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SANTRAUKA

Nepriklausomai nuo to ar zmogus dirba tiesioginiu ar nuotoliniu btidu, spartiis Siuolaikiniy
jmoniy ir technologijy tempai, auganti jvairiy ir vis naujy paslaugy paklausa, nuolatiné
konkurencija tarp jmoniy, netikéti rinkos poky¢iai bei dideli darbdaviy likesc¢iai turi jtakos tam
tikry, su darbu susijusiy, riziky apraiSkoms bei gali paskatinti darbuotoja neapdairiai perzengti savo
ribas. Dirbant nuotoliu, gerokai sunkiau sekti savo darbo laikg ir gali biit keblu darbg balansuoti su
asmeniniu gyvenimu, imama dirbti be atokvépio ir nusigr¢Ziama nuo kity svarbiy gyvenimo sfery,
kaip pavyzdziui sveikata, laisvalaikio pomégiai, draugai, $eima. Sio tyrimo pagrindas, Bakker et al.
(2001) darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (angl. Job Demands - Resources Model arba JD-R) yra
ganétinai populiarus ir pakankamai daznai literatiiroje sutinkamas zmogaus sunkumus
organizacijoje gvildenantis jrankis, kuris buvo sukurtas tirti bei paaiSkinti iSsekimo ir Kkity
darbuotojo organazicijoje patiriamy sunkumy prieZastis, taip pat ir darboholizmo. Siame tyrime
buvo analizuojamos darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su darboholizmu ir i§sekimy nuotolinio
darbo kontekste. Tyrime dalyvavo 172 respondentai. Buvo naudojamas Bakker et al. (2014) darbo
reikalavimy - iStekliy klausimynas, Nyderlandy priklausomybés nuo darbo skalé (DUWAS-10),
Issekimo skalé (Demerouti, Bakker, 2008) ir klausimai apie nuotolinj darbg. Duomenims tirti buvo
naudojami Pearson koreliacijos ir daugialypés tiesinés regresijos metodai. Galuting tyrimo imtj
sudaré¢ 98, bent kartg per savaite¢ nuotoliniu biidu dirbantys zmonés. Atlikus statisting duomeny
analize galima teigti, kad tyrimo hipotezés pasitvirtino, darbo reikalavimy ir iStekliy modelis yra
toks pats naudingas jrankis tiriant darboholizmg ir iSsekimg darbo nuotoliniu biidu kontekste, kaip ir
tiesioginiu biidu - didesni darbo reikalavimai yra stipriau teigiamai susij¢ su darboholizmo ir
iSsekimo rodikliais, o darbo istekliai - neigiamai. Darbo tempas ir kravis buvo didziausig reik§me
turintis darbo reikalavimas, o kolegy parama - svarbiausias darbo iSteklius.

Raktiniai ZodzZiai: darbo reikalavimy ir istekliy modelis, darboholizmas, issekimas, nuotolinis

darbas



SUMMARY

Regardless of whether a person works directly or remotely, the fast pace of modern
companies and technologies, growing demand for various new services, constant competition
between companies, unexpected market changes and high employer expectations influence the
manifestation of certain work-related risks and can encourage an employee to exceed their limits.
When working remotely, it is significantly more challenging to track one's work hours and balance
work with personal life, often leading to working without breaks and neglecting other important
areas of life, such as health, hobbies, friends, and family. The basis of this study is Bakker et al.
(2001) Job Demands-Resources Model (JD-R), which is a popular tool frequently used in literature
to explore and explain the causes of exhaustion, burnout and other difficulties experienced by
employees in an organizational setting. This study analyzed the links between job demands,
resources, workaholism, and exhaustion in the context of remote work. The study involved 172
participants and utilized Bakker et al.'s (2014) Job Demands-Resources Questionnaire, the Dutch
Work Addiction Scale (DUWAS-10), the Exhaustion Scale (Demerouti, Bakker, 2008), and
questions about remote work. Pearson correlations and multiple linear regression methods were
used for data analysis. The final sample of the study consisted of 98 individuals who worked
remotely at least once a week. The results of the statistical analysis confirm that the research
hypotheses hold true—the Job Demands-Resources Model is equally useful for studying
workaholism and exhaustion in both remote and direct work contexts. Higher job demands are more
strongly positively associated with indicators of workaholism and exhaustion, while job resources
are negatively associated. Work pace and workload were the most significant job demand, while
colleague support was the most crucial job resource.

