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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Nuotolinis darbas (angl. telework, remote work) — darbo organizavimo forma arba darbo
atlikimo buidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko
su darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atliecka nuotoliniu budu, tai yra sulygtoje darbo sutarties
Salims priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines
technologijas (LR DK 52 str. 1p.).

Saviveismingumas (angl. self-efficacy) - yra vienas i§ esminiy Zzmogaus veiksmy bruozy,
apibréziamas kaip asmenybés pasitikeéjimas savo gebéjimais pasiekti savo tikslus ir iSspresti
problemas tam tikroje srityje. Saviveismingumas apima sprendimus apie zmogaus gebéjima
valdyti savo iSteklius ir atlikti veiksmus, biitinus norint pasiekti norimus rezultatus ir veiksmingai
spresti konkrecias situacijas. (Bandura, 1977).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — jsitraukimas yra stabili teigiama
emociSkai motyvuojanti pasitenkinimo bisena, kuriai biidingas didelis aktyvumo ir malonumo
lygis (Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, 2001).

Darbo-gyvenimo balansas (angl. work-life balance) — sgvoka, kuri apibtidina balansg tarp
darbo reikalavimy ir asmeninio gyvenimo poreikiy. Individas stengiasi suderinti savo profesinj ir
asmenin] gyvenimg, siekiant pasiekti harmonijg tarp jy ir iSlaikyti sveika santykj su savimi, Seima
ir visuomene. (Masuda et al., 2012).

Autonomija (angl. autonomy) — yra sgvoka, kuri apibudina lygj, kai darbas suteikia
asmeniui didele laisve, nepriklausomybe ir diskrecijg planuojant darbg ir nustatant procediiras,

kurios turi buti naudojamos jj atliekant. (Bakker & de Vries, 2021).



IVADAS

Siandieninéje pasaulio ekonomikoje fikinés veiklos plétra ir jmoniy rinkos pertvarka yra
nuolatiniy poky¢iy déka. Tai reiskia, kad objektyvios darbo prasmés, socialiniai ir darbo santykiai,
darbo jégos ir zmogiskyjy iStekliy naudojimas nuolat kinta. Jmonés sékmé, plétra, jvaizdis,
reputacija, patikimumas, stabilumas, gebéjimas diegti inovatyvias technologijas ir veiklos
efektyvumas labai priklauso nuo zmogiskyjy istekliy darbinio potencialo, jy isitraukimo lygio,
i§silavinimo, kompetencijos ir jglidziy. Todél jmonéms yra itin svarbu turéti gerai apmokyto,
motyvuoto ir jtraukto personalo, kuris galéty prisidéti prie organizacijos augimo ir sekmés.

Darbo problema. Darbo aplinkoje vis daugiau jmoniy peréjo prie nuotolinio darbo. Tai
emocinj fona, santykius ir poZitrj j darba. Sioje situacijoje yra biitina sugalvoti naujus metodus,
kaip paveikti darbuotojus ir didinti jy produktyvumag. Taciau tyrimai rodo, kad virSininkams ir
vadovams gali biiti sunku daryti jtakg darbuotojy jsitraukimui dirbant nuotoliniu budu.

Svarbu suZinoti, kokie veiksniai teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg dirbant nuotoliniu
budu. Taip pat batina jvertinti ir suprasti individualias savybes, susijusias su teigiamu prisitaikymu
prie nuotolinio darbo. Organizacijos turéty turéti galimybe teikti individualiag pagalbg savo
darbuotojams, kad jie galéty sékmingai prisitaikyti prie naujos darbo aplinkos ir iSlikty
produktyvis.

Teorinis pagrindas. Darbuotojy jtraukimas yra pla¢iai aptarinéjama organizacijos plétros,
valdymo ir pramonés psichologijos tema (Jeung, 2011), ir negali bati atskirtas nuo integruoto
zmogiskyjy iStekliy valdymo. Permainy laikai reikalauja, kad ZzmogiSkyjy isStekliy tobulinimo
specialistai naujoviSkai prisidéty prie jvairaus pobiidzio individualaus darbo kokybés gerinimo
(Kim et al., 2017), pavyzdziui, jgudZiy ar i$silavinimo organizacijoje. Tai i88ukis, kurj reikia
jveikti norint iSlaikyti darbuotojy jsitraukima, ir iSvengti profesinio perdegimo (Bakker et al.,
2014).

Darbuotojy isitraukimas reiskia dalykus, turin€ius energijos, isipareigojimo ir gilinimo
aspektus, kurie teigiamai veikia darba (Schaufeli et al., 2006). Sis jsitraukimo jausmas — tai
pazintiné, emociné ir elgesio biuisena, skirta organizacijos tikslams siekti (Shuck & Wollard,
2010). Isitraukimas j darbg yra teigiamas individualus prisiri§imas, jsipareigojimas, lojalumas
vienai ar kitai darbo krypcCiai arba teigiama zmogaus psichologiné biisena, susijusi su jo darbu
(Schaufeli et al., 2006).

Siuolaikiniame pasaulyje nuotolinis darbas tampa vis daugiau paplites. Dirbant nuotoliniu
biidu, susiduriama su naujais i8Stkiais, kurie reikalauja iSskirtinio darbo valdymo ir rySiy su
darbuotojais modelio. Todél svarbu iSmokti kitaip valdyti nuotolinius darbuotojus, kad jie galéty
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biiti produktyvesni, motyvuoti ir laimingesni. ,,Naujoji norma* rodo, kad sékminga darbo jéga
priklauso nuo jgtidziy, kurie reikalingi norint dirbti virtualioje aplinkoje (Arora & Suri, 2020). Tai
taip pat reiskia, kad reikia uztikrinti, kad nuotoliniai darbuotojai galéty lengvai pasiekti vadovus
ir kolegas, bendrauti ir iSspregsti problemas, susijusias su jy darbu. Nustatyta, darbuotojy
jsitraukimas padidéjo, kai dalj laiko buvo galima dirbti namuose, o dalj — i§ biuro (Carli, 2020).
Taciau tyrimai taip pat rodo, kad ne visi mégsta dirbti nuotoliniu badu, todél dabartine realybé,
kai zmonés turi nedaug pasirinkimo, gali sukelti neigiamus padarinius jy darbui, o tai galiausiai
turés jtakos jy jsitraukimui (Hickman & Saad, 2020).

Todél, norint, kad nuotoliniy darbuotojy veikla biity produktyvi ir efektyvi, svarbu iSmokti
kitaip valdyti darbuotojams, kurie dirba nuotoliu. Tai reikalauja naujy mastymo ir vadovavimo
biidy, kad buty uzZtikrinta, jog nuotoliniai darbuotojai turéty reikiamg paramg, kad galéty pasiekti
savo tikslus ir darbo rezultatus.

Tyrimy perspektyva — jei ateityje bus rasti metodai, kaip didinti darbuotojy jsitraukimg ir
iStirti veiksnius, turinCius jtakos jsitraukimui, tai padés pagerinti santykius tarp nuotoliniy
darbuotojy ir organizacijy bei padidinti jmoniy produktyvuma.

Darbo aktualumas. Nuotolinio darbo poveikio darbuotojy jsitraukimui supratimas gali
padéti vadovams ir lyderiams sukurti veiksmingas strategijas, skirtas valdyti nuotolines komandas
ir iSlaikyti darbuotojus jsitrauktus, motyvuotus ir produktyvius. Taciau §is buidas dirbti kelia naujy
i88ukiy, susijusiy su darbuotojy saviveiksmingumu, autonomija ir darbo-gyvenimo balansu. Jei
darbuotojai nesijauc¢ia produktyviis arba nejaucia, kad jiems suteikiama pakankamai autonomijos,
tai gali neigiamai paveikti jy jsitraukimg j darbg. Be to, darbo-gyvenimo balansos islaikymas yra
labai svarbus, kad darbuotojai nebuity pervarge ir galéty efektyviai atlikti savo darbg. Todél
supratimas, kaip Sie veiksniai paveikia darbuotojy jsitraukimg dirbant nuotoliniu biidu, yra labai
svarbus vadovams ir lyderiams, siekiant iSlaikyti aukstg darbuotojy motyvacija, produktyvuma ir
efektyvuma.

Darbo naujumas. Sio tipo darbas yra naujoviskas, nes reikalauja naujy jgadziy, tokio kaip
gebéjimas efektyviai organizuoti laika, bendrauti ir dirbti nuotoliniu biidu. Todé¢l yra svarbu
suprasti, kaip jvairiis veiksniai, tokius kaip saviveiksmingumas, autonomija ir darbo-gyvenimo
balansas, paveikia darbuotojy jsitraukimg j nuotolinj darbg. Be to, nuotolinis darbas gali turéti
per didelj darbo kriivi arba sunkumus iSlaikyti sveika darbo-gyvenimo pusiausvyra. Todél
supratimas, kaip Sie veiksniai gali paveikti darbuotojy jsitraukima, gali padéti organizacijoms
sukurti tinkamas strategijas ir priemones, kad padidinty savo darbuotojy produktyvuma,
motyvacija ir pasitenkinimg darbu, o tai gali turéti teigiamg poveikj organizacijy veiklos

rezultatams.



Darbo tikslas - darbuotojy jtraukimo problemos poziiiriy analizé, siekiant nustatyti kaip

saviveiksmingumas, autonomija, nuotolinio darbo daznumas ir darbo-gyvenimo balansas veikia

darbuotojy jsitraukimg dirbant nuotoliniu budu.

Darbo uzdaviniai.

1.

Apibendrinti teorinius pozitirius j saviveiksminguma, autonomijg ir darbo-gyvenimo
balansg bei jy poveikj darbuotojy jsitraukimui dirbant nuotoliniu budu;

Atskleisti ankstesniy empiriniy jsitraukimo ] darbg tyrimy turinj ir jj jtakojancius
veiksnius, susijusius su saviveiksmingumu, autonomija ir darbo-gyvenimo balansu;
Pasirinkti metodinj priemoniy rinkinj, skirtg iStirti saviveiksmingumo, autonomijos
ir darbo-gyvenimo balanso jtakg nuotoliniu buidu dirbanciy darbuotojy jsitraukimui;
Suformuluoti  tyrimo plang, uZduotis ir hipotezes, koncentruotas |
saviveiksmingumo, autonomijos ir darbo-gyvenimo balanso poveikj darbuotojy
jsitraukimui nuotolinio darbo kontekste Lietuvoje ir Ukrainoje;

Sukurti anketg, pritaikyta jvertinti saviveiksmingumg, autonomijg ir darbo-
gyvenimo balansg bei pradéti respondenty apklausg;

Atlikti statistinj tyrimo duomeny apdorojima, nagrin€jant gautus rezultatus siekiant
jvertinti sgsajas tarp saviveiksmingumo, autonomijos, darbo-gyvenimo balanso ir
darbuotojy jsitraukimo;

Pateikti iSsamius duomeny analizés rezultatus, kuriuose biity iSryskinti svarbiausi
rasti faktai ir tendencijos;

Suformuluoti iSvadas, grindziamas gautais tyrimo rezultatais, ir pateikti
rekomendacijas organizacijoms siekiant gerinti saviveiksmingumg, autonomijg,

darbo-gyvenimo balansg bei didinti darbuotojy jsitraukimg dirbant nuotoliniu biidu.

Darbo metodai. Mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas, anketiné apklausa

(kiekybinis tyrimas), statistiniai duomeny apdorojimo metodai.

RaktaZodziai: jsitraukimas, nuotolinis darbas, darbo-gyvenimo balansas, autonomija,

saviveiksmingumas, nuotolinio darbo daznumas, darbuotojai, darbas.



1. ISITRAUKIMAS I DARBA NUOTOLINIO DARBO KONTEKSTE IR
ITAKOJANTYS VEIKSNIAI

1.1. Isitraukimo samprata

Per pastaruosius metus darbuotojy jtraukimas tapo svarbia tema. Moksliné literatiira Sioje
srityje yra gausi, taciau yra skirtingy nuomoniy, kuriy dél kyla klausimas, kaip jmoné gali paveikti
darbuotojy jsitraukima. Zmogiskyjy istekliy valdymas vaidina svarby vaidmenj, nes galima
pasirinkti metodus, kurie padidins darby jsitraukimo lygj. Siuo metu, personalo jtraukimas j
organizacijos darbg yra viena 1§ aktualiausiy temy jmoniy valdymo srityje. Kiekvienai sekmingai
organizacijai butina sukurti ir palaikyti aukstg darbuotojy jsitraukimo lygj, nes tai turi tiesioging
jtakg darbo rezultaty efektyvumui.

Siuolaikinéje ziniy ekonomikoje, kur Zmogaus talentas yra lemiamas veiksnys kuriant rinkos
diferenciacijg ir konkurencinj pranaSuma, yra labai svarbu ugdyti darbuotojy jsitraukimg. Tai
pagerina darbdavio ir darbuotojo santykius, prisideda prie darbuotojy iSlaikymo ir produktyvumo
didinimo. Didelis dalyvavimas pasaulinése ir vietinése jmonése skatina klienty lojalumg, padeda
iSlaikyti talentus ir gerina organizacijos veikla, didina produktyvumg ir suinteresuotyjy Saliy verte.
Isitraukimui jtakos turi daug veiksniy, tokiy kaip darbo vietos kultiira, organizacijos komunikacija,
valdymo stiliai, pasitikéjimas ir pagarba, lyderysté, jmonés reputacija ir daugelis kity.
Siandieninés kartos prioritetai skiriasi, nes jos teikia pirmenybe darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrai, suteikimui jgaliojimy priimti sprendimus ir mokymosi bei karjeros galimybéms,
palyginti su vien finansine nauda. Todél norint patenkinti Siuolaikinés kartos Zzmogiskyjy istekliy
lukescius, biitina 1§ naujo apibrézti savo politikg ir praktika, kad pritraukty ir iSlaikyty tinkamus
talentus. (Choudhury & Mohanty, 2018).

Siuo metu darbuotojy jsitraukimo apibréZimas yra nesuderinamas, kadangi yra daug
skirtingy veiksniy, kurie gali turéti jtakos jsitraukimo lygiui, ir jj taip pat sunku iSmatuoti.
Pirmiausia, verta aptarti skirtingus pozitrius ir sgvokas, kad turétume visg Ziniy spektrg apie
Jsitraukimo tema.

Darbuotojy jsitraukimas gali biiti apibréZiamas kaip daugialypis konstruktas, susidedantis i§
trijy elementy: pazinimo, emocijy ir elgesio. Taip pat galima apibréZzti kaip vienetinj konstrukta,
kuris apima pozityvig dvasios blisena, atsidavima ir nora, kurie yra atvirkStinis perdegimo
simptomams. (Sun & Bunchapattanasakda, 2019).

Isitraukimas j darbg apibréziamas kaip teigiamai su darbu susijusi dvasios buisena, kurig lydi

energija, jsisavinimas ir atsidavimas (Schaufeli ir kt., 2002). Energija pasizymi dideliu aktyvumu
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ir iStverme dirbant tiek fiziskai, tiek psichologiskai. Isisavinimas darbe reiskia stipry pasinérima j
savo darbg ir reikSmingumo jausma, o jsipareigojimas darbui pasizymi visisku susikaupimu ir
atsidavimu, kai laikas greitai béga ir zmogus sunkiai atitriiksta nuo darbo (Schaufeli ir Bakker,
2004). Trumpai tariant, jsitrauk¢ darbuotojai yra entuziastingi, turi daug energijos ir siekia
uztikrinti organizacijos sékme. Tai emocinis darbuotojy jsipareigojimas savo organizacijai, kuris
pasireiskia riipestingumu, atsidavimu, entuziazmu, atsakingumu ir susitelkimu j rezultata. Vienas
i§ pirmyjy literatiiros i§$tikiy yra universalaus ,,darbuotojo jsipareigojimo* apibrézimo trilkumas.

Ivairtis modeliai matuoja darbuotojy jsitraukima, jskaitant Williamg Kahng, kuris pirma
kartg apibrézé sgvoka ,,jsitraukimas j darbg® 1990 m. Jo nuomone, jsitraukimas gali pasireiksti

trimis pagrindiniais aspektais:

= Kognityvinis darbuotojy jsitraukimo aspektas susij¢s su darbuotojy jsitikinimais apie
organizacija, jos lyderius (vadovus) ir darbo sglygas. Tokie darbuotojai yra protisSkai
susikaupe, budrts ir démesingi.

= Emocinis darbuotojy jsitraukimo aspektas yra susijes su tuo, kiek darbuotojai yra
emociSkai susij¢ su organizacija, ar jie turi teigiamg ar neigiamg pozilr] ]
organizacija ir jos vadovus.

= Elgsenos (fizinis) darbuotojy jsitraukimo aspektas reiskia energija, kurig darbuotojai

jdeda atlikdami savo pareigas. (Kahn, 1990).

Taigi, W. Kahno pozitriu, jsitraukimg tiksliausiai galima apibudinti kaip daugiamate
motyvacinge koncepcija, kuri tuo paciu atspindi darbuotojo fizing, psiching ir emocing energijos
indélj j darbo veiklos atlikimo procesa. Siuo metu W. Kahno aprasytas pozitris j jsitraukima
dazniausiai vadinamas ,,jsitraukimu kaip poreikiy patenkinimu®. (Kahn, 1990).

Siame klausime yra du susije, tadiau skirtingi pozitiriai j jsitraukima darbe. Pirmasis pozZitiris
teigia, kad jsitraukimas yra teigiama biisena, susijusi su gerove ir pasitenkinimu darbu. Maslacho
ir Leiterio (1997) teigimu, jsitraukimui biidinga energija, susikaupimas ir efektyvumas, kurie yra
tiesioginés trijy perdegimo dimensijy prieSingybés. Perdegimo atveju energija virsta iSsekimu,
Jsitraukimas virsta cinizmu, o efektyvumas - neefektyvumu. [sitraukimo lygis taip pat gali biiti
netiesiogiai vertinamas pagal prieSinga trijy MBI-GS dimensijy baly modelj: Zemi balai dél
i§sekimo ir cinizmo ir auksti balai dél profesinio veiksmingumo (Bakker et al., 2014).

Alternatyvus pozitris teigia, kad jsitraukimas ] darbg yra nepriklausoma, atskira sgvoka,
neigiamai nesusijusi su perdegimu. Todél jsitraukimas j darbg yra apibréziamas ir naudojamas
kaip "teigiama, pilnavertiska, su darbu susijusi dvasios biisena, kuriai budingas energingumas,

atsidavimas ir jsisavinimas" (Schaufeli et al., 2002). Tai reiskia, kad jsitraukimas i darba yra kaip
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suzadétuvés, kuriose egzistuoja pilnatvé, prieSingai nei gyvenimo tuStuma, dél kurios zmonés
jauciasi tusti ir perdege. Energingumui budingas didelis energijos lygis ir protinis atsparumas
darbui, noras investuoti pastangas ] savo darbg ir uzsispyrimas net iSkilus sunkumams.
Absorbcijai budingas visiSkas susikaupimas ir laimingas jsitraukimas j savo darba, todél laikas
greitai béga. Verzlumas ir atsidavimas yra laikomi tiesioginémis i§sekimo ir cinizmo prieSybémis,
atitinkamai, dviem pagrindiniais perdegimo simptomais. Te¢stinumas, kurj apima cinizmas ir
atsidavimas, buvo pazenklintas identifikavimu, o tesinys, kurj apima i§sekimas ir verzlumas, buvo
pazymétas energija. (Gonzalez-Roma et al., 2006).

Maslacho, Schaufeli ir Leiter modelis, sitilantis SeSias sritis, sukauptas siekiant darbuotojy
jsitraukimo, tiksliau: darbo kriivis, suvokiamos vertybés, kontrolé, kompensacija (atlygis ir
pripazinimas) (Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P., 2001). Kitas modelis yra Robinson,
Perryman ir Heyday, pagristas darbdavio ir darbuotojo santykiais, o darbuotojy jsitraukimas
grindZiamas teigiamu darbuotojo poziiiriu j organizacijg ir jos vertybes (Robinson et al., 2004).
Kitas modelis apibréztas Gallup, kur yra trys pagrindinés jtraukimo kategorijos: ,,aktyviai
atsiribojes, jtrauktas ir atskirtas (Choudhury & Mohanty, 2018). Taip pat, Sakso modelyje
démesys sutelkiamas ] tris darbuotojy jsitraukimo aspektus: ,,darbuotojus, jy psiching mastyma ir
patirt], darbdavio geb¢jimg sukurti palankia aplinkg, palankig darbuotojy jsitraukimui, ir
darbuotojy sgveikg visais lygiais“ (Saks, 2006). Be to, Zinger modelis orientuojasi j tai, kad yra
tiek daug veiksniy, turiniy jtakos darbuotojy jsitraukimui, kurie padeda panaudoti, palaikyti ir
paversti darbg rezultatais. Modelis, kuriame atsizvelgiama | jvairius aspektus darbuotojy
jsitraukimo, atsidavimo ir jsitraukimo lygis. Zinger pasialé 12 skirtingy veiksniy (pvz. pasiekimas
rezultaty, autentiSkumas, Susipazinimas su organizacija, kliento aptarnavimas, tobuléjimas),
kuriais organizacija turi vadovautis ir jgyvendinti, kad pasiekty darbuotojy jsitraukimg
(Choudhury & Mohanty, 2018).

Dar vienas svarbus yra Towers modelis. Jis jsitraukimg apibrézia kaip ,,darbuotojy norg ir
gebéjimag prisidéti prie jmonés sékmés, t. y. jsitraukimas yra laipsnis, kuriuo darbuotojai daro
viskg, kg gali ir jdeda savo pastangas | atlickamg darba, suteikdami daugiau energijos,
kiirybisSkumo ir aistros dirbti." Norint pasiekti jsitraukima, reikia atsizvelgti  tris komponentus:
kognityvinj mastyma, emocinj jausmg ir elgesio veiksma, taip pat: ,,racionaly (mastyma), emocinj
(jausmg) ir motyvacinj (veiksma)*“ (Towers Perrin, 2015).

Senuose ir naujuose tyrimuose jsitraukimo samprata remiasi 1 lenteléje pateiktais

apibréZimais.
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1 lentelé. Pagrindiniai jsitraukimo apibrézimai, pateikti atliekant fundamentinius tyrimus

Autorius

Apibrézimas

Kahn, 1990

Isitraukimas j darbg reiSkia organizacijos nariy susijungima
su savo darbo vaidmenimis; tai yra vienu metu savojo AS taikymas
ir iSraiSka atlickant darbo uzduotis, leidziantis uzmegzti rys§j su
darbu ir kitais proceso dalyviais, taip pat skatinamas psichologinis
ir fizinis buvimas bei aktyvus darbo vaidmens atlikimas (Kahn,
1990).

Maslach, Schaufeli, Leiter,
2001

Isitraukimas apibréziamas kaip teigiama, emociskai
motyvuojanti pasitenkinimo biuisena, kurig lemia didelis aktyvumo
ir malonumo lygis dél darbo vaidmens atlikimo arba patirtos darbo
aplinkos. (Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, 2001).

Towers Perrin, 2003

Darbuotojy jsitraukimas parodo darbuotojy pasirengimag déti

papildomas pastangas savo darbui (Perrin, 2003).

Council, 2004 Darbuotojy jsitraukimas yra darbuotojo jsipareigojimo
kazkam ar kam nors organizacijoje laipsnis, jo kruopStumo laipsnis
darbe ir buvimo organizacijoje trukmé dél tokio jsipareigojimo
(Council, 2004).

Saks, 2006 Isitraukimas | darbg yra psichologinis biisena, Kai

darbuotojas yra susitelkes, motyvuotas ir susijgs su savo darbu bei
organizacija, ir kai jis patiria malonuma ir pasitenkinima savo darbu
bei jame pasiektais rezultatais. Tai apima darbo uzduociy atlikima
su aukstu lygiu atsidavimo, energijos ir susikaupimo, rysio su kitais

kolegomis ir organizacijos tiksly palaikymo (Saks, 2006).

Macey, Schneider, 2008

Darbuotojy jsitraukimas vystosi i§ "biidingo" poziiirio ar
orientacijos j darba, kuri yra pradinis etapas, o tolesnis vystymasis
vyksta per psichologing jsitraukimo biisena. Si biisena yra bitina
salyga elgesio jsitraukimui, kuris apima papildomy pastangy

pasirei§kimg darbe (Macey & Schneider, 2008).

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis mokslinés literatiiros Saltiniais

Isitraukimas j darbg paprastai vertinamas kaip teigiama, pasitenkinimg teikianti, emociné ir

motyvuojanti su darbu susijusi gerovés busena (Macey & Schneider, 2008).

Ankstesni tyrimai parod¢, kad jsitraukimas j darbg turi teigiamg poveiki darbo rezultatams,

tokiems kaip produktyvumas tiek organizaciniu, tieck asmeniniu lygmenimis. Parodytas rySys tarp

jsitraukimo j darbg ir jo produktyvumo (Bakker, 2011). PrieSingai, didelio darbuotojy skai¢iaus,

kuriam budingas mazas jsitraukimo ] reikalus ir susidoméjimo sékme laipsnis, buvimas
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organizacijoje pirmiausia pasireiSkia auksta personalo kaita, pasléptu nutekéjimu, praleistu darbu
del ligos, uzduociy terminy nesilaikymu, iniciatyvos stoka, suinteresuotumo perduoti patirtj ir
tobuléti nebuvimu ir kt. Kitaip tariant, organizacijoms reikia jsitraukusiy darbuotojy, kurie domisi
jos sékme. Bitent todél personalo jtraukimas tampa svarbiu vadybos veiklos tikslu ir jvairiais
aspektais tyrimy objektu.

Egzistuoja teigiamas rysSys tarp darbuotojo asmeniniy veiklos rezultaty ir jo jsitraukimo
lygio (organizacinis jsipareigojimas, teigiamas elgesys ir kt.) ir organizacijos veiklos rezultatais
(klienty pasitenkinimas, finansiné graza ir kt.) (Sun & Bunchapattanasakda, 2019) . Kuo didesnis
darbuotojo jsitraukimo lygis, tuo aktyviau jis elgiasi ir daugiau savo resursy investuoja j darbg, o
tai turi gerg poveiki bendram jmonés rezultatui. Jsitraukes darbuotojas supranta verslo konteksta,
dirba su kolegomis, sickdamas padidinti produktyvuma organizacijos labui ( Sfeir ir Kiti, 2022).

2013 metais Pandey ir David jsitraukima apibréz¢é jsitraukima kaip darbuotojo biisena, kuriag
jie apibudino kaip teigiamg emociskai motyvuojan¢ig pasitenkinimo biiseng, kurig lydi
pasiruoSimas investuoti daugiau pastangy, energijos ir laiko j darba, siekiant jo gerinimo ir
organizacijos tiksly pasiekimo. Tai taip pat apima didesnj atsidavimg ir susitelkimg darbe bei
auksta darbo jsipareigojimo lygj (Pandey & David, 2013). 2014 metais apibrézta dar viena gana
populiari darbuotojy jsitraukimo apibrézimo versija, kuria sickiama pabrézti emocing ir elgesing
jsipareigojimo dimensijas. Darbuotojy jsitraukimas yra suvokiamas kaip ilgalaiké buisena, kuriai
budingas didelis motyvacijos, energijos ir démesio lygis, kuris yra nukreiptas j organizacijos tiksly
siekimg. Jsitrauke darbuotojai yra pasireng¢ investuoti daugiau pastangy, laiko ir energijos j savo
darbg ir organizacija, o tai gali lemti gerus rezultatus ir pranasumus organizacijos veikloje (Allen,
2014). Taigi, personalo valdymo procesai ir praktikos yra vertinami kaip svarbis veiksniai, kurie
turi jtakos darbuotojy jsitraukimui, ir zmogisSkyjy iStekliy poziiiriu vis daugiau démesio skiriama
darbuotojy jsitraukimui (Valentin, 2014). Taip pat akivaizdu, kad asmeniniai iStekliai ir saves
veiksmingumas turi reik§minga reguliacinj poveikj tarp vadovo paramos, teisingo paskirstymo ir
darbuotojy jsitraukimo. Be to, darbuotojy jsipareigojimas organizacijai, ketinimas iSeiti Ir
bendradarbiavimas pasirodé esas tiesioginis darbuotojy jsitraukimo rezultatas (Zoughaib et al.,
2021). Apibrézimai tuo nesibaigia: 2017 metais Noe papildé darbuotojy jsitraukimo apibrézima,
apibiidindamas jj kaip darbuotojy iniciatyva, lojaluma, efektyvuma ir tapatybe (Watson, 2022).
Taciau daugeliu atvejy jsitraukimo supratimas apsiriboja tyrimo rezultatais, neatsiZvelgiant |
dinamiSka vadovy ir darbuotojy gyvenimo patirties sudétinguma.

