - 0,0063 Int: 0,8833
K: 3,7784 K: 0,000
Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)
R?=0,0653
F=7,4797
5 P= 0,000
Xs: ISoriné Motyvacija (ISMOT) Xs: -0,129 Xs: 0,000
W: Nuotolinis darbo apimtis (NDA) W: 0,191 W: 0,095
M: Isitraukimas (JSI) M: 0,254 M: 0,001
Int.: -0,0380 Int: 0,1161
K: 2,7766 K: 0,000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Lentel¢je galima pastebéti, kad moderacija nuo iSorinés motyvacijos iki jsitraukimo vertés

lygu R2 = 0,240, F=3,510, P=0,015, tai reiskia, kad modelis tinkamas naudoti. Analizuojant, kitg
moderatoriaus rysj nuo jsitraukimo iki produktyvumo, veikiant iSorinei motyvacijai, matoma, kad R?
= 0,065 F=7,4797, P= 0,000, kas irgi reiSkia, kad modelis tinkamas naudoti. Kadangi, nuotolinio
darbo apimties moderacijos koeficientai — 0,087 bei atitinkamai 0,191, taciau P verté = 0,634 bei
atitinkamai 0,095, todél, tai reiskia, kad moderacija nepasitvirtino, P <0,05, todél abi moderacijos
nuotolinio darbo intensyvumas
bei

skaitomos statistiskai nereik§mingomis. ISvada hipotezés Hs —

rysj tarp iSorinés motyvacijos ir jsitraukimo,

Ho — nuotolinio darbo intesyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir produktyvumo, veikiant

moderuoja

iSorinei motyvacijai X3 — nepasitvirtino. Sioje organizacijoje nuotolinis darbas nedaro didesnio
poveikio motyvacijai, jsitraukimui bei produktyvumui. Taip pat pasitelkiant iSorinés motyvacijos

kintamajj X3 20- oje lenteléje galima matyti pateikta mediacijos analizg.

20 lentelé

Mediacijos analizé veikiant iSorinei motyvacijai X3

Koeficientas p reik§meé

Kintamieji

Priklausomas kintamasis: Y: Produktyvumas (PRO)

T=-3,3777
. . Se =0,0384
Xs: ISoriné motyvacija (ISMOT) p=
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20 lentelés tesinys

Kintamieji Koeficientas p reik§meé
Priklausomas kintamasis: Y : Produktyvumas (PRO)
w Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
_ . 1,8408 00246 00178  -0,0052 0,0648
Xs: Isoriné motyvacija (ISDMOT) 30693 00173 00100  0,0002 0.0396
M: Isitraukimas (SI) 42977 00107 0,107  -0,0075 0,0358

Zemutiné pasikliovimo

AukStutiné pasikliovimo

XGIEE Bfektas | i tervalo reikimé (LLCI) | intervalo reiksmé (ULCI)
Tiesioginis efektas
ISMOT — PRO | 01208 | -0,2053 | -0,0543
Netiesioginis efektas
ISMOT — [SI — PRO | 00630 | -0,0356 | 0,1649

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

I$ lentelés duomeny galima matyti, kad P= 0,008, i reikSmé yra statistiskai reikSminga, todél
tiesioginis efektas egzistuoja ir iSoriné motyvacija tiesiogiai veikia produktyvumg. Taigi, kaip teigé
regresijoje pasitvirtinusi hipotezé Hsz — iSoriniai veiksniai geriausiai motyvuoja darbuotojg siekti
produktyvumo. Tuo tarpu analizuojant netiesioginj efektg formaliai stebint, esant vidutiniam
jsitraukimui j nuotolinj darbg (esant tre¢iam intervalui W= 3,0693), mediacija veikia, ta¢iau skaicius
yra ant ribos. Manyti, kad mediacija veikia, biity didelé klaidos tikimybé, nes apatiné pasikliovimo
reik§mé = 0,002 yra per arti 0. Kuomet dirbama nuotoliniu labai retai (W = 1,8408) arba labai daug
(W= 4,2977), mediacija nevyksta, pasikliovimos reikSmés neigiamos, jsitraukimas nemedijuoja
iSorinés motyvacijos ir produktyvumo, tad hipotezé Hi,— Nuotolinis darbas moderuoja mediacijg

(isitraukimg) tarp iSorinés motyvacijos ir produktyvumo nepatvirtinama.

3.4. Moderatoriaus analizés mediacijoje rezultaty aptarimas

Tyrimo tikslas buvo jvertinti rysj tarp banko darbuotojy motyvacijos (X), vidinés motyvacijos
(X2), iSorinés motyvacijos (X3), jsitraukimo (M), ir produktyvumo (Y) bei kokj poveikj Siam rySiui
daro nuotolinio darbo apimtis (W). Konstrukty bendra Cronbach alfa verté - 0,828, tad konstruktas
laikomas patikimu. Pasitelkiant Kolmogorov- Smirnov ir Shapiro- Wilk testus, stebint asimetrijos,
eksceso koeficientus bei histogramas nustatyti, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui ir

yra parametriniai.

Nagrin¢jant T- testo ir One-Way Anovos rezultatus, galima pastebéti, kad lytis daro jtaka
nuotolinio darbo intensyvumui, visoms motyvacijoms bei produktyvumui. Respondenty iSsilavinimas

daro jtakg visiems veiksniams, tuo tarpu patirtis daro jtakg tik motyvacijoms bei jsitraukimui. [domu,
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kad skirtingas pasiskirstymas pagal pareigas daro jtaka tik produktyvumui, taciau socialinis
pasiskirstymas statistiSkai reikSmingas ir nuotolinio darbo intensyvumui, jsitraukimui ir
produktyvumui. Dalyviy amzius daro poveikj tiek, kiek intensyviai dalyviai dirba nuotoliniu badu, ir
kiek tiriamieji jsitrauke j darbg. Darbo tikslui bei uzdaviniams pasiekti buvo iSkelta 12 hipoteziy,

kurias galite matyti 21-o0je lenteléje.