Keywords: Job Demands-Resources Model, workaholism, exhaustion, remote work.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis - tai Bakker et al. 2001m. Sukurtas modelis, pagal
kurj visos darbinés charakteristikos gali buti klasifikuojamos kaip arba darbo reikalavimai, arba
darbo istekliai.

Darboholizmas - nekontroliuojamas noras ar poreikis nepertraukiamai dirbti (Clark, 2016).

ISsekimas - tai streso patiriamo darbe sukelta buklé, kuri lemia motyvacijos sumazéjima,
pasyvesnj, ciniSkesnj poziiirj j darbg, sumazéjusj produktyvuma, emocinius sunkumus ir bendrai
didesng sveikatos problemy rizika (Irfan, Khalid, Khel, Magsoom, Sherani, 2021).

Nuotolinis darbas - tai darbo pobudis, kuomet Zzmogus dirba ne i§ organizacijos filialo ar
bistinés, o savo darbo funkcijas atlieka 1§ namy ar kitos vietos.

Technostresas - tai reiSkinys, kuomet darbuotojas naudodamasis informacinémis
technologijomis patiria jtampa, kuri gali kilti dél tokiy prieZasCiy kaip: sunkumai naudojantis

technologijomis, priklausomybé nuo technologijy, prokrastinacija ir panasiai (Pansini et al., 2023).



PRATARME

Nuo pirmyksc¢io Zzmogaus medzioklése jgyty kailiy ar titnago kirvuky mainy iki Siuolaikinio
zmogaus turin¢io galimybe dirbti kompiuteriu i§ bet kurios pasaulio vietos, darbas yra neatsiejama
homo sapiens esybés dalis. Ar tai buty fiziné ar protiné veikla, darbas jkinké reiklias Zmogaus
smegenis ir suteike veiklos, kuri ne tik jam neleido nuobodziauti, bet suteiké tam tikros naudos -
padéjo uztikrinti tiek asmening, tiek savo Seimos gerove. Nors pagrindiniu Siuolaikinio darbo
vaisiumi laikoma finansiné nauda, darbas taip pat suteikia galimybe jprasminti savo jgiidZius,
talentus ir realizuoti ambicijas. XXa. ir XXIa. darbas ir organizacijos i§vydo daug jvairiy su
politika, finansais ir technologijomis susijusiy pokyc¢iy. Visgi, vieni ryskiausiy poky¢iy ivyko per
pastaruosius porg mety, kuomet déel COVID-19 pandemijos verslai tur¢jo pereiti prie nuotolinio
darbo modelio, kuris i§ esmés pakeité visos zmonijos darbinius jprocius. Vieniems nuotolinis darbas
sukele labai daug nepatogumy ir sujaukeé iki tol sklandziai vykusius procesus, o kitiems nuotolinis
darbas sukuré daugiau verslo plétros ir karjeros galimybiy, padéjo atrasti kokybiskesnj darbo -
gyvenimo balansg bei leido iSmokti naujy su darbu susijusiy jprociy. Tokj beprecedencio jvykio ir
pokycio i1Sgyvenimg galima vertinti kaip kiekvieno zmogaus unikalig patirt] nepaisant to, kokioje
Salyje jis gyvena ar kokiame sektoriuje dirba. Nuotolinis darbas, kaip ir darbas tiesioginiu budu, turi