Taigi, remiantis jvairiais paminétais apibréZimais, galima daryti iSvada, kad darbuotojy
jsitraukimas apima darbuotojy atsidavimg ir jsipareigojimg organizacijai, bei nora padéti
organizacijai pasiekti jos tikslus per reikiamas pastangas, entuziazmg, susidoméjima, iniciatyvg ir
dalyvavima.
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Isitrauke darbuotojai yra fiziSkai, pazintiskai ir emociSkai susij¢ su savo darbo vaidmenimis.
Jie jauciasi pilni energijos, yra pasiSvente siekti susijusiy su darbu tiksly ir daznai yra visiskai
jtraukti | savo darbg. Darbo jsitraukimas yra nuspéjamas pagal darbo iSteklius ir asmeninius
iSteklius, todél darbo rezultatai yra geresni. Taigi, jsitraukimas j darbg yra svarbus profesinés
gerovés rodiklis tiek darbuotojams, tiek organizacijoms. Zmogiskyjy istekliy vadybininkai gali
padaryti keleta dalyky, kad palengvinty savo darbuotojy jsitraukimg j darba. Paprastai
intervencijos, kuriomis siekiama panaudoti teigiama jsitraukimo j darba galia, turéty bti sutelktos

i individo, komandos ir visos organizacijos lygmenis (Bakker, 2011).

1.2. Nuotolinis darbas: savoka ir samprata

Atsizvelgiant j darbo ir gyvenimo salygas, sukeltas ,,naujos normalios® Covid-19 eros,
tikimasi masinio peréjimo prie nuotolinio darbo ir tai, greiCiausiai, tesis dar ilgai po pandemijos.
Nepaisant atgimusio susidoméjimo nuotoliniu darbu, kaip svarbiu verslo tgstinumo aspektu,
literatiira iSlieka fragmentiSka ir nepakankama.

Po pasaulinés pandemijos nuotoliniy darbuotojy skaifius Zenkliai iSaugo. Nuotolinis darbas
turi daug teigiamy aspekty verslui: sumazejes susirgimy skaiCius, produktyvesnis darbuotojy
laikas (nereikia gaisti laiko vaziuojant j darbg ir atgal), greitas bendravimas, susitikimai, visa
dokumentacija vienoje vietoje ir lengvai pasiekiama. Taciau, kyla klausimy, ar technologijy ir
kokybiskos programinés jrangos naudojimas daro jtakg darbo rezultatams ir ar darbuotojai jauciasi
pakankamai susij¢ su savo jmonémis ir jtraukti j jy veiklg. Todél biitina atidziai stebéti ir vertinti
nuotolinio darbo poveikj darbuotojy ir organizacijy veiklai.

Daugelyje tyrimy sutariama dél vieno dalyko: darbai niekada nebus tokie, kokie buvo pries
pandemijg. Beveik visais atvejais pastebimi darbuotojy liikes¢iai po pandemijos bent dalj darbo
valandy dirbti nuotoliniu biidu. Tyrimai rodo, kad yra pazady dél ,hibridiniy darbo viety*, kur
darbuotojai galés nuolat keistis ir pereiti prie darbo tiek bendrose biuro patalpose, tiek i§ namy.
Tam reikés pokyc€iy, susijusiy su kitokia darbo organizacija, darbo vietos i§déstymu, darbuotojy
jsitraukimu ir nauja darbo kultiira. Siuolaikiniame pasaulyje nuotolinio darbo galimybiy daugéja,
ir vis daugiau jmoniy pereina prie visisko ar dalinio nuotolinio darbo. Kaip toli nuo biuro dirbantis
darbuotojas jauciasi dalimi jmonés, ir kaip tai veikia jo ar jos darbo jsitraukima, Siuo metu
nezinoma, o pirminés iSvados yra prieStaringos. Kai apribojimai buvo jvesti ir darbuotojai
prisitaiké dirbti i§ namy, technologijy priklausomybé iSaugo precedento neturinéiu mastu. (Pass
& Ridgway, 2022).

At¢jo laikas, kai gali atsirasti nauja darbo kultiira: vadovai turi galimybe rinktis darbo
kokybe, o ne kiekybe; vertinamos kiirybinés idéjos, kilusios po piety pasivaiks€iojimo ar
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meditacijos, o ne reikalavimas nuolat buti biure. Jiems labiau patinka ne greitesnis, o geresnis
atsakymas, ne ilgesné, o produktyvesné darbo diena.

Darbo namuose privalumai — lankstus darbo laikas, laiko taupymas ir sumazéjusios
asmeninés iSlaidos (maistas, transportas, drabuziai), artumas Seimai ir aplinkos apsauga.

Panasu, kad po pandemijos nebus pamirstas nuotolinis darbas, kuris kelia i$Sukiy, bet taip
pat suteikia vertingo ir reikalingo lankstumo. Sis sunkus laikotarpis, kai darbas namuose tapo
biitinybe, jau dabar vertinamas kaip pagrinding ilgalaikiy darbo lankstumo pokyc¢iy darbo vietoje
repeticija.

Pandemijos metu ,,Eurofound* ES gyventojy apklausa rodo, kad beveik pusé (44,6 proc.)
apklaustyjy (40,5 proc. Lietuvoje) pandemijos metu bent dalj savo darbo laiko dirbo namuose
(Eurofound, 2020). Pandemijos metu darbas i§ namy iSplito visame ES paslaugy sektoriuje —
Svietimo, finansy, vieSojo administravimo srityse. Nuotolinis darbas, kuris iki karantino
apribojimy buvo prieinamas tik tam tikry pramonés Saky darbuotojams ir daznai buvo pateikiamas
kaip darbdavio sitilomas pranasumas, staiga tapo biitinybe ir teise daugeliui skirtingy profesijy ir
skirtingg iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy.

Terming nuotolinis darbas pirmg kartg sukiiré Jackas Nillesas 1973 metais. Jis apibréze
nuotolin] darbg kaip veiklg, kuri ,,apima visus su darbu susijusius telekomunikacijy ir susijusiy
kelioniy informaciniy technologijy pakaitalus* (Collins, 2005). Néra visuotinai priimto nuotolinio
darbo apibrézimo, nes tokio darbo formos apimtis gali biiti labai skirtinga, apimant jvairius
elementus, technologijas ir vietas. Tac¢iau yra susitarimas dél tam tikry nuotolinio darbo kriterijy
ir tipy. Mokslininkai i$skiria tris pagrindinius tipus: darbas i§ namy, grupinis nuotolinis darbas ir
mobilus nuotolinis darbas. (Athanasiadou & Theriou, 2021).

Europoje terminas "nuotolinis darbas" paprastai vartojamas apibudinti darba, Kkuris
atliekamas virtualiai per informacijos ir rySiy technologija. Kirk ir Belovics apibrézé e-
darbuotojus kaip visg darbo dieng dirbanc¢ius namuose, kompiuteriu susijungusius prie darbo
vietos ir bendraujan¢ius daugiausiai per elektronines priemones (pvz., imoniy intranetus ir el.
pastus), mazai bendraujan¢ius akis j akj su savo kolegomis ir vadovais (Charalampous et al.,
2019). Nuotolinis darbas yra platesnis terminas, vartojamas apibudinti "darba, atlickamg bet kur
ir bet kuriuo metu, nepaisant vietos, ir platesnj technologijy naudojima, kad biity lengviau taikyti
lanks¢ig darbo praktikg" (Grant, Wallace et al., 2019). Pagal §j apibrézima darbas gali bati
atliekamas ne tik namuose ar jmonés vietose, bet ir vieSbuciuose ir oro uostuose. Tod¢l bendrai
galima apibréZti nuotolinj darbuotoja kaip bet kurio darbuotojo, kuris dirba ne tradiciniame biure
ir daugiausiai naudoja informacijos ir rysiy technologijas, sickdamas atlikti savo darba. (Grant,
Wallace et al., 2019).
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Tikslaus nuotolinio darbo termino apibiidinimo néra, todél Siame darbe vartoju terming i$
Lietuvos darbo kodekso: ,, Nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo
biidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su
darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlicka nuotoliniu buidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties
Salims priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines
technologijas (teledarbas)“ (LR DK 52 str. 1p.).

Siuo metu nuotolinio darbo akademiné sritis nepaprastai ple¢iasi. Ankstesni tyrimai,
nepaisant didelio jy skaiCiaus, skirty nuotoliniam darbui jgyvendinti, buvo riboti. Pavyzdziui,
pagal Martinez-Sanchez ir kt. (2007), didZioji dalis nuotolinio darbo tyrimy buvo atlikta Anglijoje,
todel kai kurie kultairiSkai specifiniai nuotolinio darbo atributai buvo nepakankamai atstovaujami
ir rezultatai yra labiau SaliSki. Be to, neretai tyréjai atmeta tam tikry tipy darbuotojus ir atrenka
atsitiktinius nuotoliniy darbuotojy korespondentus (Martinez-Sanchez et al., 2007).

Pirmiausia pazvelkime j nuotolinio darbo tyrimus, kurie buvo atlikti nuo 2000 iki 2020 mety.
Sie tyrimai apima tematika, susijusia su darbuotojy nuotolinio darbo pasekmémis karjerai, darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros klausimais, nuotolinio darbo galimybémis ir lukesciais, taip
pat svarbu buvo pasitenkinimo darbu ir savikontrolés reikSmé. Be to, atlikti tyrimai vertino
organizacijy, kurios per¢jo prie nuotolinio darbo, produktyvumg, konkurencinj pranasumg ir
bendrus verslo rezultatus (Athanasiadou & Theriou, 2021).

Kitos organizacijos lygmeniu susijusios temos, susijusios su nuotoliniu darbu, buvo
nagrin€jamos, tokiomis kaip organizacijos jsipareigojimas, darbuotojy kaita, zmogiskyjy istekliy
valdymo praktikos. Be to, vadovams tenka susidurti su tokiomis situacijomis kaip "individualumas
prieS kolektyva" ir "autonomija prieS kontrole", vadybiniais pozitiriais j nuotolinj darba.
Delanoeije et al. (2019) tyrime nustatyta, kad daugumai darbuotojy nuotolinis darbas neigiamai
veikia jy asmeninj gyvenima ir darbo balansg, kyla dazni konfliktai.

Kaip rodo literatiira, nuotolinis darbas suteikia daug privalumy personalo valdymo poziiiriu.
Pirmiausia reikia atkreipti démesj i padidéjusi darbuotojy produktyvuma, kai jiems leidziama
dirbti nuotoliniu budu. Pavyzdziui, Bloom ir kt. (2015) praneSa apie nuotolinio darbo
eksperimentg Kinijos imongje, kurioje dirba 16 000 darbuotojy, po kurio produktyvumas padidéjo
13 proc. Tai léemé du pagrindiniai veiksniai: pirma, darbuotojai vidutiniSkai per ménesj galé¢jo
dirbti daugiau minuciy per pamaing, daugiausia dél maZesniy pertrauky ir nedarbingumo dieny.
Antra, galédami dirbti tylesnéje ir patogesnéje aplinkoje jie galéjo geriau susikaupti ir per
trumpesnj laikg atlikti daugiau tos pacios riisies uzduociy.

Kita vertus, nuotolinio darbo metody diegimas taip pat turi potencialiy pavojy ir problemy,
nes yra ir "tamsiyjy" nuotolinio darbo pusiy. Pavyzdziui, jmonéms gali biiti sunku sukurti kultiira,

kuri priima ir palaiko nuotolinj darba, o tai gali pakenkti jy pastangoms ilaikyti ir jtraukti talentus,
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nes tai gali turéti jtakos darbuotojy motyvacijai ir pasitenkinimui. Kartais nuotolinis darbas
priimamas neformaliai, be jokio struktiiros ir nustatyty reikalavimy. Tai taip pat iSkelia unikalias
valdymo problemas, biidingas nuotolinio darbo praktikai, kurias galima i$spresti tik atsizvelgiant
] bendrg organizacijos konteksta, pvz., kulttira, vertybes, kontrolg ir kt. (Peters et al., 2016).

Nors nuotolinio darbo tyrimai buvo tarpdisciplininio pobiidZio ir nagriné€jo jvairias temas
nuo farmacijos sistemy iki valdymo ir transportavimo, taciau tyrimai apie galimg nuotolinio darbo
poveikj darbuotojams buvo vertinami maziau. Nuotolinis darbas yra susijes su fiziniais ir
kognityviniais zmoniy darbo budo pokyciais, kurie gali turéti jtakos nuovargiui ir darbuotojy
jsitraukimui j darbg (Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012). Mokslininkai, suprasdami, kaip ir
kodéel Sis poveikis gali atsirasti, padeda suprasti $io darbo biido sudétingumg ir informuoja
nuotolinius darbuotojus, ko tikétis 1§ darbo nuotoliniu biidu ir kaip pagerinti jy jsitraukima.

Visuotinai pripazinta tiesa, kad daugumoje organizacijy mazai yra Zinoma apie tai, kaip
organizacijos gali tinkamai atrinkti asmenis, tinkan¢ius dirbti nuotoliniu biidu, o tai patvirtina ir
darbdaviy atlikti tyrimai. Stebétinai mazai tyrimy iStirta arba rasta jrodymy apie konkrecius
s€¢kmingiems nuotolinio darbo darbuotojams biudingus bruozus, jgiidZzius ar motyvacija.
Pavyzdziui, vadovams buvo patarta, kad sékmingi nuotoliniai darbuotojai turi turéti galimybe
dirbti savarankiSkai, mazai priziirint, gebéti dirbti be dideliy socialiniy kontakty ir turéti
patikimumo bei sgZiningumo asmenybés bruozus. Darbdaviai taip pat buvo jspéti uztikrinti, kad
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai biity drausmingi, organizuoti ir motyvuoti, kad galéty
suskirstyti darbo ir namy veiklg ir veiksmingai valdyti su namy aplinka susijusius trukdzius.
(Beauregard et al., 2019).

Kai kuriuose tyrimuose buvo klausiama paciy nuotoliniy darbuotojy, kokiy savybiy turéty
turéti zmogus, kad jis biity tinkamas darbui i§ namy. Nuotolinio darbuotojo atsakymai i§ esmés
atkartoja vadovams duotus patarimus, nurodant, kad sékmingas nuotolinis darbuotojas turéty biiti
savidisciplinuotas, savimotyvuotas, gebantis dirbti vienas, turintis organizaciniy jgudziy ir
atkaklus. Kitos nustatytos savybés buvo pasitikéjimas savimi, laiko planavimo jgudziai ir
vientisumas (Baruch, 2000; Greer & Payne, 2014).

Nuotolinio darbo literatiiroje sutariama, kad vadovai turi noréti ir sugebéti atsisakyti
tradiciniy sampraty apie tai, kaip geriausiai valdyti veikla, paprastai pagrista tiesiogine priezilra,
ir taikyti naujus savo darbuotojy motyvavimo ir steb¢jimo biidus. Keturios temos, dominuojancios
literatiiroje apie nuotoliniy darbuotojy valdyma, yra pasitikéjimas, veiklos valdymas,
komunikacija ir mokymas (Beauregard et al., 2019).

Apskritai literatiiroje yra kalbama apie tam tikras salygas, kurios turi buiti patenkinamos, kad
biity galima sékmingai dirbti nuotoliniu budu. Kai kurios i§ jy yra techninio pobiidZio: darbo
pareigos turi buti jmanomos atlikti toli nuo biuro, o darbo vietos darbuotojy namuose turi biiti
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saugios ir pagristai neblaskomos. Kitos salygos yra susijusios su paties nuotolinio darbo
darbuotojo gebé¢jimais: sekmingai nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai turi turéti galimybe dirbti
be grieztos priezitiros, atskirti savo darba nuo asmeninio gyvenimo ir sugebéti jveikti grésmes,
susijusias su darbu namuose (O’Neill ir kt., 2009). Galiausiai, mokslininkai ir praktikai pabrézia,
kad s¢kmingoms nuotolinio darbo programoms biidinga tiek plati instituciné parama, tick vadovy,
kurie supranta nuotolinio darbo verte ir pasitiki jo teikiama nauda (Beauregard et al., 2019). Daug
skirtingy nuomoniy yra ir apie nuotolinio darbo daznuma. Nuotolinio darby daznumas aiSkinamas
kaip tai, kaip daznai darbuotojas dirba nuotoliniu biidu arba atlieka darbus 1§ tolimojo darbo vietos.
Nuotolinio darbo daZznumas per ménesj gali turéti jvairiy pasekmiy darbuotojui. Gali turéti jtakos
darbuotojy produktyvumui, jsitraukimui, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai bei emocinei
gerovei (Fukumuraet al., 2021). Mokslinéje literatiiroje pastebima triiksta vieningos teorijos, kuri
galéty sistemingai paaiSkinti ir pagrjsti nuotolinio darbo daznumo tyrimus. Tyréjai i§ jvairiy

discipliny daznai naudoja skirtingas koncepcijas, metodus ir pozitrius vertindami darbo

W W —

VW —

neabejotinai taps pagrindiniu darbo budu ir toks iSliks net pasibaigus pandemijai. Tai taip pat
turéty pabrézti nuotolinio darbo privalumus patrauklesnius darbuotojams, kurie yra jprat¢ prie
socialinio darbo gyvenimo biido. Taciau, reikéty nustatyti ir maziau teigiamy rezultaty, kad véliau
bty galima imtis priemoniy, siekiant kompensuoti bet kokj galimg neigiama nuotolinio darbo

poveikj.

1.3. Veiksniai, turintys jtakos jsitraukimui nuotolinio darbo kontekste

Analizuojant technologinés revoliucijos sukeltus pokycius, darbo praktika parodé¢, kad
reikalingi nauji jgiidziai, kad buty galima s¢kmingai dirbti su skaitmeninémis technologijomis.
Sios technologijos kei¢ia ne tik darbo viety kiirima ir sunaikinima, bet ir pakei¢ia tai, kaip Zmonés
dirba ir kaip yra organizuojamas darbo pasaulis po pandemijos. Verslas reikalauja modernaus
pozitrio i darbo santykius ir zmogiSkyjy iStekliy naudojima.

Siame darbe buvo i§analizuota literatiira ir atrinkti veiksniai, kurie batini, kad darbuotojai

efektyviai dirbty nuotoliniu budu ir turintys jtakos jsitraukimo j darba lygiui.

1.3.1. Saviveiksmingumo apibrézimas

Nuotoliniy darbuotojy valdymas organizacijose yra labai svarbi problema, kurios

supratimas yra biitinas. Kaip pabrézia Lucas (1996), su sparciai auganciu nuotoliniy darbuotojy
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skai¢iumi, organizacijos ir vadovai privalo istirti, kaip pagerinti savo nuotoliniy darbuotojy
efektyvuma. Tam tikslui buvo sukurtas nuotolinio darbo saviveiksmingumo modelis, kuris
susiejant ribotg esamg literatlira, iSnagrinéja, kaip vystosi saviveiksmingumo teorija nuotolinio
darbo kontekste (Staples et al., 1999).

Saviveiksmingumas yra vienas i§ esminiy zmogaus veiksmy bruozy, kuris apibréziamas
kaip jsitikinimas apie saves gebéjima valdyti savo iSteklius, kad buty galima nustatyti ir atlikti
veiksmus, biitinus norint pasiekti norimus rezultatus ir veiksmingai spresti konkrecias situacijas
(Bandura, 1977).

Atsizvelgiant | sékminga saviveiksmingumo taikymg daugelyje sri¢iy, kuriose asmenys
turi galimybe asmeniskai pasirinkti darbo buidg, saviveiksmingumo teorija atrodo ypa¢ gerai
pritaikyta nuotolinio darbo kontekste. Nuotoliniai darbuotojai turi pasikliauti savo sugebéjimais,
kad atlikty ir jvykdyty jvairias uzduotis. Saviveiksmingumas gali biti naudojamas siekiant
integruoti jvairius Staples (1996) pasiiilytus svarbius aspektus j vieng model;, ypac svarbiu
nuotolinio darbo aplinkoje. Pavyzdziui, informacinés technologijos yra pagrindiné nuotolinio
darbo varomoji jéga, leidzianti jmonéms sukurti virtualius susitarimus, kurie suteikia daugiau
darbuotojy lankstumo neprarandant vadovybés kontrolés ir palengvina bendravima. Kiti svarbiis
veiksniai efektyviam nuotoliniam darbui virtualioje organizacijoje yra efektyvus vadovo ir
darbuotojo bendravimas, patirtis ir mokymai, susije su nuotoliniu valdymu ir nuotolinio darbo
susitarimais, taip pat veiksminga valdymo praktika, jskaitant realistiSkus lukesCius dél akis j akj
laiko, kuris bus prieinamas, ir lukesCiy nustatymg ir perzitirg. (Staples et al., 1999).

Kai vis daugiau jmoniy pereina prie nuotolinio darbo ir technologijos tampa vis svarbesnés
darbo pasaulyje, kyla klausimas, kaip jvertinti nuotolinio darbo kokybe.

Saviveiksmingumas, kaip Bandura (1977) teigia, yra asmens jsitikinimas apie savo gebéjima
panaudoti jgiidzius siekiant nustatyti ir atlikti veiksmus, reikalingus pasiekti norimus rezultatus ir
veiksmingai spresti problemas. Tai darbuotojams padeda geriau ir greiCiau susidoroti su
uzduotimis, o saviveiksmingumas taip pat gali turéti jtakos kitiems veiksniams, tokiems kaip
savigarbos lygis, uzsibrézti tikslai ir pasirinktos situacijos.

Banduros socialiné-kognityviné teorija gali buti ypa¢ tinkama nagrinéti nuotolinj darbg, nes
tokie darbo susitarimai gali lemti labiau neaiSkias procediiras ir praktikg ir i§ esmés priklauso nuo
individualiy geb¢jimy, savireguliacijos ir individualios iniciatyvos atlikti uzduotis esant ribotai
priezitrai (Tramontano et al., 2021).

Saviveiksmingumas apima Kriterijus, tokius kaip uzduoties sudétingumas ar paprastumas,
stiprybés lygis - tam tikry zmoniy sugebéjimas atlikti tam tikrus veiksmus, ir bendrumas - arba
specifiskumas, ar bendrumas meistriskumo jausmui. "Zmonés laiko save sékmingais, kai su

minimaliomis pastangomis atlieka sudétingas uzduotis, taCiau laiko save nesékmingais, kai
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sunkiai dirba, kad jveikty lengvas uzduotis" (Halbesleben, 2010). Asmens elgesys priklauso nuo
to, ar jis tikisi, kad jis sugebés sékmingai atlikti savo veiksmus, ir nuo $io jsitikinimo stiprumo.

Naujausi tyrimai patvirtina, kad saviveiksmingumas kaip asmeniné savybé teigiamai veikia
produktyvuma, grupinj bendradarbiavima ir sgveikos kokybe, ypa¢ komandinio darbo atveju.
Aukstesnis saviveiksmingumo lygis taip pat koreliuoja su greitesniu ry$iy uzmezgimu ir didesniu
jsitraukimo lygiu tarp nuotoliniy darbuotojy (Virtaneva et al., 2021).

Reikia atkreipti démesj, kad saviveiksmingumas priklauso nuo konkrecios srities, kurioje jis
taikomas, nes tas pats asmuo gali nevienodai vertinti saviveiksminguma skirtingose gyvenimo
srityse. Todél svarbu vertinti Saviveiksminguma specifiskai konkrecioje srityje, kaip, pavyzdziui,
nuotolinio darbo kontekste.

Saviveiksmingi darbuotojai link¢ maziau patirti stresg ir jaustis valdantys darbo
reikalavimus. Blinant namuose, vadovy parama ar jmonés istekliai gali bati riboti, nes jie negali
turéti jtakos asmens asmeniniam gyvenimui ar tam tikriems jvykiams darbuotojo namuose. Todél
darbuotojai dazniausiai turi susitvarkyti savo uzduotis ir kartu susidoroti su ne tik profesiniais, bet
ir asmeninio gyvenimo poreikiais. Saviveiksmingumo pagrindinis mechanizmas yra suvokimas,
kad susiduriate su galimu su stresu susijusia situacija, o tai veikia kaip svarbus buferis. Tai ypac
svarbu, nes zmongs, turintys didesnj saviveiksminguma, linke imtis sudétingesniy uzduociy, jdéti
daugiau pastangy ir parodyti daugiau atkaklumo atliekant $ias uzduotis. Be to, saviveiksmingi
darbuotojai linke labiau pasitikéti atlikdami naujas uzduotis, pozityviai reaguodami j naujas
situacijas, ir jiems didesné tikimybé sékmingai atlikti $ias naujas uzduotis (Lange, Kayser, 2022).

Darbuotojai turi ugdyti pasitikéjima savimi, kad galéty savarankiskai ir nuolat suzinoti, kas
naujo, kas aktualu, ir didinti darbo naSuma, per kurj jie galéty j savo darbg jtraukti skaitmenines
kompetencijas.

Dabartinés saviveiksmingumo vertinimo priemonés, naudojamos vertinant darbg nuotoliniu
biidu, daZniausiai yra vienpusés ir sutelkiamas démesys daugiausia techniniams ir uzduoties
susijusiems aspektams. Taciau tiriant §ig sritj, norint geriau suprasti darbuotojy emocing¢ biiseng,
biitina apimti daugybe skirtingy aspekty (Tramontano et al., 2021).

Saviveiksmingumo vertinimas taip pat nulemia, kiek pastangy zmonés skirs uzduociai ir
kiek laiko jiems prireiks jg atlikti. Zmonés, turintys tvirtus saviveiksmingumo jsitikinimus,
daugiau stengsis pasiekti uzsibréztus tikslus, o tie, kuriems truksta saviveiksmingumo jsitikinimy,
gali sumazinti savo pastangas arba netgi palikti darbg (Bandura, 1977). Saviveiksmingumas yra
svarbus asmenybeés rodiklis, kuris turéty biiti vertinamas tiriant nuotolinio darbo srit}, atsizvelgiant
1 didesnj nuotoliniy darbuotojy nepriklausomuma nuo biuro pagalbos.

Saviveiksmingumo teorija teigia, kad asmens tikéjimas savo geb¢jimu atlikti tam tikra
uzduot] gali turéti jtakos jo motyvacijai ir pasiekti rezultaty lygiui. Sis principas taip pat taikomas
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ir nuotolinio darbo kontekste, kai saviveiksmingumas gali turéti didelés reikSmés darbuotojy
jsitraukimo lygiui.

Darbuotojai, turintys auksta saviveiksminguma dirbant nuotoliniu biidu, gali buti labiau
motyvuoti dalyvauti savo darbe, imtis papildomy pareigy, ir tobulinti savo profesines Zinias. Taip
pat, jie gali lengviau susidoroti su nuotolinio darbo i$stkiais, pvz., sunkumais i$laikyti balansa
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, ir taip prisidéti prie didesnio darbuotojy jsitraukimo lygio.

Kita vertus, darbuotojai, kuriems saviveiksmingumas yra Zemas, gali biiti maziau motyvuoti
ir linke patirti i8Stikius, susijusius su nuotoliniu darbu, pvz., izoliacijos jausmg ar sunkumus kelti
sau tikslus. Siems darbuotojams gali biti sunkiau prisitaikyti prie nuotolinio darbo aplinkos ir
bendrauti su kitais komandos nariais. Todél didelio saviveiksmingumo lygio svarba yra akivaizdi,
siekiant sekmingai atlikti darbg nuotoliniu budu.