21 lentelé
Patvirtinty arba paneigty tyrimo hipoteziy analizé
Hipotezé:

Tyrimo hipotezé: Pasitvirtino/

Nepasitvirtino
H:1 — motyvacija X1 daro poveikj produktyvumui Y; Nepasitvirtino
H2— vidiné motyvacija X2 daro poveikj produktyvumui Y, Nepasitvirtino
Hs— isoriné motyvacija X3 daro poveikj produktyvumui Y, Pasitvirtino
Hs — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp motyvacijos ir Nepasitvirtino
jsitraukimo;
Hs — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp vidinés Nepasitvirtino
motyvacijos ir jsitraukimo,
Hes — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp isorinés Nepasitvirtino
motyvacijos ir jsitraukimo,
H7 — nuotolinio darbo intesyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir Nepasitvirtino
produktyvumo, veikiant motyvacijai X;
Hs — nuotolinio darbo intensyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir Nepasitvirtino
produktyvumo, veikiant vidinei motyvacijai X;
Ho — nuotolinio darbo intesyvumas moderuoja rysj tarp jsitraukimo ir Nepasitvirtino
produktyvumo, veikiant isorinei motyvacijai X3,
Hio — Nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimg) tarp Pasitvirtino
motyvacijos ir produktyvumo;
H11— Nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimg) tarp vidinés Pasitvirtino
motyvacijos ir produktyvumo;
Hi>— Nuotolinis darbas moderuoja mediacijq (jsitraukimgq) tarp isorinés Nepatvirtinama
motyvacijos ir produktyvumo

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Regresijos pagalba buvo apskaiciuota, kad i visy X kintamyjy tik iSorin¢ motyvacija tiesiogiai
veikia produktyvuma. Tad pirmos dvi hipotezés, kad motyvacija bei vidiné motyvacija, turi tiesioginj
efekta produktyvumui buvo nepatvirtintos. Taigi, tik tuo atveju, kai darbuotojas yra motyvuojamas
iSoriniy paskaty pagalba nuo to tiesiogiai, proporcingai didéja darbuotojo produktyvumas. Su Hs

pasitvirtinusia hipoteze, kad iSoriné motyvacija veikia tiesiogiai produktyvuma sutinka ir Kuuvas et
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al. (2017), teigdamas, kad gaunant iSorin¢ paskatg pasiekiami geriausi rezultatai, tad didziausia
motyvacija yra piniginis atlygis. Tam pritaré autoré Lipinskiené (2008), pasak jos, darbuotojai, kurie
bus motyvuoti didesne alga, nenorés keisti darbovietés ir kovos uz ,, vieta po saule” rodydamas verte
ir pazangumg dirbdami produktyviai. Tam prieStavo autoré Smaliukaité (2018), pabrézdama vidiniy
motyvacijos priemoniy svarbg, teigdama, kad nepiniginis atlygis gali ne tik labiau motyvuoti
darbuotoja, bet ir pagerinti organizacijos jvaizdj. Nors hipotezé, kad vidiné motyvacija daro tiesioginj
poveikj produktyvumui nepasitvirtino tyrime, teorijoje, Sabir (2017) papildo, kad vidinés
motyvacijos, vadovo palaikymo, atviros komunikacijos, aukstos darbuotojy moralés déka, jmonéje
1Svengiamos stresinés situacijos ir geriau jveikiami darbo isSukiai, tad produktyvumas turéty biiti
proporcingas vidinei motyvacijai. Schreurs et al (2014), autoriai akcentuoja, kad nors darbuotojai gali
biiti motyvuojami vidiniy ir iSoriniy motyvy pagalba, taiau neigiamos pasekmes, kaip pavyzdziui
darbinis perdegimas labiau pastebimas, kai iSoriniai motyvai tampa svarbesni uz vidinius.
Jablonskiené ir Juodaityté, (2013) apibendrina, kad nesvarbu kas labiausiai motyvuoja darbuotoja:
vidiné ar iSoriné motyvacija, svarbiausia, kad gaunamas atlygis biity proporcingas darbuotojy jdirbiui.
Autorés taip pat papildo, kad apmokéjimo sistema turi biti teisinga, neSaliSka ir aiSki bei paremta

asmeninémis programomis.

Apibendrinant lenteléje pateiktas hipotezes taip pat galima pastebéti, kad nepasiteisino nei
viena moderatoriaus hipotezé. Nuotolinio darbo intensyvumas nedaro poveikio tarp motyvacijos,
vidinés motyvacijos ir iSorinés motyvacijos bei jsitraukimo. Taip pat tyrime nepasiteisino, kad
nuotolinis darbo intensyvumas daro poveikj jsitraukimui ir produktyvumui. Stebint literatiros analizg
Bloom ir kt. (2015), nesutinka ir teigia, kad verslo pozitriu darbuotojai yra produktyvesni dirbdami
namuose. Be to, Vega ir kt. (2015) nustaté teigiamg ry$j tarp nuotolinio darbo, motyvacijos,
jsitraukimo ] darbg bei darbo rezultaty. Pavyzdziui (Golden, 2006) nustaté, kad daznesnis nuotolinis
darbas gali lemti didesnj organizaciniy jsipareigojimy lygj, kur] suvokia atskiri nuotoliniai
darbuotojai. Tac¢iau dalyviy tyrime buvo pastebima, kad kaip tik didesnis jsitraukimas j darba, buvo
ty respondenty, kurie nuotoliniu buidu dirbo retai arba vidutiniSkai. Tam pritaria autoriai — Durdyev ir
kt., (2020), teigdami, kad nuotolinis darbas tik sukelia vaidmeny konfliktus, gali sutrikti Seimos nariy
darbas ar namy tkio pareigos, todél produktyvumas tik mazéja. Ozcelik ir Barsade autoriai (2011),
taip pat netiki nuotolinio darbo teigiamu poveikiu, tyrimuose nustaté, kad dél padidéjusios vienatvés
gali sumazeéti produktyvumas. Burke (2014) sutinka ir papildo, kad kai darbuotojas jauciasi socialiai
izoliuotas, jis nebéra sveikas, negali tinkamai atlikti savo darbo. Fadzilah ir kt. (2021) teigia, kad kai
zmonés dirba i§ namy, darbo patirtis ne visada yra teigiama, dideliy likes¢iy kélimas dél veiklos
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rezultaty, susitikimy skaitmeninéje erdvéje gausa bei didelis darbo spaudimas laikytis terminy, kelia
dar didesnj stresa. Taip pat (Sardeshmukh ir kt., 2012) sutinka su moderacijos nepatvirtintomis
hipotezémis, kadangi, nustaté, kad nuotolinis darbas taip pat gali sumazinti jsitraukimg j darbg dél
sumazejusio griztamojo rysio ir paramos. Nuotolinio darbo moderacija netiki ir Brodeur ir kt., (2020),
jo atliktas tyrimas parodé rysj tarp darbo i§ namy, vienatvés ir produktyvumo. Si koreliacija yra
neigiama: kuo zmogus daugiau dirba namuose, tuo labiau didé¢ja vieniSumo jausmas, proporcingai
mazéja pasitikéjimas, pasitenkinimas gyvenimu ir noras produktyviai déliotis asmeninius bei darbo
planus. Taigi, nors kiekybinis tyrimas neparodé nuotolinio darbo poveikio, literatiiroje nuotolinis
darbas skirtingai motyvuoja darbuotojus. Saltiniy analizé parodé ir teigiama, ir neigiama nuotolinio
darbo poveikj. Kai kurie tyréjai parodé, kad tai padidina darbuotojy motyvacijg ir jsitraukimg
(Tovmasyan & Minasyan, 2020). Ir atvirksciai, Silungwe (2020) nustaté, kad jis visais atvejais yra
neveiksmingas ir sudétingas dé¢l technologiniy, fiziniy ir psichologiniy problemy. Tuo tarpu autoriai
- Bloom ir kt., (2015) akcentuoja ir apibendrina, kad viskas priklauso nuo paciy darbuotojy ir dirbant