Nepriklausomai nuo to ar zmogus dirba tiesioginiu ar nuotoliniu biidu, spartiis Siuolaikiniy
jmoniy ir technologijy tempai, auganti jvairiy ir vis naujy paslaugy paklausa, nuolatiné
konkurencija tarp jmoniy, netikéti rinkos pokyciai bei dideli darbdaviy likesciai turi jtakos tam
tikry, su darbu susijusiy, riziky apraiSkoms bei gali paskatinti darbuotoja neapdairiai perzengti savo
ribas. Darbuotojui dirbant nuotoliu, gerokai sunkiau sekti jo darbo laikg ir gali biit keblu darbg
balansuoti su asmeniniu gyvenimu, ima dirbti be atokvépio ir nusigrezia nuo kity svarbiy gyvenimo
sfery, kaip pavyzdziui sveikata, laisvalaikio pomégiai, draugai, Seima. Tokiose situacijose
dazniausiai kalbama apie persidirbimg - reiskinj, kuomet dirbama per sunkiai, per ilgai ir daugiau
nei to reikalauja darbovieté. Savaime suprantama, sudétingesni isSukiai darbe reikalauja daugiau
pastangy nei jprastai, tac¢iau kai nuolat dirbama savo gerovés sgskaita, arté¢jama link grésmingos ir
kaip niekad paplitusios darboholizmo problemos. Norint to iSvengti reikalingi atitinkami saugikliai,
kurie padéty uzkirsti kelig darboholiSkam elgesiui bei i§sekimui darbe. Visgi, kadangi nuotolinis
darbas yra pakankamai naujas ir vis dar besivystantis darbo metodas, néra aisku kokie yra

pagrindiniai galimi saugikliai ar resursai, kurie leistu uzkirsti kelig darboholizmui ir iSsekimui darbe



dirbant nuotoliu, todél buvo atliktas tyrimas, kuriuo siekiama atskleisti darbo reikalavimy ir istekliy,

darboholizmo ir i§sekimo sgsajas nuotolinio darbo kontekste..

1. IVADAS

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (DR-I)

Sio tyrimo pagrindas, darbo reikalavimy ir istekliy modelis (toliau DR-I angl. Job Demands -
Resources Model arba JD-R) yra ganétinai populiarus ir pakankamai daznai literatiroje sutinkamas
zmogaus sunkumus organizacijoje gvildenantis jrankis, kuris buvo sukurtas tirti bei paaiSkinti
perdegimo priezastis. Sis modelis tyrimuose populiarus ne tik dél plataus taikymo spektro, bet ir dél
paprastos, nesunkiai suprantamos ir nuoseklios modelio sgrangos. XXla. pradzioje DR-I modelio
autoriai iSskyré du pamatinius Sio modelio konstruktus: I) darbo reikalavimus bei II) darbo isteklius
(Bakker , Demerouti, Nachreiner, Schaufeli, 2001). Darbo reikalavimai susij¢ su fiziniais,
socialiniais ar organizaciniais darbo veiksniais, kurie reikalauja pastoviy fiziniy ar protiniy pastangy
ir yra siejami su tam tikrais fiziologiniais ar psichologiniais kastais (pvz. jtampa darbe ar nuovargis
) ir galima daryti prielaida, jog, kuo zmogui sunkiau susitvarkyt su darbe keliamais reikalavimais,
tuo didesné iSsekimo ir perdegimo rizika (Bakker et al., 2001 ). Darbo reikalavimai gali buti tokie
kaip: didelis darbinis kriivis, emociskai sudétingi pokalbiai su klientais (Li et al., 2023). Darbo
reikalavimai Siame modelyje turi savo atsvarg - saugikly, kuris gali uzkirsti kelig perdegimui ir
iSsekimui darbe - darbo isteklius. Darbo istekliai siejami su fiziniais, psichologiniais, socialiniais ar
organizaciniais darbo veiksniais, kurie gali: 1) padeéti pasiekti tam tikrus darbinius tikslus 2)
sumazinti su darbo reikalavimais susijusius fiziologinius ir psichologinius kastus 3) skatinti
asmenin] augimg ir tobul¢jimg (Bakker et al., 2001) taigi galima sakyti, kad darbo iStekliai veikia
kaip tam tikras apsauginis mechanizmas, kuris gali uzkirsti kelig iSsekimui ir perdegimui. Darbo
iStekliy pavyzdziai: autonomija darbe, socialiné parama, grjztamasis rySys, pripazinimas (Li et al.,
2023). Darbo istekliai gali sietis tiek su vidine, tiek su iSorine motyvacija. IS vidinés motyvacijos
pusés, darbo iStekliai gali padéti patenkinti susietumo, saugumo, autonomijos, saviraiSkos ir kitus
poreikius. IS iSorinés motyvacijos perspektyvos, darbo istekliai padeda zmogui sékmingai atlikti
savo pareigas darbe ir gauti uZ tai pelnyta atlygj. Taigi, DR-I modelio pagrinda sudaro Siy dviejy
konstrukty balansas ir priklausomai nuo $iy dviejy dedamyjy daliy santykio kinta organizacinés
pasekmés t.y. jos tampa pozityviomis arba neigiamomis. Visgi, nuo jo atsiradimo XXla. pradzioje,
DR-I modelis pamazu tobuléjo ir i§ dviejy démeny modelio tapo kompleksiskesniu, sudétingesniu
modeliu. Tokj pokytj lémé ne tik tyrimy bei publikacijy apie DR-I modelj pagauséjimas, bet ir nauji