Saviveiksmingumas gali atlikti svarby vaidmen;j skatinant darbuotojus dirbti nuotoliniu
biidu. Darbdaviai turéty atsizvelgti j savo nuotoliniy darbuotojy saviveiksmingumo lygj, teikti
paramg ir iSteklius, kad padéty jiems ugdyti, ir sukurti aplinkg, skatinancig jsitraukimag ir
motyvacijg. Nuotolinio darbo kontekste saviveiksmingumas yra ypa¢ svarbus, nes suteikia
darbuotojams pasitikéjimo, kad jie gali kontroliuoti jvairius gyvenimo aspektus, jskaitant profesinj
gyvenimg. Saviveiksmingumas atlicka gyvybiSkai svarby vaidmenj vertinant darbuotojy
funkcionavimg organizacijoje, todél reikéty atsizvelgti j $ig koncepcijg ir teikti paramg darbuotojy

saviveiksmingumo tobulinimui (Wan & Wang, 2018).

1.3.2 Darbo-gyvenimo balanse apibrézimas

Darbo-gyvenimo balansas apibidina efektyvia balanso palaikymg tarp darbo ir Kkity
gyvenimo sri¢iy, tokiy kaip socialinés, savanoriskos veiklos, saves tobulinimo, laiko su Seima,
laisvalaikio ir poilsio veiklos (Masuda et al., 2012).

Darbo kokybei didele itaka turi darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, tod¢l organizacijos,
siekdamos laikytis teisiniy ir etiniy jsipareigojimy apsaugoti darbuotojy gerove, turi j tai Zitiréti
rimtai. Nuotolinio darbo formos daznai laikomos "Seimai palankiomis strategijomis” ir yra
laikomos biidu, kaip organizacijos gali padéti darbuotojams pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymas laikomas svarbiu ne tik darbuotojy
gerovei ir poreikiams, bet ir organizacijos veiksmingumui (Sullivan, 2012).

Siame darbe vartojame termina ,darbo ir asmeninio gyvenimo balansas®, nes jame
apjungiamas rysys tarp kasdienio apmokamo darbo valdymo ir daugybés kity su darbu nesusijusiy
veikly. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso problemos apima tai, kad darbo vieta nebiitinai yra

atskira fiziné vieta su nustatytomis darbo valandomis, taip pat tai, kad namai ir Seimos gyvenimas
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néra visiskai atskirti nuo darbo vietos (Ladkin et al., 2016). Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
pasiekiamas, kai darbo ir kity gyvenimo sri¢iy harmonija yra gyvybinga ir tvari. Priesingai,
konfliktas kyla dél nesubalansuoty rezultaty, kai apmokamas darbas derinamas su nedarbine
veikla arba atvirks¢iai (Arora & Suri, 2020).

Daugumos darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimy tikslas yra surasti ir nustatyti
vadovavimo ar asmeninius jgudzius, reikalingus darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktams
sumazinti, kurie, kai kuriy nuomone, lems teigiamus rezultatus tiek darbe, tiek pasitenkinimo
srityje gyvenant uz darbo riby. Nors ir kyla abejoniy, dirbant nuotoliniu bidu darbuotojai gali
iSsitrinti ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Bet pavyzdziu, Maruyamos tyrimas patvirtina,
kad 1866 darbuotojy, apklausty dirbant nuotoliniu biidu, buvo nustatytos teigiamos darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso koreliacijos. Taciau tokie tyrimai parodé nuotolinio darbo svarba
darbuotojy jsitraukimui, kuris i§ pradziy sparciai didéja, o veliau, did¢jant atsakomybés lygiui,
pradeda issilyginti (Maruyama et al., 2009).

Taip pat Alan Felstead ir Golo Henseke (2017) teigia, kad nuotolinio darbo nauda
darbdaviams yra susijusi su produktyvesne darbo jéga, kuriai nereikia nuomotis biuro, o
darbuotojy nauda yra susijusi su geresnio darbo ir asmeninio gyvenimo balanso perspektyva, o tai
savo ruoztu padidina jsitraukimg j darbg .

IS dalies dél mobiliyjy technologijy buvo perzengtos laiko ir fizinés ribos, todél placiai
pripazjstamos tiek neigiamos, tiek teigiamos informaciniy ir rySiy technologijy pusés.
Nesuderinami darbo ir nedarbo liikes¢iai sukelia konfliktg arba bent jau darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso trikumg. Kasdienj gyvenima vis labiau apibrézia lukes¢iai dél organizaciniy
salygy, taCiau triiksta tyrimy, kiek Zzmonés naudoja mobiligsias technologijas sieckdami valdyti
savo asmenines ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Hilbrecht et al., 2013).

Konkre¢iau kalbant, problema sukasi apie tai, kokiu mastu nuotolinio darbuotojai
kontroliuoja savo darbo ir nedarbo veiklos ribas. Kontrolés praradimas gali sukelti padidéjusi
stresg ir tam tikrg santykiy, tiek darbiniy, tiek asmeniniy, pablogé¢jima, taip pat sumazéjusi
produktyvuma ir jsitraukimo stoka (Grant et al., 2019). Sis ciklas sugrazina mus prie asmeninio
pasirinkimo ir individualaus valdymo, kaip ir kada naudoti mobiligsias technologijas, visada turint
omenyje alternatyvias mobiliyjy technologijy nenaudojimo pasekmes.

Taip pat verta paminéti, kad jrodymai rodo, kad bet koks teigiamas nuotolinio darbo
poveikis gyvenimo kokybei grei¢iausiai priklausys nuo to, ar jis i$ tikryjy bus naudingas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui. Be to, kad norint, kad nuotolinio darbo susitarimai turéty jtakos
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei gerovei, jie turi biiti ne tik teoriskai prieinami, bet ir

praktiSkai pasiekiami, o tai i$ tikryjy padidina suvokiama lankstumg (Sullivan, 2012).
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Naujesni tyrimai rodo, kad nuotolinj darba galima vertinti kaip ,,gera dalyka®, kuris suteikia
galimybe pasirtipinti Seimos nariais, palengvina darbo ir Seimyniniy vaidmeny integracija bei
suteikia darbuotojams galimybe pritaikyti savo darbo grafikus, kad jie atitikty namy priezitiros
poreikius ir pareigas. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimas nustaté, kad nuotolinis darbas
yra naudingas siekiant sumazinti darbo ir Seimos konflikta, nes padeda darbuotojams zongliruoti
su profesiniu darbu ir asmeninémis pareigomis bei sutaupo laiko ir energijos Seimos vaidmenims
(Shirmohammadi et al., 2022).

Apibendrinant, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi didele jtaka darbuotojy
jsitraukimui j nuotolinj darba. Kai darbuotojai gali i§laikyti balansa tarp savo darbo ir asmeninio
gyvenimo, jie labiau linke jsitraukti j savo darbg ir atlikti aukStesnj lygj. Tai gali padidinti
produktyvuma, pasitenkinimg darbu ir bendrg produktyvumg. Kita vertus, kai darbuotojai
nesugeba suderinti savo darbo ir asmeninio gyvenimo, jie gali patirti perdegimg, sumazéjusj
pasitenkinimg darbu ir sumazéjusj produktyvumg. Tai gali neigiamai paveikti darbuotojy

jsitraukimg ir atitraukti juos nuo darbo.

1.3.3. Autonomijos darbe apibrézimas

Autonomija yra lygis, kai darbas suteikia asmeniui didele laisve, nepriklausomybe ir
diskrecijg planuojant darbg ir nustatant proceduras, kurias reikia naudoti jj atliekant (Bakker &
de Vries, 2021).

Autonomija gali bati suprantama kaip ,,laisvé, kurig asmuo turi atliekant darbg* (Humphrey
et al., 2007) arba kaip darbo suteikta laisvé, nepriklausomybé ir atsakomybé pasirenkant darbg ir
tvarka, taip pat savo darbo metody pasirinkimas ir sprendimy priémimas. Tod¢l autonomija turi
tris aspektus:

e autonomija pasirenkant darbo metoda;
e autonomija planuojant darbus;
e autonomija keisti darbo kriterijus (Breaugh, 1985) .

Autonomija reiSkia Zmogaus gebéjimg kontroliuoti savo darbg ir priimti sprendimus, o tai
suteikia jam jausma, kad jis turi valdymga ir atsakomybe uZ savo darba. Tai gali padidinti Zmogaus
meistriSkumo ir efektyvumo jausma, kadangi jis Zino, kad veikia savarankiskai ir geba pasiekti
savo tikslus (Lopes et al., 2014).

Asmeniniai iStekliai gali suteikti Zzmonéms energijos ir padidinti jsitraukimg ] darba, nes
padeda siekti tiksly ir patenkinti pagrindinius Zmogaus poreikius. Atitinkamai mes teigiame, kad

darbo autonomija yra darbo $altinis, suteikiantis darbuotojams energijos (FUrstenberg et al., 2021).
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Atliktas plataus masto nuotoliniy darbuotojy ir jy biure dirbanciy kolegy tyrimas parode,
kad autonomijos poreikis buvo daug labiau susij¢s su nuotoliniy darbuotojy saviefektyvumu ir
pasitenkinimu darbu, o ne biure dirbantys darbuotojai. Zmonés, kuriems reikia didesnio
autonomijos, yra tie, kurie nori patys nustatyti savo darbo valandas, planuoti savo darbo procesus
ir grafikus ir paprastai ,)biti sau vir§ininku*: visa veikla suderinama su nuotoliniu darbu. Sia
savybe mokslininkai palaiké kaip svarbig nuotolinio darbo savybe, nes dazniausiai tikimasi, kad
nuotoliniu bidu dirbantys darbuotojai dirbs be tiesioginés prieziiiros ir patys nusistato savo darbo
uzduociy grafikg bei metodus (O’Neill et al., 2009).

Autonomija darbe suteikia darbuotojams galimybe priimti asmeninius sprendimus, skatina
Ju apsisprendimo ir atsakomybes jausmg. Tai taip pat leidZia darbuotojams iSbandyti ir patobulinti
jvairius darbo biidus, padeda augti, mokytis ir tobuléti. Sie aspektai patenkina pagrindinius
zmogiSkuosius darbuotojy poreikius ir skatina juos skirti daugiau energijos ir laiko savo darbui.
Galiausiai, darbo autonomija suteikia jiems galimybe lanksciai prisitaikyti prie kintanéiy poreikiy
ir streso veiksniy darbo vietoje, o tai padeda geriau atitikti jy individualius poreikius ir darbo stiliy.
Todél darbo autonomija padidina darbuotojy norg ir galimybes investuoti energija j savo darba,
prisidedant prie aukstesnio jsitraukimo j darbg lygio (Council, 2004).

Autonomija yra svarbi darbuotojui suteikiamos laisvés dalis sprendziant, kaip organizuoti
savo darbg. Suvokiama autonomija rodo, kaip daug laisvés organizuoti darbg jauciasi darbuotojas.
Manoma, kad tiek reali, tieck suvokiama autonomija gali paveikti darbuotojo jsitraukimg j darba.
Ryan ir Deci (2000) teigia, kad autonomijos poreikis yra vienas i$ trijy pagrindiniy veiksniy,
skatinanciy jsitraukimg ir motyvacijg siekiant karjeros tiksly. Be to, pastebéta teigiamy rezultaty,
kai darbuotojams suteikiama didelé autonomija nuotolinése darbo vietose. Darbuotojai gali
prisitaikyti prie savo asmeniniy ir organizaciniy poreikiy ir koreguoti savo darbo laikg ir strukttra,
santykius su kolegomis ir kt. Toks laisvés laipsnis gali turéti didelj motyvacijos potencialg, o tai
taip pat prisideda prie didesnio darbuotojy jsitraukimo j darba.

Apibendrinti, autonomija arba darbuotojy galimybé kontroliuoti savo darbg ir jo atlikimag
gali turéti teigiamos jtakos darbuotojy isitraukimui j nuotolinj darbg. Tyrimai parodé¢, kad
nuotoliniu bidu dirbantys darbuotojai, turintys savarankiSkumo tvarkarastj ir darbo procesus, yra
labiau motyvuoti, produktyvesni ir labiau jsitraukia j savo darba. Be to, autonomija gali padidinti
pasitenkinima darbu, nuosavybeés jausma ir investicijas j savo darbg. Taciau autonomija turi biiti
suderinta su aiSkiomis gairémis ir lukesciais, siekiant uztikrinti, kad darbas vis dar bity

veiksmingas.
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1.4. Saviveiksmingumo, darbo-gyvenimo balanso, autonomijos, isitraukimo sasajos

nuotolinio darbo kontekste

Literatiiroje yra daug skirtingy pozitriy deél to, kad nuotolinis darbas yra labai jvairus ir
atlickamas skirtingomis sglygomis, todél poveikis jsitraukimui gali bati skirtingas. Ankstesni
tyrimai parodé prieStaringus rezultatus apie nuotolinio darbo poveikj darbuotojy jsitraukimui,
taciau naujesni tyrimai rodo, kad nuotolinis darbas gali turéti teigiama poveik] jsitraukimui, ypac
jei darbuotojas turi auksta saviveiksmingumo ir autonomijos lygij (Furstenberg et al., 2021). Taip
pat yra svarbu atkreipti démesj ] tai, kad daugelis Zmoniy dirbo nuotoliniu buidu priverstinai del
pandemijos, o tai gali sukelti neigiama jtaka jy poziiiriui ] nuotolinj darbg. Taciau, kai Zmones turi
galimybe savarankiskai pasirinkti, ar dirbti nuotoliniu biidu, ir yra sudarytos tinkamos salygos,
nuotolinis darbas gali biiti naudingas ir padidinti jsitraukimg j darbg (Dias et al., 2022).

Nors yra mokslininky, kurie abejoja teigiamu nuotolinio darbo poveikiu jsitraukimui, kiti
tyrimai, ypac atlikti pandemijos metu, rodo, kad jsitraukimas gali didéti dirbant nuotoliniu biidu.

Didéjant nuotolinio darbo mastui, darbuotojai labiau per technologijas pastebi jmonés
simbolius, logotipus, tikslus (Sardeshmukh et al., 2012). Tai rodo, kad dirbant daug nuotoliniu
biidu, nesumazés jsitraukimas j darbg.

Darbuotojai, dirbantys namuose, gali turéti didesnius liikescius i§ darbo, o nuotoliniu budu
praleistas laikas gali pailgéti iki 1,5 valandy. Tac¢iau darbas nuotoliniu biidu gali versti darbuotojus
dirbti savaitgaliais ir pertraukas daryti maziau, o tai gali neigiamai paveikti fizines jy sveikatos
bikle, nors gali padidinti jsitraukima j darbg (Fukumura et al., 2021).

Remiantis tyrimu, kuriame dalyvavo 19 659 darbuotojai Japonijoje, COVID-19 metu darbo
namuose daznis turéjo jtakos jsitraukimui j darbg. Kuo daugiau dieny dirbama nuotoliniu btudu
per ménesj, tuo didesnis jsipareigojimas ir didesnis jsitraukimas, pavyzdziui, dirbant nuotoliniu
biidu keturias ar daugiau dieny per savaite, uzimtumas yra didesnis nei trijy dieny ar maziau. Sj
skirtumg galima paaiSkinti tokiais veiksniais kaip psichologiniai reikalavimai (Nagata et al.,
2021).

Atsizvelgiant | sékmingg saviveiksmingumo taikymag daugelyje sri¢iy, atrodo, kad
saviveiksmingumo teorija yra ypa¢ tinkama nuotolinio darbo kontekste. Nepaisant skirtingy
tyrimy istorijy ir praktiky pripazinimo lygio, tarp darbuotojy jsitraukimo ir saviveiksmingumo yra
stipriy konceptualiy paraleliy. Abu galima apibudinti kaip individualaus lygmens motyvacinius
konstruktus, kurie neabejotinai pagerina naSuma, sutelkdami reikalingg darbuotojy motyvacijg ir
tiksling energija, kad biity galima efektyviau dirbti. Taciau svarbu atsizvelgti i tai, kad jsitraukimas
ir saviveiksmingumas yra skirtingi dalykai ir turéty biiti vertinami atskirai, taip pat verta
apsvarstyti, kaip jie gali veikti vienas kita. Pavyzdziui, didesnis darbuotojy isitraukimas gali padéti
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pasiekti aukstesnj saviveiksmingumo lygj, bet tai nereiskia, kad aukstas saviveiksmingumas
visada lydi didesnj darbuotojy jsitraukimg (Mauno et al., 2010).

Ankstesni tyrimai parodé¢ didele koreliacija tarp saviveiksmingumo ir darbuotojy
jsitraukimo (Schaufeli et al., 2006,. Halbesleben, 2010). Atsizvelgiant j pagrindinius teorinius
panasumus ir jvardintus rySius, kyla klausimy dél konceptualaus darbuotojy isitraukimo ir
saviveiksmingumo sutapimo laipsnio ir atitinkamy jy vaidmeny jtakojant individualius veiksmus,
susijusius su darbu (Mauno et al., 2010). Nuotoliniai darbuotojai, kuris moka tinkamai paskirstyti
savo darbo laikg., taciau taip pat turi pasikliauti savo sugebéjimais atlikdami jvairias uzduotis.

Siame tyrime j saviveiksmingumg Zitirime per nuotolinio darbo prizme ir darome prielaida,
kad aukstas saviveiksmingumo lygis teigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, o tai
atitinkamai padidina darbuotojy jsitraukimg. Dirbant nuotoliniu bidu reikés iSsiaiSkinti, ar
jmanoma rasti tobulg balansg tarp nuotolinio darbo ir asmeninio gyvenimo, jvertinus optimaly
poveikj produktyvumui, jsitraukimui ir gerovei. Panas$iai kaip, remiantis literatiira, nagrinéjancia
individualiy skirtumy jtaka darbo organizavimo pasirinkimams (Rothbard, Phillips ir Dumas,
2005), busimi tyrimai taip pat gali istirti, ar nuotolinio darbo saviveiksmingumas turi tokj patj
poveikj gyvenimui ir darbui. Rezultatai tick segmentuotojams (biitent Zmonéms, kurie linke
atskirti Seimos ir darbo vaidmenis), tiek integruojantiems (batent tiems, kurie linke iStrinti ribas
tarp Seimos ir darbo vaidmeny).

Sukdrus tikslines nuotolinio darbo kompetencijas, zmonés taps atsparesni, 0 organizacijoms
bus naudingas didesnis jsitraukimas, didesnis produktyvumas ir darbuotojai, dirbantys nuotoliniu
biidu sveikai ir tvariai.

Kiti tyrimai, rodantys teigiama nuotolinio darbo poveikj jsitraukimui, zvelgia ] jsitraukimag
per darbo ir asmeninio gyvenimo balanso objektyva. Masuda nustaté, kad darbas nuotoliniu biidu
teigiamai veikia darbuotojy jsitraukima, nes darbuotojas gali jsitraukti j darbg ir Seimg (Masuda et
al., 2012). Be to, labiau dalyvauja moterys, galin¢ios prizitréti vaikus ir dirbti. Nuotolinio darbo
naudojimas gali padidinti tikimybe iSlaikyti darbg ka tik pagimdZiusioms motinoms. Atitinkamai
tokios moterys bus labiau atsidavusios darbui (Chung & van der Horst, 2018).

Darbuotojai, turintys idealy lanksty darbo laika, turi laiko pasiripinti $eima ir nesijaudinti
del butiny darbo valandy. Be to, Zmonés, dirbantys nuotoliniu bidu i§ namy, yra produktyvesni ir
patiria maziau susidlirimy darbe ir asmeniniame gyvenime dél galimybés dirbti pazjstamoje ir
patogioje aplinkoje (Fukumura et al., 2021). Taip pat, ir darbdaviai gali paremti nuotolinius
darbuotojus pateikdami darbo valandy gaires, skatindami reguliarias pertraukas ir atostogy laika
bei skatindami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas gali bati svarbus mediatorius tarp

saviveiksmingumo ir darbuotojy jsitraukimo j nuotolinj darbg. Kai nuotoliniai darbuotojai neturi
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konflikto tarp savo darbo ir asmeniniy pareigy, jie gali geriau valdyti savo laikg ir energija, todél
gali padidéti saviveiksmingumas ir jsitraukimas j savo darba.

Nuotoliniai darbuotojai, turintys gera darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, paprastai labiau
kontroliuoja savo tvarkarascius, tai gali padidinti pasitenkinimg darbu ir jsitraukimg. Geras darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas taip pat gali pagerinti psiching ir fizing sveikata, o tai gali dar
labiau padidinti saviveiksminguma ir jsitraukimg j nuotolinj darbg (Masuda et al., 2012).

Viena i§ pagrindiniy problemy, su kuria tenka susidurti nuotolinio darbo srities
mokslininkams ir specialistams, yra paradoksas ,,autonomija pries kontrole* arba kitaip vadinamas
»lankstumo paradoksu®, kuris reiSkia tam tikrg lankstumg ir autonomijg erdves ir laiko atzvilgiu,
ta¢iau tuo paciu metu organizacija turi nustatyti proceduras, kad biity uztikrintas efektyvus
darbuotojy darbas ir tobulé¢jimas (Martinez-Sanchez ir kt. al., 2007). Be to, darbuotojai, turintys
daugiau autonomijos, taip pat linke labiau jsitraukti j savo darba, nes su autonomija susijes
susiZzavejimo ir nesavanaudiSkumo jausmas dazZnai skatina didesn; jsitraukimg j darbg (Bakker &
de Vries, 2021). Taireiskia, Vienas i§ svarbiausiy darbuotojy reikalavimy, dirbant nuotoliniu badu,
yra galimybée visapusiSkai atlikti savo pareigas savarankiskai.

Autonomija taip pat gali veikti kaip moderatorius tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
ir darbuotojy jsitraukimo j nuotolinj darba. Ji leidZia nuotoliniams darbuotojams kontroliuoti savo
darbg ir jo atlikima, o tai gali padéti geriau suderinti darbg ir asmeninj gyvenimg. Kai nuotoliniai
darbuotojai turi autonomijg spresti darbo procesus, todél gali padidéti saviefektyvumas ir
jsitraukimas j savo darbg (Bakker & de Vries, 2021). Be to, autonomija gali padéti nuotoliniams
darbuotojams sudaryti lankstesnj tvarkarastj, o tai gali padéti geriau valdyti laikg ir daugiau laiko
skirti asmeninéms ir Seimos pareigoms. Tai gali lemti geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, o tai gali dar labiau padidinti darbuotojy jsitraukima.

Taip pat, remiantis autonomijos termino reik§mémis, galime daryti priclaida, kad
autonomija gali veikti kaip moderatorius tarp saviveiksmingumo ir darbuotojy jsitraukimo j
nuotolinj darbg. Kai nuotoliniai darbuotojai turi autonomija, jie gali iSsikelti tikslus ir imtis
veiksmy jiems pasiekti, todél gali padidéti saviveiksmingumo ir jsitraukimo lygj.

Tokiu biidu nuotolinis darbas keicia tradicinio biuro darbo laikg ir erdve, taip paveikdamas
darbo suvokima, o tai yra poveikis nuotolinio darbuotojo jsitraukimui. Nepaisant skirtingy tyrimy
istorijy ir praktiky pripazinimo lygio, tarp darbuotojy jsitraukimo ir saviveiksmingumo yra stipriy
konceptualiy paraleliy. Abu galima apibudinti kaip individualaus lygio motyvacinius konstruktus,
kurie neabejotinai pagerina nasumg, sutelkdami reikalingg darbuotojy motyvacija ir tiksling
energija, kad biity galima papildomai paveikti asmens lygmens produktyvuma.

Siame darbe bus tikrinami rysiai tarp saviveiksmingumo, autonomijos, darbo-gyvenimo

balanso ir jsitraukimo j darba, siekiant patvirtinti arba atmesti pasirinkty veiksniy jtaka
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jsitraukimui. Tai savo ruoztu turéty padéti nuotolinio dirbanciam darbuotojams labiau jsitraukti j

darba ir efektyviau dirbti.

1.5.Tarptautiniai skirtumai ir pana§umai nuotolinio darbo kontekste Lietuvoje ir

Ukrainoje

Tyrimas taip pat tyrinés tarptautinius skirtumus ir panasumus tarp Ukrainos ir Lietuvos Saliy
nuotolinio darbo kontekste, siekiant i§samiau suvokti, bei atkreips démesj i veiksnius, kurie turi
jtakos darbuotojy jsitraukimui. Be to, bus vertinami ankS¢iau apraSyti veiksniai: gyvenimo ir darbo
balansas, autonomija ir saviveiksmingumas. Tikslas yra iSsamiai iSnagrinéti tarptautinius
nuotolinio darbo skirtumus ir panasumus tarp Ukrainos ir Lietuvos, dvejy Saliy, turinéiy skirtingg
kultiirinj, ekonominj ir socialinj kontekstg. Siekiama suprasti, kaip $ie skirtumai veikia darbuotojy
jsitraukimg ] nuotolinj darba.

Socialiniai skirtumai tarp Lietuvos ir Ukrainos gali biiti labai jvairls, nes Sios Salys turi
skirtingg kultiirinj, istorinj, politin] ir ekonominj konteksta. Cia pateiksiu kai kuriuos pagrindinius
socialinius skirtumus, kurie gali paveikti darbuotojy jsitraukima ir nuotolinio darbo praktikg
(Tatlys et al., 2021):

Kulttriniai skirtumai: Lietuva ir Ukraina turi skirtingas kalbas, tradicijas ir paproc¢ius. Tai
gali lemti skirtingus poziiirius j darba, gyvenimo stiliy ir vertybes.

Ekonominiai skirtumai: Ukraina yra Salis su kitokiomis ekonominémis sglygomis ir
i8Suikiais, palyginti su Lietuva. Skirtingi ekonominiai kontekstai gali turéti jtakos darbo
uzmokesciui, socialinéms garantijoms ir darbo rinkos stabilumui.

Politinés salygos: Skirtingos politinés sistemos ir vyriausybés politika gali jtakoti darbo
teisiy apsaugg, socialinés paramos sistemg ir verslo reguliavimg, kas taip pat gali turéti jtakos
darbuotojy jsitraukimui ir motyvacijai.

Svietimas ir darbo rinkos charakteristikos: Svietimo sistema ir darbo rinkos struktiira gali
skirtingai veikti abiejy $aliy darbuotojus. Pricinamumas ir kokybiskas Svietimas gali skatinti
darbuotojy savi veiklumg ir kompetencijy tobulinima.

Socialinés normos ir vertinimai: Skirtingos Salys gali turéti kitokius socialinius normy ir
vertybiy sistemy, kurios lemia, kaip vertinamas darbas ir darbuotojy jnasas j organizacija.

Baltrimiené (2005) teigia, kad Lietuvoje Siandien stebima didesné individualistiné kultiira,
priestaraujanti tradiciniam jvaizdziui apie Lietuva kaip kolektyviné Salis, kurioje iSskirtinai
vertinamos bendruomeninés vertybés. Ukrainoje, prieSingai, dominuoja kolektyviné kultira,

kurioje rysiai su bendruomene yra ypatingai svarbiis (Nosyriev & Bukina, 2021).
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Sie socialiniai skirtumai gali turéti svarbiy pasekmiy nuotolinio darbo prisitaikymui ir
veikimui abiejose Salyse. Skirtingas socialinis kontekstas gali paveikti darbuotojy pozitrj j darba,
bendradarbiavimg ir atsidavima darbui.

Tyrimai patvirtina, kad Lietuva pasizymi aukstu netikrumo vengimo lygiu. Tai reiskia, kad
zmonés vengia rizikuoti ir iesko stabilumo bei saugumo darbo aplinkoje. D¢l to maziau Zmoniy
yra linke rizikuoti ir uzsiimti verslu ar naujomis idé¢jomis. Taciau tai gali turéti teigiama poveikj
darbuotojy nuotolinio darbo efektyvumui, nes jie gali siekti organizacijos tiksly su didesniu
atsidavimu, uZtikrindami stabilumg ir ilgalaikj bendradarbiavimg (Damulien¢, 2013).

Lietuvoje pastebima, kad darbuotojai neturi tvirty rySiy su vadovais ir daZznai vengia iSreiksti
savo nepasitenkinimg. Vadovai gali biiti autokratiski ir pasinaudoti autoritariniais prieziiiros
metodais. Pagrindinés vadovy vertybés yra profesionalumas ir atsakingumas, o maziau démesio
skiriama socialinei atsakomybei ir norui padéti darbuotojams. Tai gali turéti neigiamos jtakos
darbuotojy motyvacijai ir jsitraukimui nuotolinio darbo kontekste (Huettinger, 2008).