namuose galima sukurti geresne darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg.

Analizuojant mediacijas rySius, dvi mediacijos buvo patvirtintos kuomet mediacija veikia tarp
motyvacijos, jsitraukimo ir produktyvumo bei vidinés motyvacijos, jsitraukimo ir produktyvumo. Su
iSoriné motyvacija mediacija nebuvo patvirtina, nes iSorin¢ motyvacija daro jtakg produktyvumui
tiesiogiai ir tam jsitraukimas néra reikalingas. Taigi, daromos iSvados — motyvacija didina jsitraukima
— jsitraukimas didina produktyvuma nuotolinio darbo metu. Pastebimas rySys, kad motyvacijos
poveikis produktyvumui yra svarbesnis tada, kai darbuotojai dirba daugiau ne nuotoliniu badu, taigi
nors mediacija yra moderuojama, efektas vis tiek didesnis, kai darbuotojai dirba i§ ofiso. Taip pat ir
su vidine motyvacija — mediacija pagal efektinguma geriausiai veikia tada, kai darbuotojas dirba
vidutiniSkai arba retai i§ namy, tuomet vidiné motyvacija yra didesné, veikia jsitraukimg ir
isitraukimas yra statistiSkai reikSmingas produktyvumui. Autorés Butkiene ir NakroSiene (2016), taip
pat pritaria, kad motyvacija ir jsitraukimas bei produktyvumas priklauso nuo dirbamy valandy
nuotoliniu biidu, nes namuose dirbant ilgesnes valandas lieka nepatenkinti bendravimo poreikiai.
Buvimas biure dazniau, fiziSkai arti bendradarbiy ir vadovybés, sukuria didesnj potencialg turéti
didesnj motyvacijos ir jsipareigojimo organizacijai ir jos tikslams jausmg (Harpaz, 2002). Viningiené
ir Ramanauskas (2012) literatroje sutinka su mediacijomis ir teigia, kad jmoné tenkina individo
poreikius, motyvuoja ir jtraukia darbuotoja, 0 $is mainais siekia bendrovés tiksly ir gerina darbo

rezultatus, tai nenutriikstamas ciklas. Petkevi¢itité ir BalCitinaitiené (2018) apibendrina, kad Siuo
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metu, vienas didziausiy keliamy i$stkiy organizacijoms dirbant nuotoliniu biidu yra atsakomybé

uztikrinti darbuotojy isitraukima, nes nuo to priklauso darbo kokybé bei motyvacija veikti.

3.5. Tyrimo ribotumai

Didziausias Sio darbo teigiamas aspektas, kad visi respondentai buvo apklausiami
vienoje X organizacijoje, tad visiems darbuotojams yra suteikiamos tokios pat sglygos, supa tokia pati
aplinka. Taciau kaip ir visi tyrimai Sis darbas turi savo ribotumy. Pirmiausia, atkreip¢iau démesj, kad
apklausa buvo atvira ir respondenty atsakymai buvo renkami 7 ménesius. Kadangi, pavyko apklausti
433 kandidatus, dalyviai pildési bangomis ir tikrai skirtingas laikotarpis (pvz. atsakymai vasaros metu
ir atsakymai spalio ménesj), galéjo turéti jtakos gautiems atsakymams. Taip pat neuZtikrintas vienodas
ar bent panasSus demografinis pasiskirstymas, kadangi ] atrankg papuolé nemazai tik mokykla baige
praktikanty, ar darbuotojy, kurie dirba keleta ménesiy. Ateiciai biity jdomu atlikti tg pati tyrimg tik
apklausti darbuotojus, kurie jmonéje dirba vir§ mety laiko. Taip pat rezultatai gal¢jo biti
reikSmingesni ir tikslesni jei | vyresnio amZziaus grupe biity papuole daugiau vyresnio amziaus
zmoniy. Sunku statistiSkai pasikliauti duomenimis, kai vir§ 51 mety apklausg atsaké tik 5
respondentai, 0 virs 56 mety savo grupe atstovavo tik 6 respondentai. Atei¢iai reikéty labiau sekti
demografinj pasiskirstyma ir jj koreguoti, siun¢iant daugiau priminimy atlikti apklausa, uzsienio
padaliniuose, esantiems darbuotojams. Kadangi analizuojant X organizacijos vidinius Saltinius buvo
galima atkreipti démesj, kad Lictuvoje vyrauja didziausias skai¢ius jauniausiy darbuotojy, lyginant
su darbuotojais toje patioje jmonéje Norvegijos, Danijos, Svedijos padaliniuose. Taipogi, apklausa

bty jdomu pakartoti po keleta mety, kadangi, nors Siuo metu pandemijos jau nebéra, jautési i$

VW —
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Teigiamos darbo namuose puses, tokios kaip didelis savarankiSkumas ir lankstumas,
gyvenimo ir laisvalaikio balansas, gebéjimas sutaupyti laiko ir finansy kelyje, autonomija.
Neigiamos darbo namuose pusés: izoliacija, stresas, rySio su kolegomis trikumas, mazesnis
matomumas, motyvacijos stoka bei jauc¢iami vaidmeny konfliktai.

Motyvacijai daro jtaka daug veiksniy — patiriamas stresas darbo vietoje, suteikiama vadovy
pagalba ir sazZiningas elgesys, valdymo pobudis, santykiai su kolegomis, pripaZinimas ir
jvertinimas. Organizacijoms yra labai svarbu i§laikyti darbuotojy motyvacijos lygj, norint
pasiekti gerus darbo rezultatus, uZtikrinti darbo kokybe ir nasumg bei turéti profesionalius ir
jsitraukusius darbuotojus.