pozitrio taskai - specialistai émé vertinti ir tikrinti §] modelj i§ jvairiy perspektyvy. Minédami



penkioliktasias modelio sukiirimo metines, autoriai Bakker ir Demerouti (2017) apras¢ astuonis

pagrindinius DR-I modelio teiginius:

1. Visos darbinés charakteristikos gali biiti klasifikuojamos kaip arba darbo reikalavimai, arba
darbo istekliai. Sis teiginys - tai modelio pradzia ir pagrindas.

2. Darbo reikalavimai ir istekliai inicijuoja du labai skirtingus procesus - sveikatq trikdantj
procesq ir motyvacinj procesq atitinkamai. Darbo reikalavimai prognozuoja iSsekima, o
darbo istekliai - jsitraukimg ] darba, ko pasekoje, darbo reikalavimai ilgalaikéje
perspektyvoje nuspéja perdegima, o darbo iStekliai nuspéja jsipareigojima organizacijai ir
gali uzkirsti kelig perdegimui (Li et al., 2023)

3. Darbo istekliai gali sumazinti darbo reikalavimy Zalg Zmogaus gerovei. Jei yra uztikrinami
tokie darbiniai iStekliai kaip: autonomija, socialinis palaikymas, griztamasis rysys,
galimybés profesiniam tobulé¢jimui ir t.t., sumazinama neigiama darbo reikalavimy jtaka bei
perdegimo rizika.

4. Darbo istekliai ypac svarbiis motyvacijai, kuomet yra keliami sudétingi darbo reikalavimai.
Kai kurie darbo istekliai gali padéti darbuotojui ne tik jveikti sudétingus darbo reikalavimus,
bet ir suteikti galimybe augti, tobuléti. Aptikta, jog tokie darbo iStekliai kaip jvertinimas,
inovatyvumas ir jgtidziy jvairové leidzia nuspéti jsitraukimg j darbg, kai vyrauja auksti darbo
reikalavimai.

5. Asmeniniai resursai tokie kaip optimizmas ir saviveiksmingumas gali biiti tokie pat
reiksSmingi gerovei darbe kaip ir darbo istekliai. Optimistiskas ir saviveiksmingumo kupinas
zmogus gali lengviau susidoroti su netikétais i$Suikiais, todél tokie zmonés yra linke jausti
didesn¢ kontrole darbe. Taip pat asmeniniai resursai mazina neigiamg darbo reikalavimy
jtakg ir didina teigiamg darbo reikalavimy jtakg. Teigiama darbo reikalavimy jtaka
kaip tik padeda jam tobuléti ir, tarkime, jgyvendinti labai sunky, bet jveikiama projekta.

6. Motyvacija turi teigiamq jtakq darbinei atlikciai, o darbo kriivis - neigiamg. Motyvacija
padeda susitelkti ties tikslu ir susikaupus atlikti darbines uzduotis. Nenuostabu, kad jsitrauke
ir gausius darbo iSteklius turintys darbuotojai turi daug energijos ir entuziazmo geresnei
atlik¢iai, o iSseke, persitempe darbuotojai neturi energijos resursy pasiekti savo darbinius
tikslus.