Priesingai, Ukrainoje darbuotojai dazniau uzmezga glaudesnius santykius su darbdaviais, ir
tai daro jtakg bendradarbiy jsitraukimui nuotolinio darbo aplinkoje. Bendri susitikimai po darbo ir
asmeniniy reikaly aptarimas darbe sukuria artimesnj ir asmeniSkesnj ry$j tarp darbuotojy ir
vadovy, kuri gali palengvinti bendradarbiavima ir pagerinti darbo rezultatus (Nosyriev & Bukina,
2021).

Gyvenimo ir darbo balansas gali biiti esminis veiksnys, lemiantis darbuotojy patenkinimg ir
jsitraukimg j darbg. Ukrainoje ir Lietuvoje Sie balanso aspektai skiriasi dél skirtingos buitinés
situacijos Salyse (Lim et al., 2022). Ukrainos situacija yra dar sudétingesné dél karo, kuris turi
didele jtaka darbo rinkai ir darbuotojy jsitraukimui. Tod¢l, analizuojant Sias Salis, galima giliau
suprasti, kaip kultdriniai ir ekonominiai veiksniai, taip pat apsaugos aplinka, gali paveikti
darbuotojy jsitraukimg dirbant nuotoliniu biidu.

Autonomija ir saviveiksmingumas Ukrainos ir Lietuvos darbo aplinkose yra skirtumy,
susijusiy su vir§ininky stiliaus, organizacijy kultiira ir jgalinimu, kurie gali paveikti darbuotojy
jausmg ir jtraukimg (Lim et al., 2022).

Visi Sie aspektai rodo, kad socialiniai skirtumai tarp Lietuvos ir Ukrainos gali turéti
reik§mingg jtakg darbuotojy elgesiui ir veikimui nuotolinio darbo kontekste. Atsizvelgiant i Siuos
skirtumus, organizacijos turéty jgyvendinti atitinkamas strategijas, kad skatinty efektyvy
darbuotojy jsitraukimg ir geriau prisitaikyty prie nuotolinio darbo aplinkos reikalavimy

Galiausiai, rezultatai padés ne tik suprasti, kaip tarptautiniai skirtumai jtakoja darbuotojy
jsitraukima, bet taip pat gali pateikti rekomendacijy organizacijoms ir valstybéms, kaip gerinti
darbo salygas ir skatinti jsitraukimg j nuotolinj darba, kad darbuotojai biity dar efektyvesni ir

patenkintini savo darbu.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo tikslas, uZdaviniai, hipotezés

Tyrimo problema — Sio tyrimo problema susijusi su klausimu kaip saviveiksmingumas,
autonomija ir darbo-gyvenimo balansas veikia darbuotojy jsitraukimg nuotolinio darbo kontekste.
Be to, daroma unikalia dvi saliskos Saltiniy analizés galimybé, kurios metu galima palyginti dvi
skirtingas Salis - Lietuvg ir Ukraing - ir nustatyti galimus skirtumus ir panasumus.

Tyrimo tikslas — istirti saviveiksmingumo, autonomijos, nuotolinio darbo daznumo ir
darbo-gyvenimo balanso poveikj darbuotojy jsitraukimui dirbant nuotoliniu biadu Lietuvos ir

Ukrainos organizacijose.

UZdaviniai:

1. Atliekant struktirizuota apklausg, issiaiSkinti saviveiksmingumo, autonomijos, darbo-
gyvenimo balanso vertinimus Lietuvoje ir "Ukrainoje;

2. Palyginti Lietuvos ir Ukrainos respondenty, kurie dirba nuotoliniu biidu, rezultatus
atsizvelgiant | saviveiksmingumo, jsitraukimo, darbo-gyvenimo balanso ir autonomijos
lygmenis;

3. Nustatyti, koks yra rySys tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo, kai dirbama nuotoliniu
budu;

4. Istirti, kaip darbo-gyvenimo balansas veikia rysj tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo, kai
dirbama nuotoliniu badu;

5. Nustatyti, koks yra autonomijos poveikis rySiui tarp darbo-gyvenimo balanso ir
jsitraukimo, kai dirbama nuotoliniu biidu;

6. Istirti, kaip autonomija veikia ry§j tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo, kai dirbama
nuotoliniu budu;

7. Istirti, kaip nuotolinio darbo daznumas veikia rysj tarp savieksmingumo ir jsitraukimo bei

tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso.

Tyrimo etapai:
1. Tyrimo metodikos parengimas;

1.1. Anketos sudarymas;

1.2. Jvairiy, organizacijy, darbuotojy apklausa;
2. Statistinis tyrimo duomeny apdorojimas;

3. Duomeny analizés rezultaty pateikimas;
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4. Tyrimo apribojimy apibtdinimas;

5. Rekomendacijy pateikimas.

1 paveikslas. Konceptualus tyrimo modelis

nuotolinio darbo
igudziy
saviveiksmingumas

pasitikéjimo
stiprinimo
saviveiksmingumas

saves priezifiros
saviveiksmingumas

nuotolinis socialinis
saviveiksmingumas

nuotolinis emocinis
saviveiksmingumas

Nuotolinio darbo —
gyvenimo balansas

(M)

H, Autonomija
(W)

Nuotolinio darbo Isitraukimas
saviveiksmingumas w (Y)
1

(X) He

A

Nuotolinio darbo
daZznumas

(W)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis mokslinés iskeltomis hipotezémis

Hipotezés:

1. Aukstas saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtakg jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu

budu:

a.

Aukstas nuotolinio darbo jgiidziy saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtaka
isitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu btdu;

Aukstas pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumo lygis turi teigiama jtaka
jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu badu;

Aukstas saves prieziiiros saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtakg jsitraukimo
lygiui dirbant nuotoliniu biidu;

AukStas nuotolinio socialinio saviveiksmingumo lygis turi teigiamag jtaka

jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu budu;
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e. Aukstas nuotolinio emocinio saviveiksmingumo lygis turi teigiamag jtakg

jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu budu.

2. Dirbant nuotoliniu biidu darbo-gyvenimo balansas medijuoja rysj tarp saviveiskmingumo
ir jsitraukimo; aukstas saviveiksmingumo lygis teigiama veikia darbo-gyvenimo balansg, o
gerai suderintas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas savo ruoZtu, teigiamai veikia
isitraukimg dirbant nuotoliniu biidu;

3. Autonomija moderuoja rysj tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo dirbant nuotoliniu
budu; aukstas autonomijos lygis stiprina teigiamg rySj tarp darbo-gyvenimo balanso ir
jsitraukimo dirbant nuotoliniu biidu;

4. Autonomija moderuoja rysj tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo dirbant nuotoliniu budu;
aukStas autonomijos lygis stiprina teigiamg rysj tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo
dirbant nuotoliniu biidu;

5. Lietuvos ir Ukrainos respondenty, kurie dirba nuotoliniu badu, saviveiksmingumo,
jsitraukimo, darbo-gyvenimo balanso ir autonomijos lygiai gali skirtis, dél skirtingos
buitinés situacijos Salyse.

6. Nuotolinio darbo daznumas moderuoja rysj tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo; daznas
nuotolinis darbas stiprina teigiamg ry$j tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo dirbant
nuotoliniu budu;

7. Nuotolinio darbo daznumas moderuoja ry$j tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo
balanso; daznas nuotolinis darbas stiprina teigiama rysj tarp saviveiksmingumo ir darbo-

gyvenimo balanso dirbant nuotoliniu badu.

Siame tyrime jzvelgiame jvairiy Kintamyjy, siekdami i3siaiSkinti, kaip svarbis
psichologiniai ir organizaciniai veiksniai gali jtakoti darbuotojy elgseng ir jsitraukimg j darba.

Nepriklausomas kintamasis: saviveiksmingumas.

Priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas.

Mediatorius: darbo-gyvenimo balansas.

Moderatoriai: autonomija ir nuotolinio darbo daznumas.

Valdymo kintamieji: jtraukiame j analize valdymo kintamuosius, tokius kaip Iytis,
igsilavinimas, darbo stazas, pareigos ir organizacijos informacija. Sie aspektai padeda isplésti
supratimg apie tai, kaip jvairis valdymo stiliai ir organizacinés charakteristikos gali veikti tyrime

tiriama sgveika.
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Papildomi kintamieji: Prideriname priverstinio nuotolinio darbo ir asmeninio nuotolinio
darbo pasirinkimo aspektus, kad galétume jvertinti, kaip Sie veiksniai gali turéti jtakos tyrime

nagriné¢jamoms sgvokoms.

2.2. Tyrimo instrumentai

Siame tyrime, siekiant nustatyti sasajas tarp nuotolinio darbo saviefektyvumo
kompetencijos, jsitraukimo, darbo-gyvenimo balanso bei autonomijos darbe, buvo sudaryta anketa

1§ keliy pagrindiniy daliy:

1. Saviveiksmingumo skalés dirbant nuotoliniu biidy, kurig pritaiké C.Grant ir C.Clarke
nuotoliniam darbui C.Tramontano (angl. e-Work Self-Efficacy Scale). Skalé susideda i$
15 teiginiy, kurie matuoja 5 subskales: nuotolinio darbo jgudziy saviveiksmingumas (angl.
e-skills Self-Efficacy); pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas (angl. trust Building
Self-Efficacy); saves prieziiros saviveiksmingumas (angl. self-care Self-Efficacy);
nuotolinis socialinis saviveiksmingumas (angl. remote Social Self-Efficacy); nuotolinis
emocinis saviveiksmingumas (angl. remote Emotional Self-Efficacy). Skal¢ matuojama
pagal 5 baly skal¢ (1 — niekada; 2 — beveik niekada; 3 — retai; 4 — daznai; 5 — visada).
Aukstas balas rodo darbuotojo auksto saviveiksmingumo jausmag (Tramontano et al.,
2021).

Metodikos patikimumo rodikliai. Siame tyrime gavome tokius skaliy patikimumo
rodiklius (Cronbach alfa): nuotolinio darbo jgudziy saviveiksmingumas - 0,83;
pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas — 0,71; saves priezitros saviveiksmingumas —
0,74 ; nuotolinis socialinis saviveiksmingumas - 0,69; nuotolinis emocinis

saviveiksmingumas — 0,72. Visos skalés vidinis suderintumas (Cronbach alfa) = 0,90.

2. Utrechto jsitraukimo i darbg klausimyno — UWES (angl. Utrecht Work Engagement
Scale). Yra trys skalés versijos (17, 15 teiginiy ir trumpoji su 9 teiginiais). Siame tyrime
naudojama trumpoji versija su 9 teiginiais. Klausimai yra apie tai, kaip darbuotojas
jauciasi ir kg patiria darbe. Teiginius reikia jvertinti skaléje nuo 1 iki 7 (1-niekada; 2-beveik
niekada (kelis kartus per metus ar re¢iau), 3- retai (kartag per ménes;j ar re¢iau): 4- kartais
(kelis kartus per ménesj), 5- daznai (karta per savait¢), 6- labai daznai (kelis kartus per
savaite), 7-visada). Skalé sudaro 3 subskalés (kiekviena turi po 3 klausimy): energingumo

(angl. vigor); atsidavimo darbui (angl. dedication); panérimo j darbg (angl. absorption).
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Kuo aukstesni balai, tuo labiau darbuotojas jauéiasi jsitraukes j darbg (Schaufeli & Bakker,
2004).

Metodikos patikimumo rodikliai. Siame tyrime gavome tokius skaliy patikimumo
rodiklius (Cronbach alfa): energingumo — 0,86, atsidavimo darbui — 0,89, pasinérimo j
darbg — 0,88. Visos skalés vidinis suderintumas (Cronbach alfa) = 0,94.

. Autonomija darbe bus matuojama pagal darbo autonomijos skale (angl. Autonomy items),
kurig sukiiré Breaugh (1985), kuri matuoja darbo savarankiskumo aspektus: autonomija
pasirenkant darbo metoda (angl. work method autonomy), autonomija planuojant darbus
(angl. work scheduling autonomy), autonomija keisti darbo kriterijus (angl. work criteria
autonomy) . Skalé susideda i 9 teiginiy, kiekvienas darbo autonomijos aspektas darbe
pavaizduotas 3 punktais, klausimai yra susije su uzduotimis darbe ir kiek zmogus gali pats
ju atlikti. Skalé matuojama pagal 7 baly Likerto skale (1 = visiSkai nesutinku iki 7 =
visis$kai sutinku). Aukstas balas rodo auksta savarankiskumo darbe laipsnj (Breaugh,
1985).

Metodikos patikimumo rodikliai. Siame tyrime gavome tokius skaliy patikimumo
rodiklius (Cronbach alfa): autonomija pasirenkant darbo metoda — 0,92 ; autonomija
planuojant darbus — 0,88; autonomija keisti darbo kriterijus — 0,90. Visos skalés

vidinis suderintumas (Cronbach alfa) = 0,95.

Darbo-gyvenimo balansas bus matuojamas pagal ,,Darbo ir asmeninio gyvenimo
trukdziai* (angl. Work Life Interference) subskalg, kurig pasirinkau i$ klausimyno Darbo-
gyvenimo skalés nuotoliniam darbui (angl. E-Work Life Scale to measure remote e-
working). Skalé matuojama pagal 5 baly Likerto skale (1 = visiskai nesutinku iki 5 =
visi$kai sutinku) ir susideda i§ 8 teiginiy. Auksti balai rodo, kad darbuotojui pavyksta
sékmingai derinti darba ir asmeninj gyvenimg ir tarp $iy vaidmeny néra konflikto (Grant
et al., 2019).

Metodikos patikimumo rodikliai. Siame tyrime gavome tokj skales patikimumo rodiklj
(Cronbach alfa): 0,80.

Sociodemografiniai klausimai. Sociodemografiniams kintamiesiems isskirti anketos
pabaigoje bus prasoma pasirinkti: lytj, iSsilavinima, staza, darbo srit]j, pareigas, priverstinj
nuotolinj darbg / asmeninj pasirinkimg dirbti nuotoliniu biidu, darbo staza, darbo valandy
per savaite skaiciy (kaip nuotolinio darbo daznumas), informacija apie organizacija.

Apklausoje vertinami demografiniai duomenys: amzius ir darbo stazas naudojant
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nominaligjg skalg, lytis naudojant pavadinimy skale (vyras, moteris), darbas nuotoliniu
budu (taip, ne), issilavinimas naudojant ranging skalg (vidurinis, profesinis, nebaigtas
aukstasis, aukstasis (kolegija), aukstasis universitetinis), kiek laiko dirba nuotoliniu bidu
(visiSkai nedirbu, 1...5 kartus per savaite, visada), darbo sritis bei organizacijos Sritis,
organizacijos dydis. Respondenty bus taip pat prasoma nurodyti ar yra pavaldiniy darbe,
ar teke dirbti pries Covid-19 nuotoliu.

Vertimas i§ angly kalbos j lictuviy kalbg bei i§ angly kalbos j ukrainieciy kalbg atliktas
pagal dvigubo vertimo taisykles.

2.3. Duomeny analizés metodai

Duomeny analizé atlickama naudojant SPSS programinj pakets. Atskiry klausimyno
klausimy koreliacijai apskaiciuoti ir jvertinti (tikrinant duomeny normaluma, analizuojant skaliy
patikimumg), bus remiamasi Cronbach alfa koeficientu, kuris turi buti ne mazesnis nei 0,7.
ReikSmingumo lygis, kad patikrinti hipotezes: 0,05. Jei p < 0,05, reiSkia kad skirtumai yra
statistiSkai reikSmingi.

Taip pat pasirinkti statistinés analizés metodai:

t-test, one-way ANOVA. Konstrukty vidurkiy palyginimui. Nustatyti, ar yra statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp trijy ar daugiau grupiy, atsizvelgiant j ty grupiy vidurkius.

Pirsono koreliacijos analizé. Jvertinti linijinj ry$j tarp kintamyjy. Pirsono koreliacijos
testas taip pat suteikia p-reikSme, kuri parodo, ar gautas koreliacijos koeficientas yra statistiskai
reikSmingas. Maza p-reikSmé (p < 0,05) rodo, kad galime atmesti nulio hipoteze ir priimti, jog yra
statistiSkai reikSmingas linijinis rySys tarp tirty kintamyjy.

regresiné analizé. Jvertinti nepriklausomo kintamojo (X) — saviveiksmingumo — rySiui su
priklausomu Kkintamuoju (Y) — jsitraukimas. Taip pat analizé naudojama sgsajoms tarp
autonomijos, darbo-gyvenimo balanso ir nuotolinio darbo daznumo.

SPSS PROCESS makro jskiepis - 29 PROCESS tyrimo modelis.

moderatoriaus analizés. Nustatyti moderatoriaus (W) - autonomija - poveikj rySiui tarp
saviveiksmingumo ir jsitraukimo bei darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo.

Nustatyti moderatoriaus (W) - nuotolinio darbo daznumas - poveikj rySiui tarp
saviveiksmingumo ir jsitraukimo bei darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo.

mediatoriaus analizés. Nustatyti mediatoriaus (M) — darbo-gyvenimo balansas — jtaka

rySiui tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo.
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Sisteminti ir grafiskai vaizduoti anketinéje apklausoje surinktus duomenis bus naudojama
aprasomoyji statistika.
Normalumo testas (naudojamas Shapiro-Wilk arba Kolmogorov-Smirnov testas) parodo,

kad duomenys néra normaliai pasiskirst¢ (p < 0,05).

2 lentelé. Normalumo pasiskirstymo testo rezultatai

Kolmogorovas - . .
Smirnovas skewness Shapiro-Wilk kurtosis
ReiSme p vérte ReikSme p vérte
Saviveiksmingumas 0.087 <0.001 -1.121 0.928 <0.001 1.100
Nuotolinio darbo
jgudZiy 0.176 <0.001 -1.094 0.901 <0.001 1.044
saviveksmingumas
Pasitikéjimo
stiprinimo 0.157 <0.001 -1.096 0.904 <0.001 1.077
saviveksmingumas
Saves prieciiiros 0.165 <0.001 -0.716 0.937 <0.001 -0.021
saviveksmingumas
Nuotolinis socialinis | ;53 <0.001 -0.905 0.914 <0.001 0.397
saviveksmingumas
Nuotolinis emocinis | 4 5y <0.001 0.767 0.932 <0.001 0.150
saviveksmingumas
Isitraukimas 0.107 <0.001 -0.822 0.941 <0.001 0.172
Autonomija 0.130 <0.001 -0.886 0.913 <0.001 -0.028
Darbo-gyvenimo 0.059 0.010 0.146 0.977 <0.001 0.585
balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Normalumo testas parod¢, kad misy duomenys neseka normaliosios skirstinio formos.
Nepaisant to, svarbu pazymeéti, kad asimetrijos ir eksceso koeficientai (skewness ir kurtosis)
reik§més nevirsija 1.2, rodydamos (Zr. 3 priéda), kad duomenys yra artimi normaliam skirstiniui.
Nors normalumo testas nebuvo sékmingas, $ios statistikos rodo, kad galime pritaikyti procediiras,
numatytas parametrinéms duomeny analizéms. Taip pat, konstruktyvus histogramos vaizdas

atskleidzia, kad vidurkiy stulpeliai galima laikyti normaliai pasiskirsCiusiais.
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3. SAVIVEIKSMINGUMO, AUTONOMIJOS, DARBO-GYVENYMO BALANSO,
NUOTOLINIO DARBO DAZNUMO POVEIKIS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMUI DIRBANT NUOTOLINIU BUDU TYRIMO REZULTATAI

3.1. Respondenty charakteristika

Tyrimui reikalingi duomenys surinkti naudojant kiekybing apklausos metoda, naudojant i$
anksto parengtg anketg (zr.1 priedg), kuri buvo platinta nuo geguzio ménesio 2023 iki spalio
ménesio 2023 per https://apklausa.lt/platformg Lietuvoje ir per https://docs.google.com/forms
platformg Ukrainoje (zr. 2 priedg). Tyrimo imtis — patogioji, nes apklausos anketa pildama
nuotoliniu biidu. Pagrindinis apklausos privalumas, lémes jos pasirinkima, yra tai, kad apklausa
gana mazomis sgnaudomis leidZia aprépti gana platy gyventojy segmentg. Pirmieji respondentai
kartu su tyréju atliko apklausg, kad jsitikinty, jog klausimai yra suprantami ir nereikalingas
taisymas.

Tyrimo etika yra esminé, nes dalyvaujantieji tyrime turi buti visiSkai savanoriski. Tai
reiSkia, kad:

e Tiriamasis (respondentas, informantas) dalyvauja tyrime tik laisvai norédamas.

e Tyr¢jas privalo atskleisti tiriamajam tyrimo esmg, informuoti apie galimas rizikas,
laikytis tyrimo etikos principy ir gauti tiriamojo sutikimg (po pateiktos informacijos)
dalyvauti tyrime (rastu arba jraSytu garso/vaizdo jrasu).

e Visuose tyrimo etapuose tyréjas turi siekti apsaugoti tiriamajj nuo bet kokios galimos
zalos.

e Tyr¢jas turi uztikrinti, kad i$ tiriamojo gauta informacija bus konfidenciali.

e Tyr¢jas turi uztikrinti tiriamojo anonimiskuma.

Anketos turinys apima jvadg, kuriame pristatomas autorius ir tyrimo tikslas, taip pat apima
dalj kuriame yra socialiniai-demografiniai klausimai ir klausimynai apie saviveiksminguma, darbo
ir asmeninio gyvenimo balansg, autonomijg ir jsitraukimg dirbant nuotoliniu biidu. Empirinio
tyrimo duomenims surinkti, sukurta anketa, remiantis moksline literatiira ir patvirtintomis
skalémis.

Pries§ pradedant viesai plating anketa, tyrimo klausimai buvo derinami su baigiamojo darbo
vadovu, gavus jo patvirtinima, kad anketa atitinka reikalavimus ir gali bati vieSai skelbiama.

Tyrimo imtis (netikimybiné) sudaryta, palyginus su Kitais autoriais. Charalampous et al.,
2019 apibudino jvairias nuotoliniy darbuotojy apklausas ir vidutinis respondenty skaicius biity

mazdaug 200 darbuotojy.

38



Tyrime i$ viso dalyvavo 314 respondentai. Didesn¢ dalj tyrimo imties sudaré moterys (185
tiriamieji) —59%, vyry (129 r tiriamieji) —41%. 163 (52%) tiriamieji i§ Lietuvos ir 151(48%) — i§
Ukrainos) - laikomasi principo 50% respondenty i§ Lietuvos ir 50% - i§ Ukrainos. Tiriamyjy
amzius svyravo tarp 18 ir 61 mety, amziaus vidurkis — 30,44 (SD =7,7). 137 (44%) tiriamieji buvo
igije aukstaji universitetinj iSsilavinima (magistrg), 103 (33%) — aukstaji
universitetinj iSsilavinima (bakalaurg), 40 (13%) - aukstajj neuniversitetinj arba aukstesnjjj, 18
(6%) —profesinj issilavinima, o like 14 (4%) —vidurinj i$silavinima. Vidutinis Siame tyrime
dalyvavusiy tiriamyjy darbo stazas buvo 4.5 mety (SD = 4,2). Kuriant masy tyrimg, taip pat
papildomai isaiskinta: 219 (70%) tiriamieji neturi pavaldiniy darbe, 0 95 (30%) —turi. Prie§ Covid
pandemijos dirbo nuotoliniu badu 121 (39%) tiriamieji ir 193 (61%) — dirbo visada i$ ofiso. 118
(37,5%) pradéjo dirbti nuotoliu organizacijos pasitilymu ir jiems sutikus, 118 (37,5%) - savo
iniciatyva pritarus organizacijai ir 78 (25%) prad¢jo dirbti nuotoliniu biidu organizacijos
reikalaujant.

Duomenis nurodyti 3 lenteléje, taip nurodytas Lietuvos ir Ukrainos respondenty skirstomas.

3 lentele. Tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos

Demografiniai veiksniai Respondenty skaicius Procentai
Lietuviai 163 52%
Ukrainieliai 151 48%
Vyrai 129 (LT - 72; UA - 57) 41% (LT — 22,9%, UA — 18,2%)
Moterys 185 (LT —96; UA — 89) 59% (LT — 30,5%, UA — 28,4%)

vidurkis — 30,44 (SD=7,7)
(LT -30,5(SD=17,6),
UA -30,0 (SD=7,0))

AmZius 314

Aukstasis universitetinis

(magistras)

137 (LT - 43; UA — 94)

44% (LT — 13,8%, UA — 29,9%)

Aukstasis universitetinis
(bakalauras)

103 (LT - 65; UA — 38)

33% (LT - 20,7%, UA — 12,3%)

AukStasis neuniversitetinis

40 (LT - 30; UA — 10)

13% (LT - 9,6%, UA — 3,4%)

Profesinis 18 (LT - 12; UA-6) 6% (LT — 3,8%, UA — 2,2%)
Vidurinis 14 (LT - 13; UA-1) 4% (LT - 3,7%, UA — 0,3%)
vidurkis — 4.5 mety (SD = 4,2)

StaZas 314 (LT -3,7(SD=34),

UA - 5,0 (SD = 4,9))

Neturi pavaldiniy darbe

219 (LT - 126; UA — 93)

70% (LT —40,2%, UA —29,8%)

Turi pavaldiniy darbe

95 (LT — 42; UA — 53)

30% (LT —13,4%, UA — 16,6%)
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Pries Covid dirba nuotoliu 121 (LT -50; UA -T71) 39% (LT —15,9%, UA —23,1%)

Pries Covid i ofiso 193 (LT —118; UA - 75) 61% (LT — 37,5%, UA — 23,5%)

Pradéjo dirbti nuotoliu 37,5% (LT —21,1%, UA —

118 (LT — 66; UA — 52)

organizacijos pasiiilymu 16,4%)
Savo iniciatyva pritarus 118 (LT - 55; UA — 63) 37,5% (LT — 17,5%, UA — 20%)
organizacijai
Pradéjo dirbti nuotoliniu biidu 78 (LT — 47; UA — 31) 25% (LT — 14,9%, UA — 10,1%)

organizacijos reikalaujant

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Nuotolinio darbo daZnis buvo jvertintas 1§ 314 respondenty, i§ kuriy dauguma, t.y. 126
(39,7%), nurod¢ dirbantys visada nuotoliniu bidu. MaZiau respondenty pasirinko nuotolinj darbg

pora dieny per savaitg, kaip matyti i§ lentelés (Zr. 4 lentele).

4 [entele. Tiriamyjy nuotolinio darbo daznumas.

Tiriamieji Procentas
1 diena 27 (LT -19; UA-38) 8.5 % (LT — 6%, UA — 2,5%)
2 dienos 36 (LT -23; UA-13) 11.4%(LT - 7,3%, UA — 4,1%)
3 dienos 48 (LT —26; UA — 22) 15.1 %(LT — 8,3%, UA — 6,8%)
4 dienos 48 (LT —27; UA - 21) 15.1 %(LT — 8,6%, UA — 6,5%)
5 dienos 29 (LT -11; UA-18) 9.1%(LT —3,5%, UA — 5,6%)
6 - visada dirbama nuotoliniu
bidu 126 (LT - 62; UA - 64) 39.7 %(LT - 19,8%, UA — 19,9%)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

3.2. Koreliacijos rysiai tarp saviveiksmingumo, autonomijos ir isitraukimo nuotolinio

darbo kontekste

Sio tyrimo tikslas yra detaliai istirti statistines sasajas tarp keliy svarbiy veiksniy, jskaitant
saviveiksminguma, autonomijg, darbo-gyvenimo balansg, nuotolinio darbo daznumg ir darbuotojy
jsitraukimg, dirbant nuotoliniu biidu. Tyrimui atlikti naudojama koreliaciné analizé, kurios

pagrindu remiamasi Pirsono koreliacijos testu (zr. 5 lentelé).
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5 lentele. Tyrimo konstrukty standartiniy nuokrypiy, vidurkiy, koreliacijos, didziausiy ir

maziausiy reikSmiy duomeny lentelé

VEN) ! g 3 Min. Max
Saviveiksmingumas 59,34 (9,82) 21 75
Isitraukimas 45,87 (10,54) 0,562* 17 63
Autonomija 46,85 (12,28) 0,556* 0,670* 14 63
Darbo-gyvenimo
balansas 30,21 (5,93) 0,576* 0,477* 0,573* 14 40

E’astabos: n=314, V-vidurkis, SN-standartinis nuokripis, min-manimali reik§mé, max-maximali rei§mé. *p<0,001
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Pateikti duomenys ir iSvados atspindi jdomig ir reikSmingg statistinés analizés dalj. Pirsono
koreliacijos koeficientai suteikia mums kvalifikuota matavimg apie ry$j tarp skirtingy kintamyjy.
Visy kintamyjy koreliacijos koeficientai yra teigiamos (-1<r<0), reiSkia, kad yra statistinio
reikSmingas rySys. Kintamieji statistiSkai reikSminga koreliuoja tarpusavyje (Zr. 4 priedas).