Produktyvumo lygis mazéja, kuomet darbuotojai jaucia stresa, vieniSuma, atskirtj, kuomet
nejaucia tiesioginio kontakto su kolegomis. Nors skaitmeninis buvimas negali kompensuoti
fizinio buvimo, dirbant nuotoliniu biidu, galima savarankiSkai ir lanks¢iai planuotis darbus,
susidaro galimybés lanks¢iau dirbti vir§valandZius bei néra praleidziama papildomai laiko
vaziuojant j darbg ir atgal, kas didina produktyvumo lygj darbuotojui. Nerasdamas darbo ir
laisvalaikio balanso, darbuotojai daznai dirba ilgiau, kyla vaidmeny konfliktai. Nors autoriai
nustaté teigiama rysj tarp nuotolinio darbo, darbo patirties, pasitenkinimo darbu ir darbo
rezultaty, neretai izoliacija tarp kolegy, atsiskyrimas nuo jmonés, lemia kontrolés praradima,
motyvacijos bei jsitraukimo mazéjima, dél ko proporcingai kinta produktyvumas.
Darbuotojy jsitraukimas egzistuoja tada, kai darbuotojai yra lojaliis, motyvuoti ir jaucia
pasitenkinimg dirbdami mégstamg veiklg. Nuotolinis darbas daro poveikj jsitraukimui
skatindamas savarankiskuma, efektyvuma bendrauti, didina darbuotojy kontrole. Isitraukimas
mazeéja negaunant griztamojo rySio ir paramos. Produktyvumas nuotolinio darbo metu yra
susijes su asmeninio gyvenimo bei darbo balansu. Neigiama jtaka produktyvumui kyla del
streso, vienatvés, kontakto truikumo bei negebéjimo planuoti darbo laiko. Tad nuotolinis
darbas daro poveikj motyvacijai, kas lemia jsitraukimo lygj j darba nuo kurio priklauso
produktyvumas.

Cronbach alfa déka — konstruktai laiko laikomi patikimu. Pasitelkiant Kolmogorov- Smirnov
ir Shapiro- Wilk testus, stebint asimetrijos, eksceso koeficientus bei histogramas, duomenys

yra artimi normaliam pasiskirstymui ir yra parametriniai.
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Nagrinéjant T- testo ir One-Way Anovos rezultatus, Iytis daro jtaka nuotolinio darbo
intensyvumui, visoms motyvacijoms bei produktyvumui. Respondenty iSsilavinimas daro
jtaka visiems veiksniams, tuo tarpu patirtis daro jtaka tik motyvacijoms bei jsitraukimui.
Skirtingas pasiskirstymas pagal pareigas daro jtaka tik produktyvumui, tadiau socialinis
pasiskirstymas statistiSkai reik§mingas ir nuotolinio darbo intensyvumui, jsitraukimui ir
produktyvumui. Dalyviy amzius daro poveikj tiek, kiek intensyviai dalyviai dirba nuotoliniu
biidu, ir kiek tiriamieji jsitrauke j darba.

Regresijos pagalba buvo apskaiciuota, kad i$ visy X kintamyjy tik iSorin¢ motyvacija tiesiogiai
veikia produktyvumg. Tad pirmos dvi hipotezés, kad motyvacija bei vidiné motyvacija, turi
tiesioginj efekta produktyvumui buvo nepatvirtintos. Taigi, tik tuo atveju, kai darbuotojas yra
motyvuojamas iSoriniy paskaty pagalba nuo to tiesiogiai, proporcingai did¢ja darbuotojo
produktyvumas.

Nepasiteisino nei viena moderatoriaus hipotezé. Nuotolinio darbo intensyvumas nedaro
poveikio tarp motyvacijos, vidinés motyvacijos ir iSorinés motyvacijos bei jsitraukimo bei
nuotolinis darbas nemoderuoja, mediacijos tarp jsitraukimo ir produktyvumo.

Dvi mediacijos buvo patvirtintos kuomet mediacija veikia tarp motyvacijos, jsitraukimo ir
produktyvumo bei vidinés motyvacijos, jsitraukimo ir produktyvumo. Su iSoriné motyvacija
mediacija nebuvo patvirtina, nes iSorin¢ motyvacija daro jtakg produktyvumui tiesiogiai ir tam
jsitraukimas néra reikalingas. Motyvacija didina jsitraukimg — jsitraukimas didina
produktyvumg nuotolinio darbo metu. Pastebimas rySys, kad motyvacijos poveikis
produktyvumui yra svarbesnis tada, kai darbuotojai dirba daugiau ne nuotoliniu budu, taigi
nors mediacija yra moderuojama, efektas vis tiek didesnis, kai darbuotojai dirba i§ ofiso. Taip
pat ir su vidine motyvacija — mediacija pagal efektingumg geriausiai veikia tada, kai
darbuotojas dirba vidutiniskai arba retai i§ namy, tuomet vidiné motyvacija yra didesne, veikia

isitraukimg ir jsitraukimas yra statistiS$kai reikSmingas produktyvumui.

ISanalizavus teorija bei atlikus skai¢iavimus su SPSS programa, analizuojant respondenty atsakymus

yra teikiami tokie sialymai X organizacijai:

Kadangi, tyrimo rezultatai teigia, kad geriausiai darbuotojai yra motyvuojami, jsitrauke bei
produktyvis, kuomet i§ namy dirba retai arba vidutiniSkai, tai yra hibridiniu btdu, tuomet
reikia sugalvoti daugiau motyvaciniy priemoniy, kas paskatinty darbuotojus daZniau atvykti j

ofisg:
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o Nemokami gérimai, vaisiai, torty dienos;
o Vykstantys renginiai, viktorinos, protmusiai;
o Organizuojama komandos diena, bent vieng kartg per savaitg;
o Imonés organizuojami kursai, psichologijos konsultacijos ir t.t.
e Nereikéty pamirsti ir motyvuoti bei jtraukti darbuotojus dirbant namuose:
o Nuolatiniai susitikimai, darby aptarimai, griztamasis rysys;
o Visy reikalingy priemoniy suteikimas darbui i§ namy;
o Kbvalifikacijos kelimo kursai;
o Vadovo dome¢jimasis darbuotoju ne tik darbo temomis;
o Dirbant nuotoliniu organizuojami susitikimai bent 1 kartg per 3 ménesius ne formalioje
aplinkoje.