7. Darbuotojai, kuriuos motyvuoja jy darbas yra linke taikyti meistriSkumq dirbti, kuris veda
link aukstesniy darbiniy ir asmeniniy istekliy rodikliy bei dar didesnés motyvacijos.
MeistriSkumas dirbti - tai proaktyviis darbuotojo inicijuojami poky¢iai, kurie jam leidzia

modifikuoti darbo reikalavimus bei iSteklius. Pavyzdziui meistriSkumas dirbti, kuris
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aplinkoje bei netiesiogiai siejasi su didesniu jsitraukimg i darba, didesniu pasitenkinimu
darbu ir sumazéjusia perdegimo rizika.

8. Nuo darbo persitempe darbuotojai yra linke demonstruoti sau kenkianti, (angl.
self-sabotaging) bei nusizeminantj elgesj, paminti savo interesus ir taip padidinti darbo
reikalavimy kiekj, o dél to patirti ir dar didesnj persitempimg. D¢l didziulio patiriamos
streso, tai patiriantys darbuotojai yra linkg pras¢iau komunikuoti, daryti daugiau klaidy ir
veltis ] konfliktus, o tai tik dar apsunkina situacijg ir veda link perdegimo, kuris vélgi savo
ruoztu sukuria vietos didesniem sunkumam darbe. Kaip matome, gali kilti siaubinga

persitempimo grandininé reakcija.

Sie DR-I modelio pamatiniai teiginiai gali skambéti kiek painiai, nes jie tarpusavyje kiek
persipina, vienas kitg salygoja, kai kurios sgvokos yra pakankamai abstrakcios. Visgi, §is modelis ir

jo teiginiai tampa gerokai aiSkesni, kuomet modelj iSdéliojame grafiskai (zr. 1 pav.)
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1 pav. Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (Lazauskaité - Zabielské, Urbanaviciaite (2018) cit. i§ Bakker ir
Demerouti (2017)). Siame grafiskai atvaizduotame modelyje matome, kaip DR-I modelio démenys siejasi
tarpusavyje ir veikia vienas kita.

Taigi, darbo reikalavimy ir iStekliy modelis mums gali suteikti daug izvalgy apie tai, kokios
darbo salygos gali teigiamai ir neigiamai veikti darbuotojo gerovg ir darbo rezultatus bei jsitraukimag
] darbg. Tiriant §§ model] nustatyta, jog darbo reikalavimy tarpe darbo kriivis ir emociniai
reikalavimai yra svarbiausi iSsekimo Saltiniai, o darbo iStekliai autonomija ir socialiné parama
(kolegy parama bei vadovo parama) yra svarbiausi jsitraukimo ] darba Saltiniai (Lazauskaité -

Zabielske, Urbanavicitte, 2018).



Darbo reikalavimuy ir iStekliy modelis nuotolinio darbo kontekste

Kaip ir dauguma populiariy modeliy psichologijoje, darbo reikalavimy ir iStekliy modelis
gauna ne tik daug pagyry, bet ir nemazai kritikos. Vienas 1§ kritikos aspekty yra tai, kad ne visada
aiSku ar tam tikros darbo charakteristikos yra darbo reikalavimai ar iStekliai. Taip pat, dauguma
tyrimy, kurie taiké DR-I modelj, darbo charakteristiky vertinimui naudojo subjektyvias darbuotojy
patirtis, nors tyrimai rodo, kad svarbu ne tik kaip pats zmogus vertina savo darba, bet tiek pat
svarbu atkreipti démesj ir j patj darbo pobiidj (objektyviaja dalj) (Li et al., 2023). Siuo atveju,
svarbu suzinoti ar darbas nuotoliu yra darbo reikalavimas ar iSteklius. Turbut intuityviai galéty
pasirodyti, kad darbas nuotoliu yra vienareikSmiskai darbo isSteklius, nes jis suteikia galimybes
dirbti turint daugiau autonomijos bei geriau valdyti darbo - gyvenimo balansg. Visgi, i$ kitos pusés,
tam tikry specialybiy atstovams darbas nuotoliu gali biiti darbg apsunkinanti aplinkybé. Prisiminus
COVID-19 pandemijos pradzig, kai kuriy specialybiy atstovai buvo palikti likimo valiai, nes jy
darbas buvo praktiSkai nejmanomas nuotoliniu biidu arba jmanomas, bet tai reikalavo labai
sudétingy priemoniy bei kompromisy. Situacijose, kuomet darbuotojas patiria darbo istekliy stoka,
bet didelius reikalavimus, daznai patiriama jtampa, stresas ir i§sekimas (Lazauskaité - Zabielske,
Urbanaviciate, 2018). Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis gali suteikti jZvalgy apie galimas
sgsajas tarp nuotolinio darbo, iSsekimo bei darboholizmo kadangi darbas nuotoliu turi savitus darbo
reikalavimus bei suteikia darbuotojui tam tikry darbo istekliy.