Saviveiksmingumas ir jsitraukimas (r = 0,562). [sitraukimo ir saviveiksmingumo teigiamas
rySys parodo, kad darbuotojai, jauciantys didesnj saviveiksminguma, yra linke jsitraukti j savo
darba.

Saviveiksmingumas ir autonomija (r = 0,556). Autonomijos ir saviveiksmingumo rySys
atskleidzia, kad darbuotojai, pasizymintys didesniu saviveiksmingumu, taip pat linke vertinti
darbo aplinka, kurioje jiems suteikiama didesné autonomija.

Saviveiksmingumas ir darbo-gyvenimo balansas (r = 0,576). RySys tarp saviveiksmingumo
ir darbo-gyvenimo balanso pasitenkinimo atskleidzia, kad didesné saviveiksmingumo patirtis gali
biiti susijusi su geb¢jimu efektyviai balansuoti tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

[sitraukimas ir autonomija (r = 0,670). Stiprus teigiamas rySys tarp jsitraukimo ir
autonomijos rodo, kad darbuotojai, kuriems suteikiama didesné¢ autonomija, jauciasi stipriau
isitrauke j savo darba.

Autonomija ir jsitraukimas (r = 0,477). Sis rysys patvirtina, kad autonomija turi jtakos
jsitraukimui. Tai reiSkia, kad organizacijos, skatinancios darbuotojy autonomija, gali tikétis
didesnio jsitraukimo ir pasitenkinimo.

Autonomija ir darbo-gyvenimo balansas (r = 0,573). Rysys tarp autonomijos ir darbo-
gyvenimo balanso pasitenkinimo rodo, kad autonomija gali biiti susijusi su gebéjimu efektyviai

valdyti laikg ir uztikrinti balansg tarp profesinio ir asmeninio gyvenimo.
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Visi Sie rySiai yra teigiami ir statistiSkai reikSmingi, kas suteikia mums pasitikéjima gautais
rezultatais. Pastebimas teigiamas rysys tarp dviejy kintamyjy: didinant vieng kintamajj, padidéja

ir kitas, ir atvirksc¢iai.

3.3. Demografiniy charakteristiky poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui,

jsitraukimui, autonomijai, darbo gyvenimo balansui.

Lyties poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui, autonomijai, darbo
gyvenimo balansui.

T-testo analizé nustato, kad lytis nedaro p-reik§mé rodo, kad néra statistiSkai reikSmingo
skirtumo tarp vyry ir motery saviveiksmingumo lygmeny (p = 0,576). PanaSiai kaip ir
saviveiksmingumo atveju, p-reik§mé yra didelé, nurodydama, kad jsitraukimas nesiskiria
statistiSkai reikSmingai tarp vyry ir motery (p = 0,524). Skirtumas tarp vyry ir motery autonomijos
yra artimas statistiniam reik§mingumui (p = 0,135). Tai rodo, kad yra tam tikras skirtumas, bet jis
néra pakankamai didelis, kad buty laikomas statistiSkai reikSmingu. Taciau tai gali buti vertinama
kaip tendencija. P-reikSmé taip pat didelé, nurodydama, kad darbo-gyvenimo balansas nesiskiria
statistiS8kai reik§mingai tarp vyry ir motery (p = 0,256).

Pagal pateiktus duomenis iSkyla jdomus skirtumas dél autonomijos, kurj galima paaiskinti
tuo, kad vyry vidutiné autonomijos jvertinimo reikSmé yra didesné nei motery (v = 49,73 vs. p =
46,73). Tai reiSkia, kad pagal §ig analize vyrai labiau linke vertinti savo autonomijg nei moterys.
Taip pat bendras iSvados siiilo, kad vyrai daugiau vertina savo jsitraukimg, saviveiksmingumg ir
darbo-gyvenimo balansg nei moterys, nors $ie skirtumai néra statistiskai reikSmingi. (Zr. 5 priedas)

(Zr. 5 prieda).

Salies poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui, autonomijai, darbo
gyvenimo balansui.

T-testo analizé atskleidzia, kad tautybé neturi statistiSkai reikSmingo poveikio
saviveiksmingumui (p = 0,073), kas rodo, kad tautybés jtaka saviveiksmingumui yra arti ribos
statistiniam reik§mingumui. Taciau §iuo atveju p-reikSmé néra pakankamai maza, kad galétume
teigti apie statistinj reikSmingumga. P-reikSme taip pat néra pakankamai maza, kad biity laikoma
statistiSkai reikSminga tautybés jtaka jsitraukimui (p = 0,083). Taip pat skirtumas néra statistiskai
reik§mingas tautybei jtakojant autonomija (p = 0,158). P-reik§mé yra didelé, nurodydama, kad
tautybé neturi statistiSkai reikSmingo poveikio darbo-gyvenimo balansui (p = 0,537). Isskirtinis
jsitraukimo vidurkis rodo statistiskai reikSmingg skirtumg tarp lietuviy (v = 44,96) ir ukrainieCiy

(v =46,84). Taireiskia, kad pagal Sig analiz¢ ukrainieciai jsitraukia j darbg efektyviau nei lietuviai.
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Taip kaip skirtumas nedidelis, tai H5 hipotezé atmesta - Lietuvos ir Ukrainos respondenty, kurie
dirba nuotoliniu biudu, saviveismingumo, jsitraukimo, darbo-gyvenimo balanso ir autonomijos
lygiai gali skirtis, dél skirtingos buitinés situacijos Salyse

Taciau, kaip pastebéjote, bendroje statistinéje analizéje néra rasta statistiSkai reikSmingy
skirtumy (Zr. 5 priedas). Sis rezultatas gali bati interpretuojamas kaip tai, kad tautybé viena pati
néra pakankamai stiprus veiksnys jtakojant saviveiksminguma, jsitraukimg, autonomijg ar darbo-
gyvenimo balansg. Tai gali rodyti, kad kiti veiksniai ar kontekstas gali turéti didesne jtaka Siems
kintamiesiems. Tada tolimesné palyginimo analizé nebus atlikta, o dvi grupes sujungsime j

vieng, siekdami tirti moderacijos ir mediacijos efektus.

Bsilavinimo poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui, autonomijai, darbo
gyvenimo balansui.

Pateikti duomenys 1§ ANOV A analizés suteikia svarbig informacijg apie iSsilavinimo lygio
jtakg skirtingoms savybiy sritims. Pazvelkime ] kiekvieng i§ iSskirty rodikliy ir pateiktus
rezultatus:

Saviveiksmingumas (F = 5,76; p < 0,001): f-statistikos reik§mé yra statistiSkai reik§minga
(p < 0,001), rodydama, kad yra skirtumy tarp i$silavinimo lygiy saviveiksmingumo srityje.

Aukstojo universitetinio iSsilavinimo turintys asmenys (magistrai) pasizymi aukstesniu
saviveiksmingumu (v = 61,21) palyginti su vidurinj i$silavinimg turinéiais (v = 52,57).

Isitraukimas (F = 7,99; p < 0,001): statistiSkai reikS§minga F-statistikos reik§mé (p < 0,001)
rodo, kad yra skirtumy tarp iSsilavinimo lygiy jsitraukimo srityje.

Magistrai turi aukStesn] jsitraukimo lygj (v = 48,55) palyginti su vidurinj i$silavinimg
turiniais (v = 37,52).

Autonomija (F = 6,85; p < 0,001): issilavinimo lygio skirtumai autonomijos Srityje yra
statistiSkai reikSmingi (p < 0,001).

Magistrai pasizymi aukS$tesniu autonomijos lygiu (v = 51,04) palyginti su vidurinj
iSsilavinimg turinciais (v = 47,71).

Darbo-gyvenimo balansas (F = 11,21; p < 0,001): statistiskai reik§minga F-statistikos
reiksmé (p < 0,001) rodo, kad yra skirtumy tarp i$silavinimo lygiy darbo-gyvenimo balanso
srityje.

Magistrai pasizymi aukstesniu darbo-gyvenimo balanso lygiu (v = 31,75) palyginti su
vidurinj i$silavinimg turin¢iais (v = 25,86) (Zr. 5 prieda).

Taip pat pastebéjote maziau reikSmingg skirtuma tarp bakalaury ir magistry, kuris rodo, kad
nors yra skirtumy tarp $iy iSsilavinimo lygiy, jie gali biiti maziau ryskis arba reikSmingi nei

skirtumai tarp kity iSsilavinimo lygiy.
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Sie rezultatai rodo, kad aukstesnis i$silavinimo lygis, ypa¢ magistrantiiros laipsnis, yra
susijes su didesniu saviveiksmingumu, jsitraukimu j darba, autonomija ir geru darbo-gyvenimo
balansu, palyginti su Zemesniu issilavinimo lygiu. Tai gali turéti svarbiy pasekmiy darbo

efektyvumui ir bendrai gerovei darbo aplinkoje.

AmZiaus poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui, autonomijai, darbo
gyvenimo balansui.

ANOVA analiz¢ atskleidzia jdomius statistinius skirtumus tarp skirtingy amziaus grupiy,
kai kalbama apie saviveiksminguma, autonomijg, jsitraukimg ir darbo-gyvenimo balansa.
Pazvelkime ] kiekvieng 1§ iSskirty rodikliy.

Saviveiksmingumas (F = 2,47, p < 0,001): ANOVA analizé¢ parodo, kad amzius daro
statistiSkai reikSmingus skirtumus saviveiksmingumo lygiuose. Vidurinio amziaus tiriamieji
pasizymi auks¢iausiais saviveiksmingumo rodikliais (v = 64,33), palyginti su jaunimu (18-24
metai) ir vyresnio amziaus grup€mis (45 metai ir daugiau).

Autonomija (F = 1,58, p = 0,22): nepaisant to, kad p-reikSmé yra didelé, buvo pastebéti
statistiskai reik§mingi skirtumai autonomijos lygiuose. Vidurinio amziaus tiriamieji taip pat
pasizymi aukStesniais autonomijos rodikliais (v = 52,01), lyginant su jaunimu ir vyresnio amziaus
grupémis, nors skirtumas néra pakankamai rySkus, kad biity laikomas statistiskai reikSmingu.

Isitraukimas (F = 1,29; p = 0,130): amzius nesukelia statistiS8kai reik§mingy skirtumy
jsitraukimo lygiuose. Tai reiSkia, kad tiriamieji skirtingose amziaus grupése pasiZymi panasiu
jsitraukimu j darba.

Darbo-gyvenimo balansas (F = 1,36; p = 0,90): analizé rodo, kad amzius nesukelia
statistiSkai reikSmingy skirtumy darbo-gyvenimo balanso lygiuose. Tai reiSkia, kad tiriamieji
skirtingose amziaus grupése pasizymi panaSiu darbo-gyvenimo balansu (zr. 5 priedas).

Nors kai kurie skirtumai néra statistiSkai reikSmingi, rezultatai vis tiek rodo, kad vidurinio
amziaus tiriamieji dazniausiai pasiZymi aukStesniais saviveiksmingumo ir autonomijos lygiais.
Tai gali rodyti, kad §i amZiaus grupé¢ labiau linkusi vertinti savo gebéjimus ir priimti autonomiskus

sprendimus.

StaZo poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui, autonomijai, darbo
gyvenimo balansui.

ANOVA analize aiskiai rodo, kad stazas turi statistiSkai reikSmingy skirtumy.
Saviveiksmingumas (F = 2,00; p = 0,001): analizé rodo, kad darbuotojy darbo stazas

nuotoliniu budu turi statistiSkai reikSmingg poveikj saviveiksmingumui. Ilgesnis darbo stazas yra
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susijes su auksStesniu saviveiksmingumo lygiu (v = 65,11), palyginti su darbuotojais, kurie turi
mazesnj darbo stazg.

Isitraukimas (F = 2,09; p < 0,001): ilgesnis darbo stazas taip pat yra susij¢s su didesniu
jsitraukimu j darba (v = 53,12). Sis rezultatas parodo, kad patirties nuotolinio darbo srityje turintys
darbuotojai dazniau jaucia jsitraukimg j savo darbo procesa.

Autonomija (F = 1,90; p = 0,003): darbuotojy darbo stazas nuotoliniu biidu taip pat rodo
statistiSkai reikSmingus skirtumus autonomijos lygiuose. Ilgesnis darbo stazas yra susijes su
aukstesniu autonomijos lygiu (v = 56,09).

Darbo-gyvenimo balansas (F = 2,05; p < 0,001): ilgesnis darbo stazas taip pat rodo
statistiSkai reik§mingus skirtumus darbo-gyvenimo balanso lygiuose. Darbuotojai su ilgesniu
darbo stazu nuotoliniu bidu dazniau pasizymi geresniu darbo-gyvenimo balansu (v = 25,15) (zr.
5 priedas).

Sie rezultatai rodo, kad ilgesnis darbo stazas nuotoliniu biidu yra susijes su teigiamais
aspektais, tokius kaip didesnis saviveiksmingumas, jsitraukimas, autonomija ir geresnis darbo-
gyvenimo balansas. Tai gali reiksti, kad su patirtimi ateina ir geresni sugebéjimai tvarkytis su

nuotoliniu darbu bei derinti profesinj ir asmeninj gyvenima.

Vadovavimo pozicijos poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui,

autonomijai, darbo gyvenimo balansui.

T-testo analizé rodo, kad vadovavimo arba ne vadovavimo pozicija turi statistiS8kai
reikSmingy skirtumy autonomijos lygiuose, taciau neturi panasiy skirtumy kituose analizuotuose
Kintamuosiuose.

Autonomija (p = 0,049): analizé rodo, kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas
autonomijos lygiuose tarp ty, kurie turi pavaldiniy darbe ir ty, kurie jy neturi. Tai reiskia, kad tie,
kurie turi vadovavimo pozicija (v = 51,21), pasizymi aukstesniu autonomijos lygiu, palyginti su
tais, kurie neturi vadovavimo funkcijy (v = 46,39).

Saviveiksmingumas (p = 0,414): vadovavimo ar ne vadovavimo pozicija nesukelia
statistiSkai reikSmingy skirtumy saviveiksmingumo lygiuose. Tai reiskia, kad §i pozicija neturi
jtakos asmeny saviveiksmingumo vertinimui.

Isitraukimas (p = 0,318): vadovavimo ar ne vadovavimo pozicija taip pat nesukelia
statistiSkai reikSmingy skirtumy jsitraukimo lygiuose. Tai rodo, kad jsitraukimas i darbg nesiskiria

priklausomai nuo to, ar asmuo yra vadovas arba ne.
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Darbo-gyvenimo balansas (p = 0,428): analizé rodo, kad vadovavimo pozicija nesukelia
statistiSkai reikSmingy skirtumy darbo-gyvenimo balanso lygiuose. Vadovy ir ne vadovy darbo-
gyvenimo balansas yra panasus pagal $ig analize.

Bendras iSvadas galima daryti, kad vadovavimo ar ne vadovavimo pozicija yra svarbi, kai
kalbama apie autonomijos lygj, taciau neturi jtakos saviveiksmingumui, jsitraukimui ir darbo-
gyvenimo balansui. Tai gali turéti praktine reikSme organizacijy vadovams, siekiant suprasti, kaip

vadovavimo lygis gali paveikti darbuotojy autonomija (zr. 5 priedas).

Nuotolinio darbo inicijavimo (priezasciy) poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui,
jsitraukimui, autonomijai, darbo gyvenimo balansui.

ANOVA analize¢ atskleidé¢, kad buidas, kaip tiriamieji pradéjo dirbti nuotoliniu biidu, sukelia
statistiSkai reik§mingus skirtumus saviveiksmingumo (F = 7,36; p < 0,001), jsitraukimo (F =
5,18; p = 0,006), autonomijos (F = 7,60; p < 0,001) ir darbo-gyvenimo balanso (F = 23,04; p <
0,001) lygiuose.

Saviveiksmingumo vidurkiai yra Sie: tie, kas pradéjo dirbti organizacijos pasitilymu ir
darbuotojui sutikus (v= 60,27), tie, kas savo iniciatyva pritarus organizacijai (v= 60,79), ir tie, kas
pradéjo dirbti nuotoliniu badu organizacijos reikalaujant (v = 55,73).

Isitraukimo lygiai yra Sie: tie, kas prad¢jo dirbti organizacijos pasiiilymu ir darbuotojui
sutikus (v= 47,20), tie, kas savo iniciatyva pritarus organizacijai (v = 46,69), ir tie, kas pradéjo
dirbti nuotoliniu budu organizacijos reikalaujant (v = 42,60).

Autonomijos lygiai yra Sie: tie, kas pradéjo dirbti organizacijos pasitilymu ir darbuotojui
sutikus (v = 49,14), tie, kas savo iniciatyva pritarus organizacijai (v = 49,59), ir tie, kas pradéjo
dirbti nuotoliniu budu organizacijos reikalaujant (v = 47,85).

Darbo-gyvenimo balanso lygiai yra Sie: tie, kas pradéjo dirbti organizacijos pasitlymu ir
darbuotojui sutikus (v = 31,74), tie, kas savo iniciatyva pritarus organizacijai (v = 31,10), ir tie,
kas pradéjo dirbti nuotoliniu biidu organizacijos reikalaujant (v = 26,54).

Galime daryti iSvada, kad tie, kurie pradéjo dirbti nuotoliniu biidu organizacijos reikalaujant,
turi mazesnius saviveiksmingumo, jsitraukimo, autonomijos ir darbo-gyvenimo balanso lygius , o
kas pradéjo dirbti savo iniciatyva, turi geresni saviveiksmingumo, jsitraukimo, darbo-gyvenimo

balanso rezultatus, nuotolinio darbo kontekste (Zr. 5 priedas).

Nuotolinio darbo pries/po COVID poveikis nuotolinio darbo saviveiksmingumui, jsitraukimui,
autonomijai, darbo gyvenimo balansui.

T-testo analizé rodo statistiSkai reikSminga skirtumg tarp Zmoniy, kurie dirbo nuotoliniu

budu tiek pries COVID, tiek pradéjus pandemija, saviveiksmingumo (p = 0,048) ir darbo-
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gyvenimo balanso (p = 0,033) rodikliuose. Nepastebéta statistiskai reikSmingo skirtumo
jsitraukimo (p = 0,799) ir autonomijos (p = 0,680) rodikliuose.

ISsiaiSkinus gautus rezultatus, pastebima, kad zmongs, kurie dirbo nuotoliniu biidu prie§
COVID, pasizymi didesniu nuotolinio darbo saviveiksmingumu (v= 60,66) nei tie, kurie pradéjo
dirbti nuotoliniu bidu pandemijos metu (v = 58,51). Taciau, dél darbo-gyvenimo balanso,
pastebimas atvirkstinis reiskinys — Zzmonés, kurie nebuvo nuotoliniu darbuotojai pries COVID,
pasizymi geresniu darbo-gyvenimo balansu (v= 30,42) palyginti su Zmonémis, kuric buvo
nuotoliniai darbuotojai pries COVID (v = 29,86) (zr. 5 prieda).

Atlikus ANOV A testg nustatyta, kad jmonés veiklos sritis, respondenty uZimamos pareigos
ir jmoniy mastas neturi statistiSkai reik§mingos jtakos. Rezultatas, kai p > 0,05, rodo, kad tarp
Siy kintamyjy néra statistiSkai reikSmingy skirtumy. Tai reiSkia, kad analizuotos grupés arba

kategorijos Siais aspektais yra panaSios arba nebeveikiai jtakotos nagrin¢jamame kontekste.

3.4. Saviveiksmingumo, darbo-gyvenimo balanso, autonomijos, nuotolinio darbo

daZnumo jtaka jsitraukimui: regresiné analizé

Pateikiami duomenys apie priklausomg kintamajj — jsitraukima ir jo saveikg su pasirinktais
kintamaisiais — nuotolinio darbo saviveiksmingumu, autonomija, darbo-gyvenimo balansu ir
nuotolinio darbo daznumu. Regresiné analize nustato, kad priklausamam kintamajam
(jsitraukimui) statistiskai reik§mingo poveikj daro visi kintamieji. Remiantis ANOVA testu, gauta
statistiSkai reikSminga rezultaty jvertinimy (F = 81,79, p < 0,001), o regresinés lygties
determinacijos koeficientas R2 = 0,514 rodo, kad visi Kintamieji paaiskina 51,4% jsitraukimo
variacijos.

Atlikus patikrinius bootstrap 95% pasitikéjimo intervalus ([0,168; 0,410], [0,315; 0,928],
[0,904; 0,300], [0,201; 0,733]), pastebima, kad visose intervaly ribose néra nulio reikSmés. Tai

rodo, kad visi §ie latentiniai kintamieji yra statistiSkai reikSmingi.

6 lentele. Nuotolinio darbo saviveksmingumo, darbo-gyvenimo balanso, autonomijos, nuotolinio

darbo daznumo poveikis jsitraukimui.

B SN Beta t p reiSmeé
Konstanta 8.514 2.779 3.064 0.002
Saviveismingumas 0.284 0.055 0.264 5.131 <0.001
Autonomija 0.423 0.044 0.493 9.565 <0.001
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Darbo-gyvenimo
0.105 0.094 0.059 1.118 0.004
balansas
Nuotolinio darbo
0.676 0.244 0.112 2.774 0.006
daZnumas

Priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas

Pastabos: B - regresijos lygties koeficientas regresinéje analizéje; SN-standartinis nuokripis
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Analizé, remiantis koeficientais, atskleidZia, kaip kiekvienas kintamasis - nuotolinio darbo
saviveiksmingumas, darbo-gyvenimo balansas, autonomija ir nuotolinio darbo daznumas - gali
paveikti jsitraukima. IS analizés matyti (zr. 6 lentel¢):

Saviveiksmingumo teigiamas poveikis jsitraukimui yra statistiSkai reikSmingas (t = 5.131,
p < .001). Zmonés, kurie pasizymi didesniu saviveiksmingumu, yra linke bati labiau jsitrauke j
darba. Taigi, jei saviveiksmingumas padidéja 100%, vidutiniSkai jsitraukimas didéja 26,4%.

Autonomijos teigiamas poveikis jsitraukimui yra itin statistiS$kai reikSmingas (t = 9.565, p
< .001). Tai rodo, kad didesné darbuotojy autonomija yra labai susijusi su didesniu jsitraukimu.
Jei autonomija padidéja 100%, vidutini$kai jsitraukimas didéja 49,3%.

Darbo-gyvenimo balanso teigiamas poveikis jsitraukimui yra statistikai reik§mingas (t =
1.118, p = .004). Geresnis darbo-gyvenimo balansas yra susij¢s su didesniu jsitraukimu j darbag.
Jei darbo-gyvenimo balansas padidéja 100%, vidutiniskai jsitraukimas didéja 5,9%.

StatistiSkai reik§mingas teigiamas poveikis jsitraukimui yra nustatomas nuotolinio darbo
daznumui (t = 2.774, p = .006). Tai rodo, kad didesnis nuotolinio darbo daznumas yra susijes su
didesniu jsitraukimu ] darbg. Jei nuotolinio darbo daznumas padidéja 100%, vidutiniSkai
jsitraukimas didéjall,2%.

Taip pat atlikta regresiné analizé buvo skirta iStirti, ar saviveiksmingumo latentiniai
kintamieji turi tiesiogini poveikj jsitraukimui. Remiantis ANOVA testu, gauta statistiSkai
reik§minga rezultaty jvertinimy (F = 53,7, p < 0,001), o regresinés lygties determinacijos
koeficientas R? = 0,264 rodo, kad saviveiksmingumas paaiskina 26,4% jsitraukimo variacijos.

Du latentiniai kintamieji: saves priezitiro saviveiksmingumas (p = 0,786) ir nuotolinis
socialinis saviveiksmingumas (p = 0,591) —neparodo statistiskai reikSmingg poveikj jsitraukimui.
Galima teigti kad hipotezés nepatvirtinti: H1C — Aukstas saves prieZiiiros saviveiksmingumo lygis
turi teigiamgq jtakq jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu,; H1d — Aukstas nuotolinio socialinio
saviveiksmingumo lygis turi teigiamgq jtakq jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu budu,

Taciau trys latentiniai kintamieji pasirod¢ turintys statistiSkai reikSmingg jtaka jsitraukimui:
nuotolinio darbo jgudziy saviveiksmingumas (t = 3,14; p = 0,02), pasitikéjimo stiprinimo
saviveiksmingumas (t = 3,36; p < 0,001), ir nuotolinis emocinis saviveiksmingumas (t = 4,10; p
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< 0,001 ) (zr. 7 lentele). Atlikus patikrinimus bootstrap 95% pasitikéjimo intervalus ([0,314;
1,740], [0,544; 1,736], [0,409; 1,437]), pastebima, kad visose intervaly ribose néra nulio
reikSmeés. Tai rodo, kad visi Sie latentiniai kintamieji yra statistiSkai reikSmingi. Konstantos

reik§mé irgi reikSminga (t = 2,79; p = 0,06), bootstrap [1,711;16,069].

7 lentelé. Nuotolinio darbo saviveksmingumo poveikis jsitraukimui.

B SN Beta t p reiSmé
Konstanta 8.440 3.019 2.795 0.006
Nuotolinio darbo jgiidZiy
o 1.062 0.338 0.219 3.144 0.002
saviveismingumas
Pasitikéjimo stiprinimo
T 1.149 0.342 0.235 3.363 <0.001
saviveismingumas
Nuotolinis emocinis
o 0.913 0.223 0.229 4.100 <0.001
saviveismingumas
Priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas

Pastabos: B - regresijos lygties koeficientas regresingje analizéje; SN-standartinis nuokripis
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Taigi, jei nuotolinio darbo jgiidZiy saviveiksmingumas padidéja 100%, jsitraukimas didéja
21,9%. Hipotezé patvirtinta: H1a - Aukstas nuotolinio darbo jgiidziy saviveiksmingumo lygis turi
teigiamq poveikj jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu.

Jei pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas padidéja 100%, jsitraukimas didéja 23,5%.
Hipotezé patvirtinta: H1b - AukStas pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumo lygis turi teigiamgq
poveikj jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu.

Jei nuotolinio emocinio saviveiksmingumas padidéja 100%, jsitraukimas didéja 22,9%.
Hipotezé patvirtinta: Hle - Aukstas nuotolinio emocinio saviveiksmingumo lygis turi teigiamq
poveik; jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu.

Analiz¢, remiantis koeficientais, atskleidZia, kaip kiekvienas kintamasis - nuotolinio darbo
saviveiksmingumas, darbo-gyvenimo balansas, autonomija ir nuotolinio darbo daznumas - gali
paveikti jsitraukima.

Bendraja i§vada galime padaryti, kad Sie kintamieji - nuotolinio darbo saviveiksmingumas,
darbo-gyvenimo balansas, autonomija ir nuotolinio darbo daznumas - turi reik§mingg jtaka
darbuotojy jsitraukimui j darba. Tai svarbu atsizvelgiant | organizacijy pastangas skatinti gerove

ir veiksmingumga nuotolinio darbo sglygomis.
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3.5. Darbo-gyvenimo balanso mediacinis poveikis jsitraukimui moderuojant

darbuotojuy autonomijai ir nuotolinio darbo daznumui

Norint jvertinti, ar darbo-gyvenimo balansas veikia kaip mediatorius tarp saviveiksmingumo
ir jsitraukimo, ir ar $is netiesioginis poveikis priklauso nuo dviejy moderatoriy - autonomijos ir
nuotolinio darbo daznumo, buvo taikomas moderuotas tarpininkavimo modelis, naudojant SPSS
skirta PROCESS makrokomanda. Siame tyrime buvo naudotas 29 PROCESS modelis (zr. 2
paveikslas). Moderuoto tarpininkavimo indeksas buvo jvertintas naudojant 95% bootstrap
intervalg. Moderavimas buvo vertinamas atsiZzvelgiant | saglyginj tiesioginj ir netiesioginj rysj tarp
saviveiksmingumo ir jsitraukimo, kai sglyginés reik§més atitinka -1SD, vidurkj, +1SD (SD -
standartinis nuokrypis). Naudojant PROCESS, buvo atlikti hipoteziy testai, siekiant nustatyti, ar

jsitraukimo poveikis skiriasi statistiskai reikSmingai.