e Bendrai darbuotojams yra svarbus rySys su vadovu, tad nuolatiniai susitikimai, sklandi
komunikacija bei grjztamasis rySys turéty bati labiau prioritizuojami.

o Sitlomi psichologijos kursai, paskaitos: nerimo, streso, nuotolinio darbo, darby prioritizacijos,
darbo — laisvalaikio balanso temomis.

o Kadangi, pastebimas iSorinés motyvacijos tiesioginis poveikis produktyvumui
rekomenduojama motyvuoti ir jtraukti darbuotojus metinémis premijomis, kuponais,
nuolaidomis, su kitomis kompanijomis sudarytais pasiiilymais pvz: sitilomas draudimas.

e Labai svarbu darbuotojams suprasti ko i§ jy reikalauja, tad rekomenduojama jmonei pateikti
aprasytus, struktiirizuotus projekty, uzduoc¢iy dokumentus.

o IS respondenty atsakymy pastebima, kad tritksta kvalifikacijos kélimo, kalbos mokymy, tada
rekomenduojama iStirti anoniminés apklausos biidu, ko triiksta darbuotojams ir  tai

atsizvelgti, nes respondentams svarbiausia organizacijoje biiti iSgirstiems.
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NUOTOLINIO DARBO POVEIKIS MOTYVACIJAL ISITRAUKIMUI IR
PRODUKTYVUMUI X ORGANIZACIJOJE
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Baigiamasis Magistro darbas
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SANTRAUKA

99 puslapiali, 21 lentelé, 4 paveikslai, 153 saltiniai.

Magistrinio darbo tikslas — iSanalizuoti nuotolinio darbo poveikj motyvacijai, jsitraukimui ir
produktyvumui X organizacijoje ir pateikti pasitilymus motyvacijai ir jsitraukimui didinti. Darbg
sudaro mokslinés literattros analiz¢, tyrimo modelis, kiekybiné apklausa bei duomeny analizés dalis,

pateikiamos iSvados bei pasiiilymai.

Literatiiroje nagrin¢jamas teorinis nuotolinio darbo poveikis motyvacijai, jsitraukimui bei
produktyvumui. I$skiriami nuotolinio darbo i$Siikiai bei jsitraukimo ] jj elementai, aptariama vidiné

bei iSoriné motyvacija, aprasomi produktyvumo veiksniai.

Po literattiros analizés antroje dalyje pateikiama kiekybiné apklausa, konceptualus modelis, tyrimo
imtis, metodika, instrumentas. Tyrimo dalyviai — vienos X organizacijos darbuotojai. Jmoné dél
konfidencialumo nesutiko atskleisti imonés pavadinimo, tad bendru sutarimu, apklausti darbuotojus
leido su salyga, kad darbo pavadinime ir pafiame darbe bus raSoma - X organizacija. Tyrimo
patikimumui uztikrinti analizuojamas apklausty kandidaty vidurkis, jau atlikty moksliniy straipsniy,

panasSia tema.

3- oje rasto darbo dalyje pateikiami mediatoriy, moderatoriy bei kiti statistinés analizés rezultatai,
apipavidalinti Word, Excel bei SPSS programomis. Skai¢iuojama, Cronbancho alfa koeficientas,

normalumo testai, histogramos. T-test ir One-way Anova atskleidzia demografiniy veiksniy daroma
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jtaka kintamyjy vertinimui. Regresiné analizé padeda nustatyti nepriklausomy kintamyjy poveiki —
priklausomam kintamgjam. Skai¢iuojamas nuotolinio darbo moderatorius, mediacijoje tarp
motyvacijos, vidinés motyvacijos, iSorinés motyvacijos, jsitraukimo ir produktyvumo. Nors
moderatorius lieka nepatvirtintas, tyrimai rodo reik§mingg rysj tarp motyvacijos, vidinés motyvacijos,
iSorinés motyvacijos, isitraukimo, ir produktyvumo. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados bei

pasiiilymai X organizacijai.

64
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SUMMARY
99 pages, 21 charts, 4 pictures, 153 references.

The aim of the master's thesis is to analyze the impact of remote work on motivation, engagement and
productivity in X organization and to make suggestions for increasing motivation and engagement.
The work consists of the analysis of scientific literature, research model, quantitative survey and part

of data analysis, conclusions and suggestions are presented.

The literature examines the theoretical impact of remote work on motivation, engagement and
productivity. Challenges of remote work and elements of involvement in it are distinguished, internal

and external motivation are discussed, productivity factors are described.

After the literature analysis, the second part presents a quantitative survey, conceptual model, research
sample, methodology, instrument. Research participants are employees of one X organization. The
company did not agree to reveal the name of the company due to confidentiality, so by mutual
agreement, they allowed to interview the employees on the condition that the title of the job and the
job itself will say - X organization. To ensure the reliability of the research, the average of the

interviewed candidates, already completed scientific articles, on a similar topic is analyzed.

The 3rd part of the written work presents the results of mediators, moderators and other statistical
analysis, presented in Word, Excel and SPSS programs. Calculated, Cronbanch's alpha coefficient,

normality tests, histograms. T-test and One-way Anova reveal the influence of demographic factors
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on the evaluation of variables. Regression analysis helps determine the effect of independent variables
on the dependent variable. Calculated moderator of remote work, in mediation between motivation,
intrinsic motivation, extrinsic motivation, engagement and productivity. Although the moderator
remains unproven, research shows a significant relationship between motivation, intrinsic motivation,
extrinsic motivation, engagement, and productivity. At the end of the work, conclusions and

suggestions for organization X are presented.

66



10.

LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS:

Ahmed, T., Khan, S. M., Thitivesa, D., Siraphatthada, Y., Phumdara, T. (2020). Impact of
Employees Engagement and Knowledge Sharing on Organizational Performance: Study of
HR Challenges in COVID-19 Pandemic. 589 — 601. DOI: 10.3233/HSM-201052

Alfanza T. M. (2021). Telecommuting Intensity in the Context of COVID-19 Pandemic: Job
Performance and Work-Life Balance. Page range: 107 — 116. DOI: https://doi.org/10.2478/eb-
2021-0007

Andriyanty, R., Komalasari, F., Rambe, D. (2021). The effect of work from home on corporate
culture mediated by motivation, work behavior, and performance. Jurnal Aplikasi
Manajemen, 19(3), 522-534. DOI: 10.21776/ub.jam.2021.019.03.06

Arujunan, K., Ismail, A. 1., Othman, S., Arshad, M. M. (2021). Job Motivation as a Mediator

in the Relationship Between Job Stress And Job Performance of Police Officers at the Federal
Territory Police Headquarters. International Journal of Human Resource Studies, 11(4).
DOI:10.5296/ijhrs.v11i4S.19237

Bailey, D. E., & Kurland, N. B. (2002a). A review of telework research: Findings, new
directions, and lessons for the study of modern work. Journal of Organizational Behavior,
23(4), 383-400.