Darbo reikalavimai nuotolinio darbo kontekste i§ esmés sutampa su darbo reikalavimais
tiesioginiu budu: darbo uzduociy atlikimas, darbo uzduotis virSijantis elgesys, darbo tempas ir
kriivis, kognityviniai reikalavimai bei emociniai reikalavimai. Pagrindiniai skirtumai slypi ty
reikalavimy apraiskose ir pobiidyje. Tarkime dirbant nuotoliniu biidu yra sunkiau rasti darbo tempo
ir kriivio balansg ir nedirbti virSvalandziy, taip pat socialiniy santykiy stoka ir technologinés kliiitys
gali lemti didesnius kognityvinius ir emocinius reikalavimus. Pagal DR-I modelj, darbuotojai
pirmiausia stengiasi susidoroti su darbo reikalavimais t.y. dirba daugiau, ilgiau, sunkiau, kad jveikty

juos, bet tai kelia papildomg stresa, sekina darbuotoja ir artina jj prie iSsekimo (Lazauskaité -

v —
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lygis. Turint omenyje, kiek jvairiausiy trikdziy galima sutikti dirbant nuotoliu, svarbu iSlaikyti
zmogaus démesj darbe, o tai galima padaryti tinkamai valdant darbo krtivj ir tempa, kognityvinius
reikalavimus ir kitus darbo reikalavimus sukuriant tinkamo lygio stimuliacija. Tinkamas darbo

kriivis ir kognityviniai reikalavimai gali skatinti darbuotojo energingumg ir jsitraukima j darbag

v —



paSalinémis veiklomis darbo metu. Verta paminéti, kad literatiroje galima sutikti darbo
reikalavimus aiskinan¢iy modeliy, kurie iSskiria darbo reikalavimus i dvi dalis: sekinancius ir
i8Stikius keliancius darbo reikalavimus. Tai, kaip darbuotojas vertins darbo reikalavimus yra itin
subjektyvu, o rasti optimaly darbo reikalavimy lygj yra pakankamai sunku, todél nors DR-I modelis
neatmeta nei vienos i§ Siy darbo reikalavimy dimensijy, jis teigia, kad darbo reikalavimy jtaka
zmogaus produktyvumui ir sékmei darbe yra labai kompleksiskas reiskinys, kuriame sudétinga
vienareikSmiskai teigti, kad vieni reikalavimai yra teigiami, kiti neigiami (Lazauskaité - Zabielskeé,
vertinamas kaip darbo reikalavimas, kadangi jis apima tiek tam tikrus darbo tempo ir kriivio
ypatumus, tiek kognityvinius ir emocinius reikalavimus. Visgi i$ kitos pusés, darbas nuotoliu teikia
nemazai privalumy ir gali biiti matomas kaip darbo isteklius.