2 paveikslas. 29 PROCESS tyrimo modelis

Nuoto!inio darbo — Autonomija
gyvenimo balansas (A
(M)
) =<
Nuotolinio darbo Isitraukimas

saviveismingumas .
Y
(X) f K (Y)

Nuotolinio darbo
daZznumas

(W)

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis PROCESS

I§ pradziy buvo tiriama sgsaja tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso, taip pat
analizuojama, kaip nuotolinio darbo daZznumas veikia §j rysj kaip moderatorius.

Pagal apraSytus rezultatus, moderatoriaus analizé parodé, kad tiesioginis rySys tarp
saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso néra statistiskai reik§mingas (t = 1,47; p = 0,139).

Tai reiskia, kad saviveiksmingumas tiesiogiai nepriklauso nuo darbo-gyvenimo balanso.
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Taciau buvo pastebéta, kad nuotolinio darbo daznumas daro jtakg darbo-gyvenimo balansui
(t=-3,69; p=0,003). Tai rodo, kad kuo dazniau zmonés dirba nuotoliniu biidu, tuo labiau kei¢iasi
ju darbo-gyvenimo balansas.

Sio nuotolinio darbo daznumo poveikio darbo-gyvenimo balansui moderatoriaus efektas yra
statistiSkai reikSmingas (t = 4.173; p < 0,0000) (zr. 8 lentel¢). Tai rodo, kad nuotolinis darbas,
kaip moderatorius, turi tam tikrg jtakg, keiCiant darbo-gyvenimo balansg, neturint jtakos

tiesioginiam rysiui tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso.

8 lentelé. Nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas tarp saviveiksmingumo ir darbo-
gyvenimo balanso.

Koeficijentas SN t p reik§meé
Konstanta 22.7917 3.841 5.9328 0.0000
Saviveiksmingumas 0.0961 0.0649 1.4799 0.1399
ND dainumas -3.152 0.8528 -3.6962 0.0003
Saviveismingumas
0.0596 0.0143 4173 0.0000
paaugintasND daZnumu

Pastabos: SN-standartinis nuokripis, priklausomas kintamasis: darbo-gyvenimo balansas
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Taigi, analizé rodo, kad kuo daugiau zmogus dirba nuotoliniu budu (vidutiniSkai 5,9
dieny), tuo didesnis yra saviveiksmingumo poveikis darbo-gyvenimo balansui (r = 0,453, p <
0,001). Tai reiSkia, kad nuotolinis darbas gali padidinti teigiamg ry$j tarp saviveiksmingumo ir
darbo-gyvenimo balanso. Palyginimui, kai zmogus dirba vidutini§kai 2,5 dienas nuotoliniu biidu,
saviveiksmingumo poveikis darbo-gyvenimo balansui yra mazesnis (r = 0,245; p < 0,001) (zr. 9
lentelé).

Galime daryti i$vada, visais atvejais pastebimas teigiamas rysys tarp saviveiksmingumo ir
darbo-gyvenimo balanso. Tai rodo, kad tie, kurie pasizymi aukstu saviveiksmingumo lygiu, taip
pat yra linke turéti geresnj darbo-gyvenimo balansg (zr. 3 paveikslas). Taciau, kuo dazniau Zmogus
dirba nuotoliniu biidu, tuo rySys tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso tampa
rySkesnis ir svarbesnis. Hipotez¢ patvirtinta — H7 - nuotolinio darbo daznumas moderuoja rysj
tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso; daznas nuotolinis darbas stiprina teigiamq

rysj tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso dirbant nuotoliniu biidu.
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Darbo-

gyvenimo

balansas

9 lentelé. Nuotolinio darbo daznumo poveikis tarp rysio — saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo

balansas

ND daZnumas Effektas SN t p reik§meé
2.5148 0.2458 0.0356 6.8984 0.0000
4.2548 0.3495 0.0272 12.8339 0.0000
5.9948 0.4531 0.0380 11.9139 0.0000

Pastabos: SN-standartinis nuokripis
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

3 paveikslas. Nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas j rysj tarp saviveiksmingumo ir

darbo-gyvenimo balanso histograma

36.00

34.00

32.00

30.00

28.00

26.00

ND daznumas

2.51:R? Linear = 1
4.25:R? Linear = 1
5.99: R? Linear = 1

45.00

50.00 55.00

60.00 65.00

Saviveiksmingumas

70.00

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Toliau

saviveiksmingumo ir jsitraukimo.

buvo

tikrinama nuotolinio

darbo

daznumo moderacijos efektas tarp

Nuotolinio darbo daZnumo moderacijos efektas tarp

saviveiksmingumo ir jsitraukimo yra statistiSkai reikSmingas (t = 2,41; p = 0,0168) (zr. 10

lentelé). Tai rodo, kad nuotolinis darbas teigiamai jtakoja sasaja tarp saviveiksmingumo ir

jsitraukimo. Hipotez¢ patvirtinta — H6 - Nuotolinio darbo daznumas moderuoja rysj tarp

saviveiksmingumo ir jsitraukimo; daznas nuotolinis darbas stiprina teigiamq rysj tarp

saviveiksmingumo ir jsitraukimo dirbant nuotoliniu biidu
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10 lentelé. Nuotolinio darno daznumo moderacijos efektas tarp saviksmingumo ir jsitraukimo

Koeficijentas SN t p reik§mé
Konstanta 5.6850 11.0703 0.5135 0.0045
Saviveiksmingumas 0.0961 0.0649 1.4799 0.1390
ND daZnumas -3.833 1.4000 -2.7385 0.0065
Saviveiksmingumas
0.0566 0.0235 2.4049 0.0168
paaugintas ND daZnumu

Pastabos: SN-standartinis nuokripis , priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Taip pat pastebétas reikSmingas autonomijos moderacijos efektas tarp darbo-gyvenimo

balanso ir jsitraukimo (t = 2,66; p = 0,082) (Zr. 11 lentel¢). Reiskia, kad tie, kurie patiria geresnj

darbo-gyvenimo balansg ir turi daugiau autonomijos, yra linke biiti jsitrauke j savo darba.

11 lentelé. Autonomijos moderacijos efektas tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo

Koeficijentas SN t p reik§meé
Konstanta 5.6850 11.0703 0.5135 0.0045
Darbo-gyvenimo balansas 0.9707 0.3537 2.7446 0.0065
Autonomija 0.7628 0.1855 41122 0.0001
Darbo-gyvenimo balansas
] o -0.0184 0.069 -2.6630 0.0082
paaugintas autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokripis , priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Tai rodo, kad autonomijos lygis gali modifikuoti sgsaja tarp darbo-gyvenimo balanso ir
isitraukimo, nors §is efektas yra statistiSkai reikSmingas, bet galbut ne labai stiprus. Hipotezé¢ H3
patvirtinta - autonomija moderuoja rysj tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo dirbant
nuotoliniu biidu.

Nustatytas autonomiSkumo efektas: padaryta iSvada, kad autonomiSkumas didina darbo-
gyvenimo balanso jtakg jsitraukimui tik tuo atveju, kai darbuotoja dirba nesavarankiskai (p =
0,019). Taciau, kai darbuotojui suteikiama daug autonomijos, darbo-gyvenimo balansas nebeturi

statistiS$kai reikSmingo poveikio jsitraukimui (p = 0,352) (zr. 4 paveikslas).
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4 paveikslas. Autonomijos poveikis jsitraukimui histograma

52.00

50.00

48.00

Isitraukimas

44.00

42.00

40.00

46.00

Autonomija

My 35.56

47.85
Wy 60.14

35.56: R? Linear = 1
7.85:R? Linear = 1
60.14: R? Linear = 1

25.00 27.50

30.00 3250

Darbo-gyvenimo balansas

35.00

Pastaba: statistiskai reik§minga tik mélyna tendencijos linija

Saltinis: SPSS programa

I$ iy duomeny galima daryti i§vada, kad sgveika tarp saviveiksmingumo, darbo-gyvenimo

balanso ir jsitraukimo priklauso nuo daugelio veiksniy, jskaitant nuotolinio darbo daznumg ir

autonomijos lygj. Tai suteikia vertingg informacijg organizacijoms siekiant suprasti, kaip Sie

veiksniai gali paveikti darbuotojy jsipareigojimg ir bendrg darbo patirtj.

Paskutinis tikrinimas autonomijos moderacijos efektas tarp saviveiksmingumo

ir

jsitraukimo. Bet autonomijos moderacijos efektas tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo néra

statistiSkai reik§mingas (p = 0,451) (Zr. 12 lentelé). H4 hipotezé atmesta - autonomija moderuoja

rysj tarp saviveismingumo ir jsitraukimo dirbant nuotoliniu biidu, aukstas autonomijos lygis

Stiprina teigiamq rysj tarp saviveismingumo ir jsitraukimo dirbant nuotoliniu biidu.

12 lentelé. Autonomijos moderacijos efektas tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo

Koeficijentas SN t p reik§meé
Konstanta 5.6850 11.0703 0.5135 0.0045
Saviveiksmingumas 0.0961 0.0649 1.4799 0.1390
Autonomija 0.7628 0.1855 41122 0.0001
Saviveiksmingumas
0.0026 0.0035 0.7532 0.4519

paaugintas autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokripis , priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais
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Mediacijos analizé neparodé statistiSkai patvirtinto darbo-gyvenimo balanso mediacinio
efekto, nes bootstrap 95% pasitikéjimo intervalai tai patvirtino. Visi intervalai apima nulj, tai
reiskia, kad mediacinis efektas néra statistiskai reik§Smingas (zr. 12 lentel¢). IS to galime daryti
iSvada, kad nepriklausomai nuo to, ar dirbama daug ar mazai nuotoliniu budu, ar yra didelé ar
maza autonomija, ar saviveiksmingumas yra didelis ar mazas, darbo-gyvenimo balanso mediacija
nepasitvirtino ir neturi jtakos jsitraukimui. Todél atmesta mediacijos hipotezé: H2 - dirbant
nuotoliniu budu darbo-gyvenimo balansas medijuoja rysj tarp saviveismingumo ir jsitraukimo;
aukstas saviveiksmingumo lygis teigiamg veikia darbo-gyvenimo balansq, o gerai suderintas
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas savo ruoztu, teigiamai veikia jsitraukimq dirbant

nuotoliniu bidu.

13 lentelé. Darbo-gyvenimo balanso mediacijos efektas.

ND daZnumas Autonomija Mediacijos efektas Bootstrap LLCI Bootstrap ULCI
2.5148 35.5646 0.0774 -0.0100 0.1595
2.5148 47.8503 0.0217 -0.0299 0.0695
2.5148 60.1360 -0.0340 -0.0908 0.0219
4.2548 35.5646 0.1100 -0.0147 0.2234
4.2548 47.8503 0.0309 -0.0420 0.1002
4.2548 60.1360 -0.0483 -0.1255 0.0327
5.9948 35.5646 0.1427 -0.0203 0.2958
5.9948 47.8503 0.0400 -0.0541 0.1334
5.9948 60.1360 -0.0626 -0.1629 0.0418

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

ISnagrinétos kiekvieno latentinio kintamojo saviveiksmingumo moderacijos/mediacijos

sasajos (Zr. 6 prieda).

e Nuotolinio darbo jgiidziy saviveiksmingumas.

Atlikta moderacijos analizé¢ rodo, kad nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas yra
statistiSkai reikSmingas tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso (t = 2.708; p =
0.0072) ir tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo (t = 2.345; p = 0.0196) . Nuotolinio darbo jgiidziy
saviveiksmingumas turi didziausig efekta darbo gyvenimo balansui, kai dirbama visada nuotoliniu

budu (r = 1,847), o maziausia, kai dirbama 2,5 dienos per savaite (r = 1,109). ISvada yra tokia,
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kad kuo daugiau dirbama nuotoliniu biidu, tuo nuotolinio darbo jguidziy saviveiksmingumas daro
didesnj jtakg darbo-gyvenimo balansui.

Autonomijos moderacijos efektas nepatvirtintas nei tarp nuotolinio darbo jgiudziy
saviveiksmingumo ir jsitraukimo (p = 0,66), nei tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo (p =
0,109) ) (zr. 14 lentelé). Tai reiskia, kad autonomija nedaro jokio poveikio, kai kalbama apie

nuotolinio darbo jgudzius.

14 [entelé. Nuotolinio darno daznumo ir autonomijos moderacijos efektai (Nuotolinio darbo

jgudziy saviveiksmingumas)

Koeficijentas SN t p reik§meé
Saviveiksmingumas paaugintas
3.4729 1.2825 2.708 0.0072
ND daZnumu **
Saviveiksmingumas paaugintas
0.2453 0.1045 2.3465 0.0196
ND daZnumu *
Darbo-gyvenimo balansas
) L -0.0116 0.0071 1.640 0.109
paaugintas autonomijai
Saviveiksmingumas paaugintas
L -0.0067 0.0158 0.4274 0.6694
autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokrypis; *priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas; **priklausomas kintamasis:
darbo-gyvenimo balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Tyrimas atskleidzia, kad nuotolinio darbo jgiidziy saviveiksmingumas turi jtaka darbo-
gyvenimo balansui, o §is efektas yra stipresnis, kuo dazniau asmuo dirba nuotoliniu budu.
Autonomija neparod¢ jtakos Siame kontekste, bet nuotolinio darbo daznumas rodo statistiSkai

reik§mingg jtaka tarp nuotolinio darbo jguidziy saviveiksmingumo ir jsitraukimo.

e Pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas.

Atlikta moderacijos analizé rodo, kad nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas yra
statistiSkai reik§mingas tarp saviveismingumo ir darbo-gyvenimo balanso (t = 1.863; p = 0.063).
Pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas turi didziausig efekta darbo gyvenimo balansui, kai
dirbama visada nuotoliniu budu (r = 1,710), o maZiausia, kai dirbama 2,5 dienos per savaitg (r =
1,126) (zr. 7 prieda). Tai rodo, kad kuo daugiau dirbama nuotoliniu biidu, tuo pasitikéjimo

stiprinimo saviveiksmingumas daro didesng¢ jtaka darbo-gyvenimo balansui.
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Nors tarp pasitiké¢jimo stiprinimo saviveiksmingumo ir jsitraukimo nuotolinio darbo
daznumo moderacija néra patvirtinta (p = 0,133), taciau nustatyta autonomijos moderacija tarp

darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo (p = 0,072) ) (Zr. 15 lentelé).

15 lentele. Nuotolinio darno daznumo ir autonomijos moderacijos efektai (Pasitikéjimo

stiprinimo saviveiksmingumas)

Koeficijentas SN t p reik§meé
Saviveiksmingumas paaugintas
2.4902 1.3365 1.8632 0.0063
ND dainumu **
Saviveiksmingumas paaugintas
0.1698 0.1069 1.5884 0.1132
ND dainumu *
Darbo-gyvenimo balansas
] . -0.0123 0.0068 -1.7994 0.072
paaugintas autonomijai
Saviveiksmingumas paaugintas
L -0.0101 0.0158 -0.6366 0.5248
autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokrypis; *priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas; **priklausomas kintamasis:
darbo-gyvenimo balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Tyrimas parodo, kad pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas gali turéti reikSminga
jtakg darbo gyvenimo balansui, ypa¢ dirbant nuotoliniu badu. Tai rodo, kad organizacijos,
skatinancios pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumg darbuotojams, gali padéti gerinti jy darbo-

gyvenimo balansa, ypac tuo atveju, jei darbuotojai dirba nuotoliniu badu.

e Saves prieziliros saviveiksmingumas.

Atlikta moderacijos analiz¢ atskleidzia, kad nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas
yra statistiSkai reikSmingas tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso (t = 1.9255; p <
0,001). Saves priezitros saviveiksmingumas pasizymi didziausiu efektu darbo gyvenimo balansui,
ypa¢ kai dirbama visada nuotoliniu bidu (r = 1,224), o maziausiu, kai dirbama 2,5 dienos per
savaite (r = 0,579) (Zr. 7 prieda).. Tai parodo, kad saves priezitiros saviveiksmingumo jtaka darbo
gyvenimo balansui yra stipresne, kuo dazniau asmuo dirba nuotoliniu btadu.

Siame kontekste taip pat pastebimas autonomijos lygio jtakos didéjimas rysiuose tarp darbo-

gyvenimo balanso ir jsitraukimo (p = 0,000) ) (zr. 16 lentel¢).
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16 lentelé. Nuotolinio darno daznumo ir autonomijos moderacijos efektai (Saves prieziiiros
saviveiksmingumas)

Koeficijentas SN t p reik§mé
Saviveiksmingumas paaugintas
2.0073 1.0425 1.9255 0.055
ND daZnumu **
Saviveiksmingumas paaugintas
0.1367 0.0904 1.5112 0.1318
ND daZnumu *
Darbo-gyvenimo balansas
) o -0.0172 0.0066 -2.5996 0.000
paaugintas autonomijai
Saviveiksmingumas paaugintas
o -0.0052 0.0145 -0.35%4 0.7195
autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokrypis; *priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas; **priklausomas kintamasis:
darbo-gyvenimo balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

Tyrimas akcentuoja, kad saves priezitiros saviveiksmingumas nuotolinio darbo kontekste
gali suteikti didesne jtaka darbo gyvenimo balansui, ypac nuolatiniu nuotolinio darbo rezimu. Be
to, pastebimas autonomijos lygio jtakos did¢jimas, rodantis jo svarbg rySiuose tarp darbo-
gyvenimo balanso ir jsitraukimo. Tai svarbi informacija organizacijoms siekian¢ioms gerinti savo

darbuotojy gerove ir motyvacijg nuotolinio darbo sglygomis.

e Nuotolinis socialinis saviveiksmingumas.

Atlikta moderacijos analizé atskleidé, kad nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas
néra StatistiSkai reik§mingas tarp saviveiksmongumo ir darbo-gyvenimo balanso (t = 0.9631; p =
0.3363). bei saviveiksmingumo ir jsitraukimo (t = 1.3039; p = 0.193). Sis rezultatas pabrézia,
kad nuotolinis socialinis saviveiksmingumas neturi jtakos darbo gyvenimo balansui ir
isitraukimui, ir nuotolinis darbas neturi jtakos i rySus.

Taciau pastebétas tik autonomijos moderacijos efektas tarp darbo-gyvenimo balanso ir
jsitraukimo (p = 0,0005) ) (zr. 17 lentel¢). Tai rodo, kad autonomijos lygis gali stiprinti rysj tarp
darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo, suteikiant papildoma aiskumg organizacijoms, kaip geriau

skatinti autonomija darbe.
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17 lentelé. Nuotolinio darno daznumo ir autonomijos moderacijos efektai (Nuotolinis socialinis

saviveiksmingumas)

Koeficijentas SN t p reik§mé
Saviveiksmingumas paaugintas
1.5719 1.2056 1.3039 0.193
ND daZnumu **
Saviveiksmingumas paaugintas
0.0969 0.1007 0.9631 0.3363
ND daZnumu *
Darbo-gyvenimo balansas
) o -0.0229 0.0065 -3.5293 0.0005
paaugintas autonomijai
Saviveiksmingumas paaugintas
o 0.0182 0.0138 1.3183 0.188
autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokrypis; *priklausomas kintamasis: darbuotojy jsitraukimas; **priklausomas kintamasis:
darbo-gyvenimo balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais

e Nuotolinis emocinis saviveiksmingumas.

Atlikta moderacijos analizé su nuotolinio darbo daznumo efektu rodo statistisSkai
reikSmingus rezultatus tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso (t = 2.2524; p = 0.025).
Si analizé atskleidZia, kad nuotolinis emocinis saviveiksmingumas turi jtakos darbo gyvenimo
balansui, ypa¢ kai asmenys dirba daznai nuotoliniu biidu (r = 1,605), ir maZiau jtakos, kai dirbama
minimaliai - 2,5 dienos per savaite (r = 0,522) (Zr. 7 prieda)..

Be to, nuotolinio darbo daznumas daro statistiskai reikSmingg moderacijos poveikj rysiui
tarp nuotolinio emocinio saviveiksmingumo ir jsitraukimo (p = 0,64). Taip pat patvirtinta

autonomijos moderacija tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo (p = 0,008) ) (Zr. 18 lentelé).

18 lentelé. Nuotolinio darno daznumo ir autonomijos moderacijos efektai (Nuotolinis

emocinis saviveiksmingumas)

Koeficijentas SN t p reik§meé
Saviveiksmingumas paaugintas
-2.5134 1.1159 2.2524 0.025
ND dainumu **
Saviveiksmingumas paaugintas
0.1786 0.0962 1.8569 0.064
ND dainumu *
Darbo-gyvenimo balansas
] o -0.0221 0.0065 -3.3892 0.0008
paaugintas autonomijai
Saviveiksmingumas paaugintas
o 0.0141 0.0127 1.1064 0.2694
autonomijai

Pastabos: SN-standartinis nuokrypis; *priklausomas kintamasis: darbuotojy isitraukimas; **priklausomas kintamasis:

darbo-gyvenimo balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis gautais SPSS analizés rezultatais
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Tyrimo rezultatai apie nuotolinio emocinio saviveiksmingumo sasajas su darbo gyvenimo
balansu ir jsitraukimu yra svarbiis organizacijoms, sickian¢ioms sukurti palankias darbo salygas.
Nuotolinio darbo daznumo jtaka Siems rySiams atskleidzia, kaip svarbu organizacijoms kurti
aplinka, kurioje darbuotojai gali efektyviai tvarkyti savo emocing bliseng, ypa¢ nuotolinio darbo
aplinkoje. Autonomijos moderacijos patvirtinimas taip pat sitilo galimybes organizacijoms skatinti
darbuotojy jsipareigojima ir jsitraukima nuotolingje darbo aplinkoje.

Visose analizése mediacijos tyrimai nepatvirtino statistiskai reik§mingo darbo-gyvenimo
balanso efekto, kaip rodo 95% intervalai, gauti naudojant bootstrap metoda. Sie intervalai apima

nulj, tai reiSkia, kad mediacinis efektas neturéjo statistinés reikSmes.
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4. TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

19 lentelé. Tyrimo hipoteziy patvirtinimo lentelé

Patvirtinta ar paneigta

Aukstas saviveismingumo lygis turi teigiama jtaka jsitraukimo lygiui dirbant

. Patvirtinta
nuotoliniu budu
Aukstas nuotolinio darbo jgiidziy saviveiksmingumo lygis turi teigiama jtaka
isitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu bidu Patvirtinta
Aukstas pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtaka .
.. . L o Patvirtinta
jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu
Aukstas saves prieziliros saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtaka jsitraukimo
lygiui dirbant nuotoliniu biidu Nepatvirtinta
Aukstas nuotolinio socialinio saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtaka
isitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu Nepatvirtinta
Aukstas nuotolinio emocininio saviveiksmingumo lygis turi teigiamg jtaka o
jsitraukimo lygiui dirbant nuotoliniu biidu Patvirtinta
Dir})ath m-lotoliniu. bl.ic.lu dar.bo-gyvenimo balansas medijuoja rysj tarp Nepatvirtinta
saviveismingumo ir jsitraukimo
Autonomija moderuoja rysj tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo dirbant o
nuotoliniu bidu Patvirtinta
l1)X_u(;onomija moderuoja ry§j tarp saviveismingumo ir jsitraukimo dirbant nuotoliniu Nepatvirtinta

tdu
Lietuvos ir Ukrainos respondenty, kurie dirba nuotoliniu badu, saviveismingumo,
jsitraukimo, darbo-gyvenimo balanso ir autonomijos lygiai gali skirtis, dél Nepatvirtinta
skirtingos buitinés situacijos Salyse
Nuotolinio darbo daznumas moderuoja rysj tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo o
Patvirtinta

Nuotolinio darbo daznumas moderuoja rysj tarp saviveiksmingumo ir darbo- o
gyvenimo balanso Patvirtinta

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo metu nustatyti statistiSkai reikSmingi rySiai tarp kintamyjy. Saviveiksmingumas,
autonomija, darbo-gyvenimo balansas ir jsitraukimas rodo teigiamg statistinj rysj tarpusavyje.
Kintamieji yra tarpusavyje susije, ir didinant vieng i$ jy, didéja ir kiti.

Demografiniy Charakteristiky jtaka:

Lytis nesukelia statistiSkai reikSmingy skirtumy daugelyje tirtyjy sri¢iy, iSskyrus
autonomija, kur vyry vidurkis yra statistiS$kai reikSmingai didesnis.

Bendra statistiné analizé nerodo reik§mingy skirtumy tautybés kontekste, taciau jsitraukimo

lygio atzvilgiu pastebimas reik§mingas skirtumas tarp lietuviy ir ukrainie¢iy.
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Aukstasis  universitetinis  iSsilavinimas ~ (magistras)  siejamas su  aukStesniu
saviveiksmingumu, autonomija, jsitraukimu ir darbo-gyvenimo balansu, palyginti su viduriniu
i$silavinimu.

Vidutinio amziaus tiriamieji pasizymi aukStesniais saviveiksmingumo ir autonomijos
lygiais, lyginant su jaunimu ir vyresnio amziaus grupémis.

Ilgesnis darbo stazas nuotoliniu biidu siejamas su aukStesniu saviveiksmingumu,
autonomija, jsitraukimu ir darbo-gyvenimo balansu.

Autonomijos lygis yra statistiSkai reikSmingai didesnis tarp ty, kurie turi pavaldiniy darbe,
palyginti su tais, kurie neturi.

Tiriamieji, prad¢je dirbti nuotoliniu biidu organizacijos reikalaujant, pasiZymi maZzesniais
saviveiksmingumo, jsitraukimo, autonomijos ir darbo-gyvenimo balanso lygiais.

Rezultatai rodo, kad Zmonés, dirbe nuotoliniu budu prieS COVID, pasizymi didesniu
saviveiksmingumu, taciau geresniu darbo-gyvenimo balansu tarp ty, kurie pradé€jo dirbti
nuotoliniu bidu pandemijos metu.

Saviveiksmingumas ir jsitraukimas: Saviveiksmingumas turi jtakos jsitraukimui.
Saviveiksmingumas rodo statistiSkai reik§mingg jtakg jsitraukimui, kai padidinant
saviveiksmingumo lygj 100%, jsitraukimas padidéja 26,4%.

Isitraukimo priklausomybé nuo kintamyjy: Trys i$§ penkiy nagrinéty Kintamiejy - nuotolinio
darbo saviveiksmingumas, darbo-gyvenimo balansas, autonomija ir nuotolinio darbo daznumas -
turi statistiSkai reikSmingg jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg.

Darbo-gyvenimo balansas ir jsitraukimas: Darbo-gyvenimo balansas turi statistiSkai
reikSmingg teigiama poveikj jsitraukimui darbe, ypac kai kalbama apie darbo-gyvenimo balansg
nuotolinio darbo kontekste. Analiz¢ atskleidé, kad geresnis darbo-gyvenimo balansas yra susijes
su didesniu jsitraukimu j darba.

Mediacijos efektai:

Mediacijos hipotezé kurioje numatoma, kad saviveismingumas turi poveikj jsitraukimui per
darbo-gyvenimo balansg buvo nepatvirtinta. Nors tyrimas negavo patvirtinimo Siai hipotezei,
tyrimo jzvalgos gali biiti i$skirtinai naudingos organizacijoms. [zvalgos gauti i$ tyrimo gali suteikti
organizacijoms naudingos informacijos apie tai, kaip Sie veiksniai sagveikauja ir kaip tai gali veikti
isitraukimg. Galbiit svarbu atsizvelgti i kontekstinius skirtumus, pvz., darbo pobud;j ar kultiirinés
jtakos, kurie gali modifikuoti sgsaja tarp saviveismingumo, jsitraukimo ir darbo-gyvenimo
balanso.