Bailey, D. E., & Kurland, N. B. (2002b). A review of telework research: Findings, new
directions, and lessons for the study of modern work. Journal of Organizational Behavior,
23(4), 383-400.

Bailey, D., & Kurland, N. (1999). The advantages and challenges of working here, there,
anywhere, and anytime. Organizational Dynamics, 28(2), 53-67.

Baines, S. and Robson., L, (2001),"Being self-employed or being enterprising? The case of
creative work for the media industries”, Journal of Small Business and Enterprise
Development. Vol 8 (4), 349 — 362.

Bakker A. B., Demerouti E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of the art.
Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-28.

Bakker A. B., Demerouti E. (2008). Towards a model of work engagement. Career

Development International, 13, 209-223.

67


http://dx.doi.org/10.21776/ub.jam.2021.019.03.06
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Aina-Athirah-Rozman-Azram-2197133780?_sg%5B0%5D=mPiop0s4NKAEcGJ6JkWCqvm55CWGSWHwPjT9sY4uRECPijLUsLjitf16_qqZr8nJbcfx1hs.LAchDu1awhgMI3bYfvmMqGd_UJmgRURkKdX0djuVcB92v1E3Td5RS4_kChE7Zs78qSdigEYfi_1lIjQNGklxOQ&_sg%5B1%5D=SbvRnOo8A0C69J2J5o1Cvwb6VoeVTLpQwtEnDY8bLlMdsO1lXJI2u0_iOogZzY7mInv8cto.BkKhsOSoBwFjNhR5fFbqEHNDuK8HVQM33NF0es2h1m8JHGiuPwbagBJMz55yzSsQKy-hQFQ3my4UCCyZxhhNBQ

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Bakker, A. B. (2011). An Evidence-Based Model of Work Engagement. Current Directions in
Psychological Science, 20(4), 265-269.

Bakker, A. B. (2017). Strategic and proactive approaches to work engagement,
Organizational Dynamics. 46(2), 67-75. https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2017.04.002.
Baruch, Y. (2000). Teleworking: Benefits and pitfalls as perceived by professionals and

managers. New Technology, Work and Employment, 15(1), 34—49.

Bawono, I. R., Setyadi, E., & Hamid, S. A. (2020). Work motivation effect on state civil
apparatus performance during WFH with discipline variable. Accrual: Accounting Journal,
11(2), 110-121. Priciga per internetg: https://doi.org/10.26740/jaj.v11n2.p110- 121.

Biron M.; van Veldhoven M. (2016). When control becomes a liability rather than an asset:
Comparing home and office days among part time teleworkers. Journal of Organizational
Behavior. Volume 37, Issue 8, p. 1317-1337

Bytautien¢, Ausra. 2020. Ko ismokome biidami karantine ir kam ruostis dabar? Ziuréta 2022-
04-16. Prieiga per internetg:https://www.delfi.lt/verslas/nuomones/ausra-bytautiene-ko-
ismokome-budamikarantine-ir-kam-ruostis-dabar.d?id=84391163

Bloom, N., Liang, J., Roberts, J., & Ying, Z. J. (2015). Does Working from Home Work?
Evidence from a Chinese Experiment *. The Quarterly Journal of Economics, 130(1), 165—
218.

Brinzea, Victoria-Mihaela, ir Carmen-Gabriela Secara. 2017. “The Telework, a Flexible Way
to Work in a Changing Workplace.” Scientific Bulletin - Economic Sciences / Buletin
Stiintific - Seria Stiinte Economice 16 (3): 104-112. Priciga per internetg:
http://economic.upit.ro/repec/pdf/2017_3_14.pdf ( Ziaréta 2022.12.12)

Brodeur, A., Clark, A. E., Fleche, S., & Powdthavee, N. (2020). Assessing the impact of the

coronavirus lockdown on unhappiness, loneliness, and boredom using Google Trends.

Buble, Mario ir Juras, Ana ir Matic, Ivan. “The relationship between managers' leadership
styles and motivation.” Management: Journal of Contemporary Management Issues 19, 1
(2014): 161-193. Prieiga per interneta:
http://web.a.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=9502e739-
26bb-45f4-9020-5a76272deecab%40sessionmgrd004&vid=23 &hid=4001(Zitréta
2022.01.01)

68


https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2017.04.002
https://www.delfi.lt/verslas/nuomones/ausra-bytautiene-ko-ismokome-budamikarantine-ir-kam-ruostis-dabar.d?id=84391163
https://www.delfi.lt/verslas/nuomones/ausra-bytautiene-ko-ismokome-budamikarantine-ir-kam-ruostis-dabar.d?id=84391163
http://economic.upit.ro/repec/pdf/2017_3_14.pdf

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Burke, M., Marlow, C., Lento, T. (2010) Social network activity and social well-being
Proceedings of the 28th International Conference on Human Factors in Computing Systems,
CHI 2010, Atlanta, Georgia, USA, April 10-15, 2010. DOI:10.1145/1753326.1753613
BURKE, W. W. (2014) Conflict in Organizations.The Handbook of Conflict Resolution:
Theory and Practice, 3rd Edition. Peter T. Coleman (Editor), Morton Deutsch (Editor), Eric
C. Marcus (Editor). San Francisco: JosseyBass: Wiley Imprint,

Bussing, A. (1998). Teleworking and quality of life. In Teleworking: International
Perspectives (pp. 144-165). Routledge.

Cavanaugh, M. A., Boswell, W. R., Roehling, M. V., & Boudreau, J. W. (2000). An empirical
examination of self-reported work stress among U.S. managers. Journal of Applied
Psychology, 85, 65-74

Chen, C. (2016). Employee Work Motivation. DOI: 10.1007/978-3-319-31816-5_2560-1

Murauskas, G., ir Cekanavidius, V. (2014). Taikomoji regresiné analizé socialiniuose
tyrimuose.

Daneshkohan A, Zareim E, Mansouri T, Maajani K, Ghasemi M, Rezaeian M. (2015). Factors
Affecting Job Motivation among Health Workers: A study from Iran. Global Journal of Health
Science, 7(3): 153-160.

Danzinger, James N.; Garett, R. Kelly. (2007) Which Telework? Defining and Testing a
Taxonomy of Technology-Mediated Work at a Distance. Social Science Computer Review,
2007, Vol. 25, No. 1, p. 27-47;

De Vries, H., Tummers, L., & Bekkers, V. (2019). The Benefits of Teleworking in the Public
Sector: Reality or Rhetoric Review of Public Personnel Administration, 39(4), 570-593.

Di Martino V. (2001) The high road to teleworking. Geneva: International Law Organisation.
65p.

Di Martino, V., & Wirth, L. (1990). Telework: A new way of working and living. Int’l Lab.
Rev., 129, 529.

Dockery, A. M., & Bawa, S. (2014). Is working from home good work or bad work? Evidence
from Australian employees. Australian Journal of Labour Economics, 17(2).

Durdyev S., Ozturk M., Aras O. N., Ismail S., Banaitiene N. 2020. How effective are labor
wages on labor productivity?: An empirical investigation on the construction industry of New
Zealand, Technological and economic developmennt of ecomnomy 26(1): 258-270. DOI:
10.3846/tede.2020.11917. Zurnalo kategorijos: ECONOMICS — Q1

69


http://dx.doi.org/10.1007/978-3-319-31816-5_2560-1

34.

35.

36.

37.

38.

39.
40.
41.

42.

43.

44,

45,

Eldor, L., & Vigoda-Gadot, E. (2017). The nature of employee engagement: Rethinking the
employee—organization relationship. The International Journal of Human Resource
Management, 28(3), 526-552.

Elloy, D., Everett, J., & Flynn, W. (1992). An examination of the correlates of job involvement.
Group and Organizational Studies, 16, 160-177.

Erumban, A., Vries, K., Ark, B. (2021) Productivity and the pandemic: short-term disruptions
and long-term implications. The impact of the COVID-19 pandemic on productivity dynamics
by industry https://doi.org/10.1007/s10368-021-00515-4

Fadzilah, N., Hanafi. M., Fatimah, F., Rahmat, H. N., Syafigah, N., Kadar, A., Athirah, A.,
Azram, R., Bahasa. P. A., Teknologi, U., Johor, C. M., Segamat, M., Darul. J., Zim, T., Perak,
C., Tapah, S., Alam, S., Azram, R. A. A. (2021). A Study of Work from Home Motivation
among Employees. DOI: 10.18488/journal.1.2021.118.388.398

Fagley.S.N. & Adler.G.M.(2012). Appreciation: a spiritual path to finding value and meaning

in work place. Journal of management, 9(2), 167-187.

Field, A. (2018). Discovering statistics using IBM SPSS statistics. SAGE Publications Inc.
Felser, G. (2006). Motyvacijos biidai. Vilnius: Alma littera

Felstead, A., & Henseke, G. (2017). Assessing the growth of remote working and its
consequences for effort, well-being and work-life balance. New Technology, Work and
Employment, 32(3), 195-212.

Fuchs O., Mansori S., Najmaei M., Hafsah R. N. (2022). The Impact of Remote Work During
COVID-19 Pandemic on Millennial Employee Performance: Evidence from the Indonesian
Banking Industry. Journal of Insurance and Financial Management.

Gadeyne N., Verbruggen M., Delanoeije J., De Cooman R. (2018). All wired, all tired? Work-
related 1CT-use outside work hours and work-to-home conflict: The role of integration
preference, integration norms and work demands. Journal of Vocational Behavior, 107, 86—
99.

Gagne, M., Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation. Journal of
Organizational Behavior, 26, 331-362.

Gajendran, R., Harrison D., Delaney- Klinger, Kelly (2014) Are telecommuters remotely good
citizens? Unpacking telecommuting s effects on performance cia I-deals and job resource.
Personal psychology 1-41. pol: 10.1111/peps.12082

70


https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Nur-Fadzilah-2197136809?_sg%5B0%5D=mPiop0s4NKAEcGJ6JkWCqvm55CWGSWHwPjT9sY4uRECPijLUsLjitf16_qqZr8nJbcfx1hs.LAchDu1awhgMI3bYfvmMqGd_UJmgRURkKdX0djuVcB92v1E3Td5RS4_kChE7Zs78qSdigEYfi_1lIjQNGklxOQ&_sg%5B1%5D=SbvRnOo8A0C69J2J5o1Cvwb6VoeVTLpQwtEnDY8bLlMdsO1lXJI2u0_iOogZzY7mInv8cto.BkKhsOSoBwFjNhR5fFbqEHNDuK8HVQM33NF0es2h1m8JHGiuPwbagBJMz55yzSsQKy-hQFQ3my4UCCyZxhhNBQ
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Madaha-Hanafi-2197137888?_sg%5B0%5D=mPiop0s4NKAEcGJ6JkWCqvm55CWGSWHwPjT9sY4uRECPijLUsLjitf16_qqZr8nJbcfx1hs.LAchDu1awhgMI3bYfvmMqGd_UJmgRURkKdX0djuVcB92v1E3Td5RS4_kChE7Zs78qSdigEYfi_1lIjQNGklxOQ&_sg%5B1%5D=SbvRnOo8A0C69J2J5o1Cvwb6VoeVTLpQwtEnDY8bLlMdsO1lXJI2u0_iOogZzY7mInv8cto.BkKhsOSoBwFjNhR5fFbqEHNDuK8HVQM33NF0es2h1m8JHGiuPwbagBJMz55yzSsQKy-hQFQ3my4UCCyZxhhNBQ
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Siti-Fatimah-2199202319?_sg%5B0%5D=mPiop0s4NKAEcGJ6JkWCqvm55CWGSWHwPjT9sY4uRECPijLUsLjitf16_qqZr8nJbcfx1hs.LAchDu1awhgMI3bYfvmMqGd_UJmgRURkKdX0djuVcB92v1E3Td5RS4_kChE7Zs78qSdigEYfi_1lIjQNGklxOQ&_sg%5B1%5D=SbvRnOo8A0C69J2J5o1Cvwb6VoeVTLpQwtEnDY8bLlMdsO1lXJI2u0_iOogZzY7mInv8cto.BkKhsOSoBwFjNhR5fFbqEHNDuK8HVQM33NF0es2h1m8JHGiuPwbagBJMz55yzSsQKy-hQFQ3my4UCCyZxhhNBQ
http://dx.doi.org/10.18488/journal.1.2021.118.388.398

46.

471.

48.

49,

50.

51.

52.

53.

54,

55.