Moderacijos efektai:

Pastebéta, kad nuotolinio darbo daznumas stiprina teigiama rysj tarp saviveiksmingumo ir

darbo-gyvenimo balanso. Tai reiskia, kad nuotolinis darbas gali palaikyti ar net stiprinti
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darbuotojy gebéjima efektyviai valdyti savo laikg ir jsipareigojimus ne tik darbe, bet ir
asmeniniame gyvenime. Be to, autonomija buvo nustatyta kaip stiprus veiksnys, kuris didina
teigiamg ry$] tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo, ypac nuotolinio darbo sglygomis. Tai rodo,
kad darbuotojams turinti didel¢ darbo kontrole gali biiti svarbu skatinti jy jsipareigojimg ir
dalyvavimga darbe.

Be to, tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad nuotolinio darbo daznumas turi statistiskai reikSminga
moderacijos poveikj tarp nuotolinio darbo jgadziy, saviveiksmingumo ir jsitraukimo. Sis
rezultatas rodo, kad daZnas nuotolinis darbas stiprina ryS§; tarp gebéjimo efektyviai dirbti
nuotoliniu biidu, saviveiksmingumo ir darbuotojy jsitraukimo j darba. Tai svarbu suprasti
organizacijoms, siekian¢ioms optimizuoti darbo salygas nuotolinio darbo kontekste. Tyrimo
rezultatai sitillo gilias jzvalgas apie tai, kaip skirtingi veiksniai sgveikauja darbo aplinkoje, ypac
atsizvelgiant j nuotolinio darbo salygas. Si informacija gali bati naudinga organizacijoms,
siekian¢ioms sukurti palankias darbo salygas ir skatinti darbuotojy gerove bei motyvacijg
nuotolinio darbo salygomis.

Galutiniai tyrimo rezultatai siiilo i§samias jzvalgas apie veiksniy sgveikg darbo aplinkoje,
ypa¢ atsizvelgiant j nuotolinio darbo salygas. Si informacija gali bati vertinga organizacijoms,
kurios siekia sukurti palankias darbo sglygas, skatinti darbuotojy gerove ir palaikyti jy motyvacija,

ypac nuotolinio darbo sglygomis.

4.1. Tyrimo apribojimy apibaidinimas ir rekomendacijos

Saliskumas ir subjektyvumas. Naudojama anketiné apklausa gali turéti $aliskumo elementy
dél respondento subjektyvaus vertinimo arba klaidy jo atsakymuose. Sie aspektai gali sumazinti
apklausos objektyvumag ir patikimuma.

Mazas respondenty SkaiCius. Nors buvo siekiama palyginti Lietuvos ir UKrainos
respondenty rezultatus, galimas mazas respondenty skaiCius gali neleisti atspindéti populiacijos
skirtumy. Reikia atsizvelgti i ribotg imties dydj ir interpretuoti rezultatus su atsargumo prielaida.

Laiko ribotumas. Tyrimo laiko ribotumas reikskia, kad gauti rezultatai atspindi tik tam tikrg
laikotarpj. Si riba gali neleisti bendresniy i§vady arba pritaikymo kitoms laikotarpiams, todél
reikia atsizvelgti i laiko dimensijos jtaka analizei.

Teoriniy modeliy apribojimai. Tyrimo teoriniai pagrindai ir hipotezés gali buti grindziami
tam tikrais teoriniais modeliais, kurie turi savy apribojimy ir gali nepakankamai apimti visus
svarbius faktorius. Tai gali turéti jtakos tyrimo gilumui ir tikslumui.

Socialinis pageidavimas. Respondenty atsakymai gali bti linkg j socialinj pageidavima arba
atspindéti jy norus rodyti save tam tikru $viesiu. Sis subjektyvumas gali kelti klausimy dél

atsakymy patikimumo ir objektyvumo.
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Tyrimo apribojimai yra svarbus aspektas, kurj butina atsizvelgti interpretuojant gautus
rezultatus. Tyrimo metu iSkilg apribojimai gali riboti jo iSvadas ir leisti tik tam tikras
interpretacijas. Biitina Siuos apribojimus jvertinti darant sekantj tyrima, kad patobulinti rezultaty
patikimuma ir prasminguma.

Rekomenduojama ateities tyréjams plésti §io tyrimo apimtis siekiant giliau suprasti
nuotolinio darbo veiksnius ir jy poveikj darbuotojy elgsenai.

Didinant tyrimo apimtj, buty galima gauti iSsamesniy jzvalgy apie nuotolinio darbo
dinamikg. Tyrime galéty buti jtraukti skirtingi sektoriai, organizacijos dydZziai ir geografinés
vietos, siekiant gauti tikslesnius ir placius rezultatus. Taip pat biity naudinga iSnagrinéti sezoniniy
skirtumy jtaka, kurie gali turéti skirtingy poveikiy darbuotojy jsitraukimui.

Svarbu identifikuoti ir tyrinéti papildomus kintamuosius, kurie galéty turéti jtakos nuotolinio
darbo sglygoms ir darbuotojy elgesiui. Pavyzdziui, socialiniai veiksniai, kaip komunikacija ir
bendravimas nuotoliniu biidu, gali biiti esminiai jtakos turintys veiksniai. Taip pat galima jtraukti
psichologinius aspektus, tokiais kaip emocinés biisenos ir asmenybés bruozai, kurie gali sgveikauti
su kitais jau nagrinétais veiksniais.

Tyrimui galéty biti pridétas platesnis moderatoriy sgrasas, kuris galéty padéti nustatyti
salygas, kurios stiprina arba susilpnina tiriamyjy kintamyjy rySj. Pavyzdziui, galéty biiti tirtas
technologinis priémimas, organizaciné kultiira ar kitos organizacinés charakteristikos kaip
potencialiis moderatoriai.

Sios rekomendacijos gali biiti naudingos ateities tyréjams, norintiems giliau suprasti
nuotolinio darbo kontekstg ir jo poveikj darbuotojy elgesiui. Tai taip pat gali lemti patobulinimus

organizacijy politikose ir praktikose, skatinant geresnius darbo rezultatus ir darbuotojy gerove.
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DISKUSIJA

Nuotolinis darbas yra vis aktualesné organizacijy tema, kurioje efektyvus darbuotojy
jsitraukimas tampa kritiskai svarbus produktyvumo ir darbo jégos pasitenkinimo uztikrinimui.
Diskutuojama, ar nuotoliniam darbui sékmingai skatinti saviveiksminguma, lankstuma ir
bendravima, ar organizacijoms reikia kurti palankig nuotolinio darbo aplinka, siekiant skatinti
darbuotojy jsitraukimg ir ilgalaikj motyvacijos lygi.

Firstenbergas savo tyrime teigia, kad aukstas saviveiksmingumas ir autonomijos lygis yra
susij¢ su didesniu jsitraukimu nuotolinio darbo kontekste (Furstenberg et al., 2021). Misy tyrimo
rezultatai patvirtina $j teiginj, nurodydami statistiSkai reikSmingg teigiamag ryS] tarp
saviveiksmingumo, autonomijos ir jsitraukimo. Bet taip pat jdomu, kad Mauno teigia, kad
jsitraukimas gali padéti pasiekti aukstesnj saviveiksmingumo lygj. Tai gali biti jJdomi idéja pratesti
tyrima ir i§ kitos puses (Mauno et al., 2010).

Daugelio tyréjy iSvados rodo, kad darbo-gyvenimo balansas yra svarbus veiksnys nuotolinio
darbo kontekste. Masuda nustaté, kad darbas nuotoliniu biidu teigiamai veikia darbuotojy
jsitraukima, nes darbuotojas gali jsitraukti j darbg ir Seimg (Masuda et al., 2012). Fukumura teigia,
kad Zmonés, dirbantys nuotoliniu biidu i§ namy, yra produktyvesni ir patiria maZiau susidtrimy
darbe ir asmeniniame gyvenime dél galimybés dirbti pazjstamoje ir patogioje aplinkoje
(Fukumura et al., 2021). Tyrime patvirtintas poveikis j jsitraukimg, bet darbo-gyvenimo balansas
tiesiogiai tikrai stipriai jtakoja jsitraukimg, tac¢iau kaip mediatorius tarp saviveiksmingumo ir
jsitraukimo jis nedaro jtakos.

Nagata (2021) teigia, kad nuotolinio darbo daznumas gali didinti jsitraukimg, miisy tyrimas
tai nustato taip pat ir dar papildomai nurodo, kad daznas nuotolinis darbas stiprina teigiama rysj
tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso bei tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo. Tai
reiSkia, kad saviveiksmingumo jtaka yra sustiprinta, jei Zmogus daznai dirba nuotoliu.

Bakker it de Vries nurodo, kad darbuotojai, turintys daugiau autonomijos, taip pat linke
labiau jsitraukti j savo darbg ir Kai nuotoliniai darbuotojai turi autonomijg spresti darbo procesus,
todél gali padidéti saviveiksmingumas ir jsitraukimas j savo darba (Bakker & de Vries, 2021).
Misy tyrimas patvirtino autonomijos svarba, ypa¢ darbo-gyvenimo balanso kontekste.
Autonomija paaugina darbo-gyvenimo balanso jtakg jsitraukimui.

Taip pat patvirtintas pilnai Diaso tyrimas, kai Zzmonés turi galimybe savarankiskai pasirinkti,
ar dirbti nuotoliniu bidu, padidins jsitraukimas j darbg (Dias et al., 2022). Miisy tyrimas taip pat
rodo, kad padidins jsitraukimas, be to tai ir daro gera jtaka saviveiksmingumui ir darbo-gyvenimo

balansui ir autonomijai.
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Kulttiriniai skirtumai tarp ukrainieciy ir lietuviy, kaip parodo Titlys (2021), yra svarbiis
jsitraukimo nuotoliniame darbe aspektai, nors miisy tyrimas nepatvirtina statistiskai reikSmingy
skirtumy tarp lietuviy ir ukrainie¢iy.

Daugelis autoriy neakcentuoja demografiniy charakteristiky, ta¢iau misy tyrimas pabrézia,
kad i$silavinimas, darbo stazas ir nuotolinio darbo pradzios prezastis turi tam tikra jtaka
saviveiksmingumui, autonomijai ir jsitraukimui. Tai atskleidzia platesnj jzvalgy spektra apie
jvairiy demografiniy grupiy elgesj nuotoliniame darbe.

Galutiniuose poskyriuose svarbu pabrézti, kad Sie tyrimo rezultatai atneSa naujas zinias apie
nuotolinio darbo sglygas ir gali biiti naudingi organizacijoms, siekian¢ioms optimizuoti darbo

sglygas bei skatinti darbuotojy gerove ir motyvacijg nuotoliniuose.
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ISVADOS

1. Darbuotojy jsitraukimas gali biti suprantamas kaip daugialypis konstruktas, jtraukiantis
pazinimo, emocijy ir elgesio aspektus. Jis gali buti matuojamas skirtingais modeliais, jskaitant W.
Kahno, Maslacho, Schaufeli ir Leiterio, Robinson, Perryman ir Heyday, Gallup, Sakso, Zinger ir
Towers modelius.

2. Nuotolinio darbo reik§mé spardiai auga, ypad pasaulinés pandemijos kontekste. Sis
pokytis lemia ne tik individualius darbuotojy poreikius, bet ir organizacijy bei vadovy sprendimus
dél darbo organizavimo (Pass & Ridgway, 2022).

3. JvairGis veiksniai turi jtakos darbuotojy jsitraukimui j nuotolinj darba. Sékmingas
nuotolinis darbas reikalauja tinkamy sglygy, kaip saviveiksmingumo skatinimas, teikiant
autonomija ir skatinant gera darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Sie elementai gali sukurti
palankig aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi jsitrauke ir gali efektyviai dirbti (Chung & van der
Horst, 2018, Fukumura et al., 2021).

4. Gauti rezultatai patvirtina, kad nuotolinio darbo sgveika su saviveiksmingumu,
autonomija, darbo-gyvenimo balansu ir jsitraukimu yra reik§minga. Tyrimo rezultatai suteikia
tvirtg pagrindg tolesniam gilinimuisi ] §ig sgsajg ir analitiniams tyrimams.

5. Nagrinéjant demografiniy charakteristiky jtaka, pastebéta, kad lytis nebuvo susijusi su
statistiSkai reikSmingais skirtumais daugelyje tirtyjy sriciy, iSskyrus autonomija, kur vyry vidurkis
buvo statistiSkai reikSmingai didesnis. Aukstesnis universitetinis i$silavinimas (magistro laipsnis)
buvo sicjamas su didesniu saviveiksmingumu, autonomija, jsitraukimu ir darbo-gyvenimo
balansu, lyginant su viduriniuoju iSsilavinimu. Vidutinio amziaus tiriamieji pasizymejo
aukstesniais saviveiksmingumo ir autonomijos lygiais, palyginti su jaunimu ir vyresnio amziaus
grupémis. Ilgesnis darbo stazas nuotoliniu biidu buvo susijes su aukstesniu saviveiksmingumu,
autonomija, jsitraukimu ir darbo-gyvenimo balansu. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad
autonomijos lygis buvo statistiSkai reikSmingai didesnis tarp ty, kurie turi pavaldiniy darbe,
palyginti su tais, kurie jy neturi. Tiriamieji, pradéje dirbti nuotoliniu biidu organizacijos
reikalaujant, pasiZyméjo mazesniais saviveiksmingumo, jsitraukimo, autonomijos ir darbo-
gyvenimo balanso lygiais. Be to, pastebétas didesnis saviveiksmingumas tarp Zmoniy, dirbusiy
nuotoliniu biidu prie§ COVID pandemija, taciau jie taip pat tur¢jo geresnj darbo-gyvenimo balansa
tarp ty, kurie pradéjo dirbti nuotoliniu biidu pandemijos metu.

6. Tyrimo rezultatai nepateikia statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp Ukrainos ir Lietuvos
respondenty nuotolinio darbo kontekste, nors $iy Saliy ekonomings ir socialinés situacijos skiriasi.
Nepaisant to, kad Ukrainoje ilgesnis laikotarpis patiriant sunkumus dél kariniy konflikty, tyrimas

parode, kad saviveiksmingumas, darbo-gyvenimo balansas ir autonomija buvo panasiis abiejose
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Salyse. Be to, pastebimas net didesnis jsitraukimas tarp ukrainie¢iy respondenty. Galima manyti,
kad Sie rezultatai gali buti paaiSkinami mentalitety panaSumu ir universaliais aspektais, susijusiais
su nuotoliniu darbu. Tai rodo, kad, neatsizvelgiant j ekonomines ir istorines aplinkybes,
darbuotojy nuotolinio darbo patirtis ir poziiiris j darbg gali bati stipriai paveikti bendraisiais
aspektais, kuriuos dalija Sios Salys. Taigi, Sie tyrimo rezultatai pabrézia universalius nuotolinio
darbo aspektus ir sitilo gilesnj supratimg apie tai, kaip darbuotojai i§ skirtingy Saliy suvokia ir
dalyvauja nuotolinio darbo procesuose. Svarbu paminéti, kad gauti rezultatai gali biiti susij¢ su Siy
Saliy panaSiais darbo kultiiros bruozais ir individualiais darbuotojy poreikiais, kurie yra esminiai
lgyvendinant nuotolinj darbg.

7. Analiz¢ taip pat atskleid¢, kad saviveiksmingumas turi tiesioginj jtakg jsitraukimui, taciau
ir jtakos daro ir Sis tris saviveiksmingumo latentinius kintamuosius: nuotolinio darbo jgidziy
saviveiksmingumas, pasitikéjimo stiprinimo saviveiksmingumas ir nuotolinis emocinis
saviveiksmingumas.

8. Taip pat pastebéta, kad visi nagrinéti kintamieji - nuotolinio darbo saviveiksmingumas,
darbo-gyvenimo balansas, autonomija ir nuotolinio darbo daznumas - turi statistiS§kai reik§minga
jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg. Geresnis darbo-gyvenimo balansas yra susijes su didesniu
jsitraukimu j darbg, ypa¢ nuotolinio darbo kontekste, o autonomija rodo teigiama poveikj
jsitraukimui, ypac nuotolinio darbo sglygomis. Nuotolinio darbo daznumas taip pat turi statistiskai
reikSmingg teigiamg poveikj jsitraukimui j darbg ir stiprina rySj tarp saviveiksmingumo ir
jsitraukimo, ypa¢ daznai dirbant nuotoliniu biidu.

9. Tyrimo mediacijos hipotezé, kuri numaté, kad saviveismingumas turi poveikj jsitraukimui
per darbo-gyvenimo balansg, nebuvo patvirtinta. Bet pastebétas nuotolinio darbo daznumo
moderavimo efektas, stiprinantis teigiama rysj tarp saviveiksmingumo ir darbo-gyvenimo balanso
bei tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo. Tai rodo, kad daznas nuotolinis darbas gali stiprinti
darbuotojy gebé¢jimg efektyviai valdyti laikag ir jsipareigojimus tiek darbe, tiek asmeniniame
gyvenime ir padeda buti daugiau jsitrauktam j darbg. Autonomija buvo nustatyta kaip stiprus
moderavimo veiksnys, didinantis teigiama rysj tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo, bet ne

nustatyta autonomijos jtaka rySiui tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo.
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PASIULYMAI

Atlikta analizé suteikia svarbig informacija, kuri gali biiti vertinga jmonéms, siekianc¢ioms
gerinti darbuotojy veiklg ir gerove. Remiantis tyrimo rezultatais, yra keletas sitilymy, kuriuos
galima jtraukti j organizacijos veikla, kad padidinti nuotolinio darbo jsitraukima:

1. Stiprinti saviveiksminguma, skatinti mokymus ir veiklas, kurios padeda darbuotojams
plétoti saviveiksmingumo jgiidzius, ypac susijusius su nuotoliniu darbu. Tai gali apimti tinkamas
mokymo programas, mentoryste ar individualias konsultacijas, kad darbuotojai galéty efektyviau
tvarkyti savo laikg ir pareigas.

2. Suteikti darbuotojams didesne kontrole ir laisve savo darbo organizavime. Tai gali biiti
pasiekta per lankstesnes darbo valandas arba leidziant darbuotojams dalyvauti sprendimy
priémimo procese.

3. Skatinti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Galima suteikti galimybes
darbuotojams lanksc¢iau valdyti savo darbo laikg arba teikti pasitilymus dél streso mazinimo ir
geroves skatinimo programy.

4. Remti daZnesnj nuotolinj darbg ir pateikti iSteklius bei jrankius, kurie palengvina
efektyvy darbg nuotoliniu biidu. Tai gali apimti techning jranga, programing jrangg ar mokymus
apie geriausias nuotolinio darbo praktikas.

5. Organizuoti mokymus ar seminarus, skirtus nuotolinio darbo jgiidziy tobulinimui. Tai
padés darbuotojams geriau prisitaikyti prie nuotolinio darbo aplinkos ir efektyviau naudotis Siomis
galimybémis.

6. Svarbu vertinti ir atsizvelgti ] demografinius faktorius, pvz., amziy, iSsilavinima, tautybe,
siekiant sukurti individualizuotas programas ar priemones, kad bty atsizvelgta j skirtingy

darbuotojy poreikius ir gebé¢jimus.
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SANTRAUKA

SAVIVEIKSMINGUMO, AUTONOMIJOS, DARBO-GYVENIMO BALANSO
POVEIKIS DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI DIRBANT NUOTOLINIU BUDU:
LIETUVOS IR UKRAINOS ATVEJIS
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SANTRAUKA
Darbo dydis: 79 puslapis, 4 paveiksly, 19 lentelés, 81 literatiiros saltiniai

Pagrindinis darbo tikslas — darbuotojy jtraukimo problemos pozitiriy analizé, siekiant nustatyti
kaip saviveismingumas, autonomija, nuotolinio darbo daznumas ir darbo-gyvenimo balansas
veikia darbuotojy jsitraukima dirbant nuotoliniu biidu.. Sis darbas susideda i3 penkiy pagrindiniy
daliy, kurios apima mokslinés literatiiros apzvalga, empirinio tyrimo metodologija, atlikto tyrimo
analiz¢ ir gautus rezultatus, apibendrinima, iSvadas, pasiiilymus, bei moksling literatiirg.

Mokslinés literatiiros apzvalgoje nagrinétos svarbios sgvokos, pateiktos modeliai ir veiksniai,
kurie daro jtakag tyrimo objektams. Siekiant atlikti iSsamesnj supratimg, pasirinktas kiekybinis
tyrimas, kurj sudaré¢ penki konstruktai. Tyrime dalyvavo 314 respondentai, o analizuojant
rezultatus buvo jvertintas demografiniy charakteristiky poveikis keturiems pagrindiniams
kintamiesiems. Atliktag regresing analize palengvino A. Hayes SPSS process macro jskiepis,
naudojant 29 modelius. Tyrimo metu buvo nustatyti rySiai tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo,
medijuojant darbo-gyvenimo balansui ir moderuojant autonomijg bei nuotolinio darbo daznuma.
Pagrindinis tyrimo tikslas — istirti saviveiksmingumo, autonomijos, nuotolinio darbo daznumo ir
darbo-gyvenimo balanso poveikj darbuotojy jsitraukimui dirbant nuotoliniu bidu Lietuvos ir
Ukrainos organizacijose.

I$vadose pristatyti empirinio tyrimo rezultatai, jrodytos iSkeltos hipotezés ir pateikti moksliniai
atradimai. Remiantis tyrimo rezultatais, nustatyta, kad rySys tarp saviveiksmingumo ir
jsitraukimo yra nepriklausomas nuo tarpininko — darbo-gyvenimo balanso — ta¢iau patvirtintas
moderatoriy poveikis rySiams, i§skyrus vieng moderacijos sarysj. Atliktas darbas gali biiti
vertinamas kaip naudinga priemoné ateities tyrimams, taip pat suteikia rekomendacijas
organizacijoms, kurios siekia efektyviau idiegti nuotolinio darbo praktikas ir didinti jsitraukimo
lygi savo darbuotojams.
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SUMMARY

THE IMPACT OF SELF-EFFICIENCY, AUTONOMY, AND WORK-LIFE BALANCE
ON EMPLOYEE ENGAGEMENT WHEN WORKING REMOTELY: THE CASE OF
LITHUANIA AND UKRAINE
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Master thesis
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SUMMARY

Work*s size: 79 pages, 4 pictures, 19 charts, 81 references

The main objective of this work is to analyze perspectives on employee engagement, aiming to
determine how self-efficacy, autonomy, frequency of remote work, and work-life balance
influence employee engagement while working remotely. The structure of the paper consists of
five main sections, including a review of scientific literature, the methodology of the empirical
study, analysis of the conducted research and its results, summarization, conclusions,
recommendations, and a scientific literature review.

In the review of scientific literature, essential concepts are examined, and models and factors
influencing the study objects are presented. To achieve a more comprehensive understanding, a
quantitative study was chosen, consisting of five constructs. The study involved 314 respondents,
and during the analysis of the results, the impact of demographic characteristics on the four main
variables was evaluated. Regression analysis was conducted using A. Hayes' SPSS process macro
plug-in, employing 29 models. The study revealed discernible relationships between self-efficacy
and engagement, wherein the influence was found to be mediated by work-life balance. Moreover,
the impact was observed to be further nuanced as it was moderated by factors such as autonomy
and the frequency of remote work. The primary aim of the study is to explore the impact of self-
efficacy, autonomy, frequency of remote work, and work-life balance on employee engagement
in Lithuanian and Ukrainian organizations.

In the conclusions, empirical research results are presented, hypotheses are validated, and
scientific findings are provided. Based on the study results, it was found that the relationship
between self-efficacy and engagement is independent of the mediator, work-life balance, but a
confirmed moderating effect was observed, excluding one moderate relationship. The conducted
work can be considered a valuable tool for future research, providing recommendations for
organizations aiming to implement remote work practices more effectively and enhance the
engagement level of their employees.
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PRIEDAI

1 priedas

Tyrime naudoto klausimynuo pavyzdys (lietuviy kalba)

1. Ar dirbote dabar nuotoliniu biidu (pasirinkti)?
e Taip
e Ne

2. Kiek laiko vidutiniSkai per savaite dirbate nuotoliniu budy (pasirinkti)?
e visiSkai nedirbu arba retai

e 1 dieng per savaite

e 2 dieng per savaite

e 3 dieng per savaite

e 4 dieng per savaite

e 5 dieng per savaitg

e visada dirbu nuotoliu

3. Ivertinkite saviefektyvumo lygj dirbant nuotoliniu biidu skaléje nuo 1 iki 5, kur 1
reiskia ,,niekada“, 2 — ,beveik niekada®, 3 — ,retai", 4 — ,,daznai®, 5 — ,,visada“.
Vertindami, kiekvieno klausimo pradzioje pridékite teiginj ,,Kai dirbu nuotoliniu
bidu, galiu...*

1- 2— 3- 4 — 5-—
niekada beveik retai | daznai | visada
niekada

1. efektyviai valdyti savo laika, net jei turiu
zongliruoti asmeniniais ir profesiniais
jsipareigojimais.

2. organizuoti savo veikla, nepaisant
aplinkiniy trukdziy.

3. efektyviai planuoti savo veiklg, nepaisant
galimy sutrikimy.

4. atlikti savo uzduotis, net ir su minimalia
priezilra.

5. savarankiskai valdyti savo laika,
uztikrinant, kad uzduotis bty atliktos laiku
ir kokybiskai.

6. laikytis organizacijos taisykliy ir
politikos, nors yra galimybé gudrauti
(nesilaikant taisykliy), kas padéty greiciau
atlikti uZduotis.

7. suprasti, kada technologijy naudojimas
paveikia mano savijautg (gerai ar blogai),
net jei esu labai susikaupes kokiai nors
darbo uzduociai.
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8. susitarti imtis kity uzduociy, kuriose yra
maziau bendravimo, jei suprantu, kad visada
biiti prisijungus tampa per daug.

9. naudoti skirtingas darbo strategijas, kad
kad efektyviau susidoro¢iau su dideliais
darbo kruviais.

10. naudotis jvairiomis skaitmeninés
komunikacijos priemonémis, kad galéciau
greitai bendrauti su Kitais.

11. naudoti jvairias socialiniy tinkly
priemones, kad iSplés¢iau darbinius savo
rysius.

12. kurti tinklus (jskaitant virtualius) su
Jvairiomis Zmoniy grupémis.

13. iSvengti nerimo jei gaunu pranesimg
apie darba ne darbo valandomis.

14. tvarkyti savo darbo valandas taip, kaip
noriu, nesijausdamas kaltas dél to, kad esu
neprisijunggs, kai Kiti mano kolegos yra
prisijunge.

15. nesijaudinti, kad kolegos abejos, ar as$ 1§
tikryjy dirbu.

4. lvertinkite savo jsitraukimg j darba, perskaitykite kiekvieng teiginj ir iSsiaiSkinkite,
ar kada nors jautéte ka nors panasSaus dirbdami pagrindinj darbg. Pazymékite Jums
labiausiai tinkamg variantq skaléje nuo 1 (niekada) iki 7 (visada).

1- 2 — 3 —retai 4— 5- 6 — labai 7—
niekada | beveik (karta kartais daznai daznai visada
niekada per (kelis (karta (kelis | (kasdien)
(kelis ménesj | kartus per kartus
kartus ar per savaite) per
per reciau) | meénesj) savaite)
metus ar
reciau)
1. Darbe as
jauciuosi
kupina/-s
energijos
2 Darbe
jauciuosi
stiprus/-i ir
aktyvus/-i
3. Esu
entuziastingas/-a
savo darbe.

4. Mano darbas
jkvepia mane
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5. Atsikeélusi/-¢s
ryte noriu eiti i
darbg

6. Man patinka
intensyviai
dirbti

7. Didziuojuosi
savo darbu

8. ASesu
pasinéres/-usi j
savo darba

9. Dirbdama/-s
as atitrukstu nuo
Kity minciy

1,2,5 teiginiai — energingumo subkalé,
3,4,7 teiginiai — atsidavimo darbui subskalé,

6,8,9 teiginiai - panérimo j darba subskale.