Gauryliené, A., & Korsakiené, R. (2017). Work engagament of older employees. Mokslas —
Lietuvos  Ateitis /  Science  — Future  of Lithuania, 9(2), 143-153.
https://doi.org/10.3846/mla.2017.1021

Gibson, J. W., Blackwell, C. W., Dominicis, P., & Demerath, N. (2002). Telecommuting in
the 21st Century: Benefits, Issues, and a Leadership Model Which Will Work. Journal of
Leadership Studies, 8(4).

Golden, T. D. (2006). Avoiding depletion in virtual work: Telework and the intervening impact

of work exhaustion on commitment and turnover intentions. Journal of Vocational Behavior,
69(1), 176-187.

Gopinath. R., & Kalpana. R. (2020). Relationship of job involvement with job satisfaction.
Adalya Journal, 9 (7), 306-315.

Gorlick, A. (2020), The productivity pitfalls of working from home in the age of COVID-19,
Stanford News, Priciga per internetg: https://news.stanford.edu/2020/03/30/productivity-
pitfalls-working-home-age-covid-19/ (Zitiréta 2022.03.27)

Govender, S. & Parumasur, S. B. (2010). The Relationship between Employee Motivation and
Job Involvement. SAJEMS NS, 13(3), 237-253.

Grant, A.M., Shin, J. (2012). Work Motivation: Directing, Energizing, and Maintaining Effort
(and Research). In R.M. Ryan (Ed.), The Oxford Handbook of Human Motivation. New York:
Oxford University Press.

Grant, C. A., Wallace, L. M., Spurgeon, P. C. (2013). An exploration of the psychological
factors affecting remote e-worker’s job effectiveness, well-being and work-life balance.
Employee  Relations, 35(5) ed. Ziaréta 2022-12-06.  Prieiga internetu:
https://doi.org/10.1108/ER-08-2012-0059

Grant, C. A., Wallace, L. M., Spurgeon, P. C., Tramontano, C., Charalampous, M. (2019).
Construction and initial validation of the E-Work Life Scale to measure remote e-working.
Employee Relations, 41(1) ed. Prieiga internetu: https://doi.org/10.1108/ER-09-2017-
0229 (Zitréta 2022.09.08)

Grinceviciené, N. (2020). Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo , kaip

mediatoriaus , poveikis darbuotojy jsipareigojimui organizacijai ir darbo-asmeninio
gyvenimo balansui. Daktaro disertacija. Zitréta 2022-03-04. Prieiga internetu:
https://www.Ivb.It/permalink/f/16nmo04/ELABAETD54401629

71


https://doi.org/10.3846/mla.2017.1021
https://news.stanford.edu/2020/03/30/productivity-pitfalls-working-home-age-covid-19/
https://news.stanford.edu/2020/03/30/productivity-pitfalls-working-home-age-covid-19/
https://doi.org/10.1108/ER-08-2012-0059
https://doi.org/10.1108/ER-09-2017-0229
https://doi.org/10.1108/ER-09-2017-0229

56.

S7.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

Gross, T., Chang, T., Zivin, T., Neidell T. (2019) The Effect of Pollution on Worker
Productivity. American Economic Journal:  Applied Economics, 11(1): 151-172
https://doi.org/10.1257/app.20160436

Hackman, J.R. (1986), “The psychology of self-management in organizations”, Psychology
and Work: Productivity, Change, and Employment, American Psychological Association,
Washington, DC, pp. 89-136.

Hair, J. F. J., Hult, T. G. M., Ringle, C. M., ir Sarstedt, M. (2015). A primer on partial least
squares structural equation modeling (PLS-SEM). International Journal of Research ir
Method in  Education, 38(2), 220-221. Zidréta 2022-12-22.  Prieiga
internetu:https://doi.org/10.1080/1743727x.2015.1005806

Hayes A., F., (2013) Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process
Analysis. A Regression-Based Approach. Hardcover. ISBN 978-1-60918-230-4.494 Pages
Harpaz, 1. (2002). Advantages and disadvantages of telecommuting for the individual,
organization and society. Work Study, 51(2), 74-80.

Heinemann, L. V., and Heinemann, T. (2017). Burnout Research: Emergence and Scientific
Investigation of a Contested Diagnosis. Priciga per interneta:
https://doi.org/10.1177/2158244017697154

HELLE, Minna. New Forms of Work in Labour Law. In Mobile Virtual Work: A New
Paradigm? Berlin: Spinger, 2006, p. 71-93;

Hill, E. J., Miller, B. C., Weiner, S. P., & Colihan, J. (1998). Influences of the virtual office on
aspects of work and work/ life balance. Personnel Psychology, 51(3).

Hoornweg, N., Peters, P., & Van Der Heijden, B. (2016). Finding the Finding the Optimal
Mix between Telework and Office Hours to Enhance Employee Productivity: A Study into the
Relationship between Telework Intensity and Individual Productivity, with Mediation of
Intrinsic Motivation and Moderation of Office Hours. Emerald Group Publishing Limited, 16,
1-28.

Ivanov, P., Usheva, M. (2021). Effectivness of work motivation and its influence on work
outcomes. DOI: 10.37708/el.swu.v3i2.5.

Jablonskien¢ Z., ir Juodaityteé A. (2013) straipsnis: ,, Personalo motyvacija ir lojalumo
skatinimo organizacijai psichosocialiniai veiksniai*. 2013, Nr. 12, p. 87-96. Prieiga per
interneta:https://etalpykla.lituanistikadb.It/fedora/objects/LT-

72


http://dx.doi.org/10.37708/el.swu.v3i2.5

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

LDB0001:J.04~2013~1395166768362/datastreams/DS.002.0.01. ARTIC/content (Zitréta
2022.03.08)

Jamal, M. (1984). Job stress and job performance controversy: An empirical assessment.
Organizational Behavior and Human Performance, 33(1), 1-21.

Jamal, M. (2016). Job stress and job performance relationship in challenge-hindrance model
of stress: An empirical examination in the Middle East, Pakistan Journal of Commerce and
Social Sciences (PJCSS), Johar Education Society, Pakistan (JESPK), Lahore, 10(3), 404-
418.

Jawabri A. (2022). Impact of Remote Working Environment on Employee Motivation,
Engagement, and Job Satisfaction: A Study of Service Sector from UAE. ISSN 2162-4860
Jones,R.J & Sloane, P.J (2007) Low Pay, Higher Pay and Satisfaction in Wales. Wales,
industry, 1890-1936. Journal of business history. 52(5), 737-