5. Ivertinkite, kiek jauciate autonomijos savo darbe skaléje nuo 1 - ,,visiSkai nesutinku“
iki 7 - ,,visi§kai sutinku®.

1. Galiu pasirinkti, kaip atlikti savo darba (naudodamas jvairias
technikas)

2. Galiu pasirinkti darby seka (paSalinti nereikalingus
procesus/procediiras)

3. Galiu pasirinkti jvairius darbo atlikimo budus

4. AS galiu kontroliuoti savo darbo planavima.

5. AS kontroliuoju savo darby seka (kada ka darau).

6. Mano darbas toks, kad galiu nuspresti, kada daryti tg ar kitg uzdotj.
7. Mano darbas leidzia pakeisti jprastg musy vertinimo buda, kad
galéciau pabrézti geriausius savo darbo aspektus ir sumenkinti maziau
s€kmingus.

8. Galiu keisti savo darbo tikslus (kg turiu daryti).

9. AS galiu kontroliuoti tai, kg turiu atlikti (kg mano vadovas laiko
mano darbo tikslais)

1-3 - autonomija pasirenkant darbo metodq subskalé;
4-6 - autonomija planuojant darbus subskalé;

7-9 - autonomija keisti darbo kriterijus subskale.

6. Ivertinkite savo darbo-gyvenimo balansa, ar sutinkate su toliau pateiktais teiginiais
dirbdami nuotoliniu biidu (1 = visiSkai nesutinku iki 5 = visiSkai sutinku)

112[3|4]5

1. Lankstus darbo laikas, kada dirbu nuotoliniu buidu, leidZia derinti savo
darbg ir nedarbinj gyvenima.
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2. Mano nuotolinis darbas uzima laiko, kurj noréciau praleisti su
Seima/draugais ar kita ne darbo veikla.

3. Kai dirbu nuotoliniu bidu, ne darbo metu daznai galvoju apie su darbu
susijusias problemas.

4. Esu patenkintas savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra dirbant
nuotoliniu budu.

5. Jeigu dirbant nuotoliniu biidu namuose mane sutrukdo Seimos/kiti reikalai,
as vis tiek pateisinu tiesioginio vadovo darbo kokybés lukescius.

6. Mano vaikai/Seima/draugai supranta, kai a§ dirbu nuotoliniu biidu i§ namy
ir dazniausiai man netrukdo.

.7. Nuotolinis darbas teigiamai veikia Kitus mano nedarbinio gyvenimo
vaidmenis.

8. Dirbdamas nuotoliniu biidu daZnai galvoju apie Seimos ir/ar nesusijusias
su darbu problemas.

7. Kokia yra Jisy lytis (pasirinkti)?
e Vyras

e Moteris

e Kitas variantas (galima jrasyti)

8. Koks Jusy amzZius (jrasyti)?
9. Jusy iSsilavinimas (pasirinkti)?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Profesinis

e Aukstasis koleginis

e Universitetinis (bakalauras)
e Universitetinis (magistras)

10. Darbo stazas esamoje darbovietéje (metais) (jrasyti).

11. Jasy darbo sritis:

e Administravimas

e Svietimas

e Finansai/Apskaita

e Marketingas/Reklama

o IT
e Zmogiskieji istekliai
e Logistika

¢ Kitas variantas (galima jraSyti)

12. Ar turite pavaldiniy darbe (pasirinkti)?
e Taip
e Ne
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. Ar teko dirbti nuotoliniu biidu prie§ Covid-19 (pasirinkti)?

Taip
Ne

. Kaip pradéjote dirbti nuotoliniu biidu (pasirinkti)?

pradéjau organizacijos pasitilymu ir man sutikus
pradéjau savo iniciatyva pritarus mano organizacijai
pradéjau dirbti nuotoliniu biidu organizacijos reikalaujant

. Jusy organizacijos dydis (pasirinkti):

1-9 Zmoniy

10-49 Zmoniy

50-249 zmoniy

250 ir daugiau Zmoniy

. Kokia veikla uZsiima Jiisy organizacija (pasirinkti) ?

Gamyba

Svetimas ir mokslas

Didmening ir mazmenin¢ prekyba
Sveikatos priezitira ir socialices darlas
Finansiné ir draudimo veikla

IT

VieSasis administravimas

Logistika

Kitas variantas (galima jraSyti)

2 priedas

Tyrime naudoto klausimynuo pavyzdys (ukrainieciy kalba)

Yu npamroere Bu 3apa3 Bignaneno?

Tak

Hi

CKIIIBKH 4acy B cepeiHbOMY NPANIOETe BiagajieHo?
3aBaM MpaLkoro 3 odicy

1 pa3 Ha TUXKJEHb

2 pa3u Ha THXJIEHb

3 pa3u Ha TWXKICHb

4 pa3u HAa TUKACHDb



e 5 pa3iB Ha TWXK/CHD

e 3aBXJM MPAITIOI0 BiJIaIeHO

3. OuiHiTh piBeHb caMoe()eKTUBHOCTI IiJ Yac qucTaHliliHOT podoTH 3a mKaJao0I0 Bix 1

1o 5, ne 1 — HikoJsm, 2 — Maiixke Hikou, 3 — piako, 4 —vacro, 5 — 3aB:xau. OuiHw0OYM,

nepex KOKHUM 3allMTAHHAM CIIOYaTKYy Joaaiite TBECPAKCHHSA "Kosinm s npanrowo

BifgasieHo, s MOXKY ..."

1_
Hikomm

2 _
Maiixe
HIKOJIN

3_
Pinko

4 —
Yacto

5_
3aBxau

1. edexTUBHO KEepyBaTH CBOIM YacoM,
HaBITh SIKIIIO MEH1 JIOBOJIUTHCS MOETHYBATH
ocoOucTi Ta mpodeciitHi 30008’ sI3aHHS.

2. Opra”i3oByBaTH CBOIO JISUTHHICTS,
HE3aJIeKHO Bl OTOUYIOUUX (PaKTOPIB.

3. e(heKTHBHO TUTAHYBATH CBOIO po0OUTy
IISUIBHICTD, HE3BAKAIOUYHU HAa MOJKIIMBI1
TIePENOHM.

4. BUKOHYBaTH CBO{ 3aBJIaHHS HaBITh 13
MIHIMAJIbHIM KOHTPOJIEM.

5. CaMOCTIHHO PO3MOPAIKATUCS CBOIM
9acoM, CTEKa4H 3a THM, 11100 3aBIaHHs
Oyi BUKOHaH1 BYaCHO Ta SIKICHO.

6. TOTpUMYBATHUCS TIPABHII 1 TOJITUKH
oprasizaiii, xo4a € MOXJIMBICTh OOMaHyTH
(HE mOTpUMYyBATHCS TIPaBMII), OO MIBUIIIE
BUKOHYBATH 3aBJIaHHSI.

7. BA3BHAYHTH, KOJIM BUKOPUCTAHHS
TEXHOJIOTIi BIUTMBAE HA MOE CAMOTIOYYTTS
(TO3UTUBHO YM HETATHBHO ), HABITH KOJIH 5
IHOO0KO 30CepPEeKEHHUI Ha poO0UOMYy
3aBIaHHI.

8. B3aTH Ha ceOe 3aBIaHHs, SIKi
NOTPeOYIOTh MEHIIE CITUIKYBaHHS, SIKIIO 5
6auy, 10 MOCTIHHO OyTH Ha 3B'SI3KY CTa€e
3aHAJITO BOKKUM.

9. BUKOpPHUCTOBYBATH pi3Hi poOoui
cTparerii, o6 epeKTUBHIIIE CIIPaBIATUCS
3 BEJIMKUM HAaBAHTAXKCHHSIM.

10. BUKOpHUCTOBYBATH PI3HOMAHITHI
1u¢poBi 3aco0U 3B’A3KY, 1100 MIBUIKO
CIUIKYBATUCS 3 IHITUMHU.

11. BUKOPUCTOBYBATHU Pi3HI IHCTPYMEHTH
COLIIAJIbHUX MEPeX, 00 pO3IUPUTH CBOT
po6oui 3B’ A3KH.

12. po3uInproBaTH KOJ0 CBOTO CHUIKYBaHHS
(B TOMY YHCIIi BIpTyaJIbHOTO) 3 PI3HUMHU
rpynamu JrAei.
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13. He XBWIIOBATHCS, SKIIIO OTPHMAIO
CHOBIIIEHHS Y HepoOOUHnii yac.

14. xkepyBaTH cBOiIM pOOOYMM YACOM TaK,
SK X04y, HE BiIYyBaIOUM MPOBUHH 32 T€,

o s opyIaiiH, KOJIM 1HII1 MOT KOJIETH
OHJIAVH.

15. He TypOyBaTHCS TIPO TE, MO0 MOT KOJIETH
MOXYTh ITOyMaTH, UM CIIPABJII 5 TPAITIOL0.

4. OuiHiTh cBill piBeHb 3a/1y4eHOCTi B po0OTy, MPOYNTANTE KOXKHE TBEePIKEHHS Ta

OliHiTb, YM BiguyBaJM BH KOJM-HeOyAb IIOCH TMOAiI0OHe Ha CBOill OCHOBHIl

pooori.

(nikosn) 10 7 (3aBAxKIAM).

BubepiTb Hali0iabI NPUHHATHUH U1 Bac BapiaHT 3a mkajgow Bix 1

1- 2- 3- 4 - igomi | 5 - ygacrto 6 - myxe 7 —
HIKOJIM | Maiixe pianko | (kuibka | (onuH pa3 4acTo 3aBXKIU
Hikonu | (oauH | pa3iB Ha Ha (xinbka | (1OHA)
(kinbka | pa3 Ha | Micsllb) | THXKIEHB) | pa3iB Ha
pasiB HA | MiCSIb THXKJICHB)
pik abo abo
pigme) | pimgme)
1. 4 BimuyBato
cebe
CIIOBHEHUM
eHeprii Ha
poboTI
2. 51 BiquyBaro

cebe CHIILHUM
1 aKTUBHUM Ha
poboTi

3. o po6oTtu
3aBKIH
MIXO0KY 3
EHTY31a3MOM

4. Mos po6oTta
MEHE HaJuxae

5. Ko s
MIPOKHUIAIOCS
BpaHIl, 1 X0Uy
HTH Ha poOoTY

6. S mrob6aro
IHTE€HCUBHO
MpaIfoBaTu

7. 51 mumarocs
CBOEIO
po6oTOIO

8.4
3aHypEeHUH y
CBOIO po0OTY
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9. ITix gac
poboTH st
BiZIBOJIIKAIOCS
BIJI IHIIIAX
TyMOK

5. OuiHiTh cTyniHb aBTOHOMII, IKy BH Bil4yBae€Te y cBOiil po0oTi, 3a mKkamiow Big 1 —

«30BciM He 3roacH» 10 7 — «IOBHICTIO 3roacH».

1. I moxxy BuUOpartH, Ik BUKOHYBaTH CBOIO poOOTY (BUKOPHUCTOBYIOUHU
PI3H1 TEXHIKH)

2. Moxy BHOpaTH NOCTIIOBHICTH poO0TH (TIpUOpaT HEMOTPIOHI
MIPOIIECH/TIPOLICTYPH )

3. 5 Mmoxy BUOpaTu pi3HI cnocobr BUKOHAHHS poOOTH

4. 51 MoKy KOHTPOJIFOBATH CBIi poOoumii rpadik.

5. 51 KOHTPOJTIOIO MOCIIAOBHICTH CBOET pOOOTH (110 1 KOJIK TTOTPIOHO
3poOuTH).

6. Most po0oTa Taka, 110 S MOXY BUPIIIYBaTH, KOJIU POOUTH TE YU
1HIIIE 3aBAAHHS.

7. Most poGoTa 103BOJISIE MEHI 3MIHUTH 3BUYAHHIA CTIOCIO
OI[IHIOBaHHS, 1100 51 MIT MIJKPECTUTH HAMKpaIlli aClIeKTH CBOET
poOOTH Ta MPUMEHIITUTH MEHII YCHIIIHI.

8. S Moy 3MiHMTH CBOI po0O0Yi il (TE, IO S Mat0 POOUTH).

9. 51 MOy KOHTPOJIIOBATH Te, 1110 5l IOBUHEH poOUTH (Te, 1110 Miii
KEpIBHUK BBAKA€ MOIMH POOOYUMU UISIMH )

6. OuiniTe cBiii 0ajaHc MiXK podOTO Ta 0COOMCTHM SKMTTSIM, KOJH TMPAIIETE
BiIajIeHO OLIHIOIOYM HACTYNHI TBepMkeHHs (Bix 1 = 30BciM He 3romeH a0 5 =

MOBHICTIO 3rojieH).

1. 'nyukwuii pobounii yac, KOJIH s MPAIIol0 BifIaIeHo, J03BOJIsE€ MEHI
30aancyBaTH poOOTy Ta OCOOMCTE KUTTSL

2. Mos nuctaHItiiina poOoTa 3a0upae yac, IKUi s XOTiB OU MPUCBITUTH
ciM’1/Apy3sIM UM iHIIH HepoOoUiil AISITBHOCTI.

3. Konu s mpaittoro BiganeHo, s 4acTo AyMaro mpo npodiaemMu, He OB’ a3aHi1
3 poOOTOIO.

4. 51 3ag0BONIEHNH CBOIM OaslaHCOM MK pOOOTOIO Ta 0COOUCTUM SKUTTAM IIijT
Jac BiljaJieH01 poOOTH.

5. SIkio mix yac AuCTaHuiiHOI poOOTH MEHI MOTPiOHO BUPILIUTH
CIMEHHI/1HIII1 CIIpaBH, 51 BCE OJTHO BIJNOBIZa0 OYIKYBaHHSIM MOTO
0e31ocepeTHbOr0 KepiBHUKA MO0 SKOCTI.

6. Moi niti/poanHa/apy3i po3yMitoTh, KOJIH s MPALIOK0 TUCTAHLINHO 3
JOMY, 13a3BUYail HE 3aBaKaIOTh MEHI.

7. Binganena po60Ta MO3UTHBHO BILUIMBAE HA IHII POJIi B MOEMY
0COOHCTOMY KHTTI.

87



8. [pamroroun BigaieHo, s 4acTo AyMaro Mpo CiMeitHi Ta/abo He OB’ sI3aHi 3
po0OOTOIO MPOOIIEMH.

7. Bama crats: (pasirinkti)

o Kinka

e Yonosik

Ckinbku Bam pokiB? (jrasyti)

Bama ocsira: (pasirinkti)

e ba3zoBa 3aranpHa cepeaHs ocBiTa

e [loBHa 3aranbHa cepeHs OCBITa

e [IlIpodeciiiHo-TexHIYHa OCBITa

e Henosua BuIa ocpita

e ba3ona Buia ocsira (6akanasp)

e [loBHa BuIIa ocBiTa (MaricTp)

10. Bam cTa:k Ha moTo4Hii podoTi: (jrasyti)

11. Bama po6oua cdepa: (pasirinkti)

e ApamiHicTparis

e QOcsita

o @inancu/byxranrtepis

e Mapketunr/Pexiiama

o IT

e HR

e Jlorictuka

e [HIMIA BapiaHT

12.Y Bac € miaJgerJii Ha po6oTi? (pasirinkti)

o Tak

e Hi

13. Yn goBoauiiocs Bam npamoBaTtu Bigtaaeno 1o Covid-19? (pasirinkti)
o Tak

e Hi

14. sIx BM moyvaJiu nmpaunoBaTu Bigtaaeno? (pasirinkti)

e S mouaB mpalroBaTy Ha MPOTIO3HUIIII0 OpraHi3allii Ta 3 MOTO CXBaJICHHS
e S mouaB 3 BJAcHOI IHIIIATUBY Ta 31 CXBaJIEHHS MO€T opraHi3artii

e Sl mouaB mpalroBaTy BiJIaJIeHO HA BUMOTH OpraHizarii
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15. Po3mip Bamoi opranizamii: (pasirinkti)

16. SIxoro aistIbHICTIO 3aiiMaeThesl Bamia opranizauia? (pasirinkti)

1-9 npaniBHUKIB
10-49 npaniBHUKIB
50-249 npariiBHUKIB

250 i 6inpIe IpaIiBHUKIB

dabpuka

OCBITHS TISUTBHICTD

OnToBa Ta po3ipiOHa TOPriBiIs

OxopoHa 3710pOB's Ta CoIliaJIbHA I0TTOMOTa
diHaHCOBa Ta CTPaxoBa TISUTHHICTH
JlepaBHe ynpaBIiHHS

IT

JloricTuka

[HmMit BapiaHT

89



Frequency

Frequency

40

30

20

10

3 preidas.

Normalumo pasiskirstymas (skeness/kurtosis reik§mé, histogramos).

Statistics
Nuotolinio  Pasitikéjimo  Savgs  Nuotolinis Nuotolinis Darbo
Saviveiksmi darbo jgfidziy stiprinimo prieZiiros socialinis emocinis [sitraukim Autonomi venimo
ngumas saviveiksming saviveiksmi saviveiks saviveiks saviveiks as ja ggalansas
umas ngumas mingumas mingumas mingumas
Mean 59.34 12.05 12.32 11.39 12.01 11.48 45.87 47.85 30.21
Median 60.00 12.00 13.00 12.00 12.00 12.00 48.00 51.00 30.00
Skewness -1.121 -1.094 -1.096 -.716 -.905 -.767 -.822 -.886 -.146
Kurtosis 1.100 1.044 1.077 -.021 .397 150 172 -.022 -.585
Minimum 21 4 3 3 4 3 17 14 14
Maximum 75 15 15 15 15 15 63 63 40
T
nuotolinio darbo jgiidZiy saviveiksmingumas
Saviveiksmingumas 100 Mean = 12.05
Mean = 59.34 ﬁ‘td: 9§:= e
Std. Dev. = 9.824
N=314
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Frequency

Frequency

nuotolinis emocinis saviveiksmingumas

nuotolinis socialinis saviveiksmingumas
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4 priedas.
Pirsono koreliacijos analizé

Correlations
Darbo-
Saviveiksming gyvenimo
umas |sitraukimas = Autonomija balansas
Saviveiksmingumas Pearson Correlation 1 562" 556 576
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 314 314 314 314
|sitraukimas Pearson Correlation 562" 1 670" 477"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 314 314 314 314
Autonomija Pearson Correlation 556 670" 1 5737
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 314 314 314 314
Darbo-gyvenimo Pearson Correlation 576 477" 573" 1
balansas Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 314 314 314 314
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
5 priedas.
ReikSmingumo testai: t-test, one-way ANOVA
T-Test
Group Statistics
Std. Error
Kokia yra Jasy lytis? N Mean Std. Deviation Mean
Saviveiksmingumas 1 - Moteris 185 58.51 9.952 732
2 - Vyras 129 60.53 9.551 .841
|sitraukimas 1 - Moteris 185 44.65 10.646 .783
2 - Vyras 129 47.61 10.176 .896
Autonomija 1 - Moteris 185 46.54 12.787 .940
2 - Vyras 129 49.73 11.314 .996
Darbo-gyvenimo 1 - Moteris 185 29.68 5.765 424
balansas 2 - Vyras 129 30.96 6.103 .537
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T-Test

Group Statistics

Std. Error
UA/LT N Mean Std. Deviation Mean
Saviveiksmingumas 1-UA 152 58.84 10.663 .865
2 -LT 162 59.80 8.975 .705
|sitraukimas 1-UA 152 46.84 11.309 917
2 -LT 162 44.96 9.711 .763
Autonomija 1-UA 152 48.30 13.051 1.059
2-LT 162 47.43 11.547 .907
Darbo-gyvenimo 1-UA 152 30.03 5.884 477
balansas
2 -LT 162 30.38 5.987 470
© Oneway
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound  Upper Bound  Minimum Maximum
Saviveiksmingumas 2 - Vidurinis 14 52.57 11.547 3.086 45.90 59.24 32 75
3 - Profesinis 18 54.56 11.788 2.779 48.69 60.42 32 75
4 - Aukstasis koleginis 42 55.83 10.293 1.588 52.63 59.04 32 75
5 - Bakalauras 103 60.03 9.761 .962 58.12 61.94 21 75
6 - Magistras 137 61.21 8.554 .731 59.77 62.66 29 75
Total 314 59.34 9.824 .554 58.25 60.43 21 75
|sitraukimas 2 - Vidurinis 14 37.50 14.367 3.840 29.20 45.80 19 63
3 - Profesinis 18 40.06 14.623 3.447 32.78 47.33 18 63
4 - Aukstasis koleginis 42 41.83 10.162 1.568 38.67 45.00 23 59
5 - Bakalauras 103 46.11 10.249 1.010 44.10 48.11 17 63
6 - Magistras 137 48.55 8.680 .742 47.08 50.01 18 63
Total 314 45.87 10.540 .595 44.70 47.04 17 63
Autonomija 2 - Vidurinis 14 41.71 14.139 3.779 33.55 49.88 15 63
3 - Profesinis 18 39.78 15.486 3.650 32.08 47.48 15 63
4 - Aukstasis koleginis 42 43.62 12.783 1.973 39.64 47.60 21 60
5 - Bakalauras 103 47.58 11.575 1.141 45.32 49.84 14 63
6 - Magistras 137 51.04 10.965 .937 49.18 52.89 16 63
Total 314 47.85 12.286 .693 46.49 49.21 14 63
Darbo-gyvenimo 2 - Vidurinis 14 25.86 4.504 1.204 23.26 28.46 18 34
balansas 3 - Profesinis 18 24.56 5.216 1.229 21.96 27.15 14 32
4 - Aukstasis koleginis 42 27.98 6.452 .996 25.97 29.99 17 40
5 - Bakalauras 103 30.64 5.669 .559 29.53 31.75 17 40
6 - Magistras 137 31.75 5.356 458 30.85 32.66 17 40
Total 314 30.21 5.930 .335 29.55 30.87 14 40
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Saviveiksmingumas Between Groups 7356.099 36 204.336 2.477 <.001
Within Groups 22852.117 277 82.499
Total 30208.217 313
Isitraukimas Between Groups 5005.340 36 139.037 1.294 .130
Within Groups 29768.307 277 107.467
Total 34773.646 313
Autonomija Between Groups 8080.343 36 224.454 1.588 .022
Within Groups 39163.622 277 141.385
Total 47243.965 313
Darbo-gyvenimo Between Groups 1655.107 36 45.975 1.362 .090
balansas Within Groups 9352.438 277 33.763
Total 11007.545 313

93




Pastaba: amZius

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Saviveiksmingumas Between Groups 5765.734 B3] 174.719 2.001 .001
Within Groups 24442 .482 280 87.295
Total 30208.217 313
|sitraukimas Between Groups 6883.613 33 208.594 2.094 <.001
Within Groups 27890.034 280 99.607
Total 34773.646 313
Autonomija Between Groups 8672.869 33 262.814 1.908 .003
Within Groups 38571.096 280 137.754
Total 47243.965 313
Darbo-gyvenimo Between Groups 2148.557 33 65.108 2.058 <.001
AL Within Groups 8858.987 280 31.639
Total 11007.545 313
Pastaba: iSsilavinimas.
T-Test
Group Statistics
Ar turite pavaldiniy Std. Error
darbe? Mean Std. Deviation Mean
Saviveiksmingumas 1 - Ne 219 58.63 10.054 .679
2 - Taip 95 60.96 9.117 .935
|sitraukimas 1 - Ne 219 44.89 10.827 732
2 - Taip 95 48.12 9.527 977
Autonomija 1 - Ne 219 46.39 12.708 .859
2 - Taip 95 51.21 10.568 1.084
Darbo-gyvenimo 1 - Ne 219 30.00 5.911 399
LIRS 2 - Taip 95  30.68 5.977 613
» Oneway

Descriptives

95% Confidence Interval for

Mean
Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound Upper Bound  Minimum Maximum

Saviveiksmingumas 1 - organizacijos 118 60.27 9.778 .900 58.49 62.05 21 75

pasitlymu ir man sutikus

2 - savo iniciatyva 118 60.79 8.365 770 59.26 62.31 29 75

pritarus mano

organizacijai

3 - dirbti nuotoliniu badu 78 55.73 11.088 1.256 53.23 58.23 32 75

organizacijos reikalaujant

Total 314 59.34 9.824 .554 58.25 60.43 21 75
|sitraukimas 1 - organizacijos 118 47.20 9.244 851 45.52 48.89 17 63

pasitlymu ir man sutikus

2 - savo iniciatyva 118 46.69 10.034 924 44.87 48.52 18 63

pritarus mano

organizacijai

3 - dirbti nuotoliniu budu 78 42.60 12.418 1.406 39.80 45.40 18 63

organizacijos reikalaujant

Total 314 45.87 10.540 .595 44.70 47.04 17 63
Autonomija 1 - organizacijos 118 49.14 10.452 .962 47.24 51.05 15 63

pasitlymu ir man sutikus

2 - savo iniciatyva 118 49.59 11.581 1.066 47.48 51.70 16 63

pritarus mano

organizacijai

3 - dirbti nuotoliniu bidu 78 43.26 14.668 1.661 39.95 46.56 14 63

organizacijos reikalaujant

Total 314 47.85 12.286 .693 46.49 49.21 14 63
Darbo-gyvenimo 1 - organizacijos 118 31.74 5.153 474 30.80 32.68 21 40
balansas pasialymu ir man sutikus

2 - savo iniciatyva 118 31.10 5.423 499 30.11 32.09 17 40

pritarus mano

organizacijai

3 - dirbti nuotoliniu budu 78 26.54 6.283 711 25.12 27.95 14 40

organizacijos reikalaujant

Total 314 30.21 5.930 .335 29.55 30.87 14 40
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T-Test

Group Statistics

Ar teko dirbti nuotoliniu Std. Error
badu pries Covid-19? N Mean Std. Deviation Mean
Saviveiksmingumas 1 - Ne 193 58.51 10.331 .744
2 - Taip 121 60.66 8.838 .803
|sitraukimas 1 - Ne 193 44.75 10.525 .758
2 - Taip 121 47.65 10.360 .942
Autonomija 1 - Ne 193 46.74 12.010 .864
2 - Taip 121 49.63 12.559 1.142
Darbo-gyvenimo 1 - Ne 193 30.42 6.250 450
balansas 2 - Taip 121 29.86 5.387 490

6 priedas.

Nuotolinio darbo daznumo moderacijos efektas (Saviveiksmingumo latentiniai kintamieji)

1 - nuotolinio darbo jgiidZiy saviveiksmingumas.

Daznumas Effect(L1) se t P LLCI ULCI
2.5148 1.1099  .1623 6.8382  .0000  .7905 1.4293
42548 1.4789 1295 11.4232  .0000 1.2242 1.7337
5.9948 1.8479  .1869 9.8870  .0000 1.4802 2.2157

2 - pasitik€jimo stiprinimo saviveiksmingumas

DaZnumas Effect(L2) se t P LLCI ULCI
2.5148 1.1261 1676 6.7192  .0000  .7964  1.4559
4.2548 1.4184  .1329 10.6713 .0000 1.1569 1.6800
5.9948 1.7107  .1925 8.8891 .0000 1.3321 2.0894

3 - saves prieziiiros saviveiksmingumas

DaZnumas Effect(L3) se t p LLCI ULCI
2.5148 5797  .1589 3.6479  .0003  .2670  .8924
4.2548  .9020 .1186 7.6048  .0000 .6686 1.1353
5.9948 1.2242 1655 7.3962  .0000  .8985 1.5499

4 - nuotolinis socialinis saviveiksmingumas
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Daznumas Effect(1L4) se t P LLCI ULCI

2.5148 .8815 1673 5.2686 .0000 5523 1.2106

4.2548 1.1334 1219 9.2963 .0000 8935  1.3733

5.9948 1.3854 1713 8.0876 0000 1.0483 1.7224

5 - nuotolinis emocinis saviveiksmingumas

Daznumas Effect(L5) se t P LLCI ULCI

2.5148  .5223 1493 3.4970  .0005 2284 8161

4.2548 1.0636  .1068 9.9569  .0000  .8534 1.2738

5.9948 1.6050  .1519 10.5676 .0000 1.3062 1.9039
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