Darbo iStekliai nuotolinio darbo kontekste taip pat sutampa su darbo iStekliais tiesioginio
darbo kontekste. Darbo iStekliai apima: autonomija, kolegy parama, galimybes tobuléti, vadovo
paramg ir saviveiksmingumg. Autonomija yra vienas daZzniausiai sutinkamy darbo nuotoliniu btidu
darbo istekliy (Fan, Moen, 2023). Darbas nuotoliniu biidu suteikia galimybe pac¢iam planuotis savo
darbo dieng ir darby eigg, sutaupyti laiko ir iSlaidy transportui iki darbo, Zmonéms turintiems
mazamecius vaikus, paprasciau juos priziiiréti namie ir galy gale galima paciam susiplanuoti savo
piety pertrauka ir pasigaminti valgyti namuose. Galimybés savarankiskai planuoti savo darba ir
siekti darbo rezultaty veda link geresnio saviveiksmingumo ir potencialiai geresnio jsitraukimo i
yra kolegy ir vadovo parama. Jie padeda darbuotojui darbovietéje sukurti socialinj ratg, patenkinti
susietumo ir bendravimo poreikius bei leidzia gauti griZztamajj rysj, sekti savo veiklos rezultatus, o
tai veda link tobuléjimo ir sékmingo progreso. Visgi, darbo nuotoliniu biidu atveju, kolegy parama
ir vadovo yra kiek sudétingesnis reiskinys dél riboty bendravimo galimybiy (Fan, Moen, 2023).
Dirbantieji nuotoliniu btidu gali bendrauti su kolegomis ir vadovais naudodamiesi
telekomunikacijos priemonémis (Slack, Teams ir t.t.), taip pat apstu jvairiy kompiuteriniy
programy, kurios padaro darbg nuotoliu interaktyvesniu ir netgi leidzia darbuotojams nuotoliniu
budu dalyvauti komandos formavimo uzsiémimuose, taciau reikia turéti omenyje, kad kol kas Sios
priemonés neéra tiek pazengusios, kad atstoty gyva bendravimg. Taip pat, telekomunikacijos
priemones gali turéti neigiamos jtakos darbuotojams, kurie dirba nuotoliu ir sukelti reiSkinj
vadinamg technostresu (Pansini, Buonomo, Vincenzi, Ferrara, Beneveni, 2023). Pasak Pansini et al.
(2023) technostresas, kuris siejamas su darbo reikalavimais, tai reiSkinys, kuomet darbuotojas
naudodamasis informacinémis technologijomis patiria jtampg, kuri gali kilti dél tokiy priezasciy
kaip: sunkumai naudojantis technologijomis, priklausomybé nuo technologijy, prokrastinacija ir

panasiai. Darbas nuotoliniu biidu yra neatsiejamas nuo technologijy ir nepaisant amziaus, lyties ar



patirties organizacijoje, technologijos suteikia darbuotojui tiek privalumy, tiek sunkumy. I§ vienos
puses, dél technologinés pazangos per COVID-19 pandemija, zmonés gali dirbti i§ bet kurios
pasaulio vietos, kuri turi interneta, bet i$ kitos pusés, vis daugéja darbuotojy, kurie per metus darbo
Jmonéje néra gyvai mat¢ savo komandos. PanaSu, kad darbas nuotoliniu biidu apima tiek darbo
reikalavimus, tiek darbo iSteklius, todél sunku vienareikSmiskai vertinti §j reisSkinj ir priskirti jj

vienai ar kitai darbo charakteristiky kategorijai.



Darboholizmas ir jo apraiSkos nuotolinio darbo kontekste

Darboholizmas - tai placiai paplites reiskinys miisy visuomengje, kuris apibiidinamas kaip
nekontroliuojamas noras ar poreikis nepertraukiamai dirbti (Clark, 2016). Nepaisant to, kad
darboholizmo reiskinys jau pakankamai seniai tiriamas ir laikomas neigiamu darbo aspektu,
darboholizmas visuomenéje daznai nuvertinamas, per daug nesureikSminamas ir normalizuojamas -
juk 18 pirmo Zvilgsnio gali pasirodyti, kad nuolatinis vir§valandinis darbas atspindi didelj darbuotojo
isipareigojima organizacijai, ryzta, jsitraukimg bei produktyvumg darbe, o ypa¢ i§ darbdavio
perspektyvos. Darboholizmg pozityviai vertina ne tik kai kurie darbdaviai, bet ir kai kurie tyréjai.
Pavyzdziui Y. Baruch (2011) teigia, kad darboholikai biina produktyvesni ir refiau keicia
darbovietes, jkvepia kitus darbuotojus, o kai kuriose kultiirose darboholizmas yra netgi skatinamas
(pvz.: Kinijoje, Japonijoje). IS kitos pusés, Sio fenomeno zalg analizuojanéiuose tyrimuose
daZniausiai pabréZiami biitent individualiu lygmeniu patiriami neigiami fiziniai ir psichologiniai
darboholizmo padariniai, tokie kaip: iSsekimas, jvairios sveikatos problemos, nerimas ir stresas
(Bakker et al., 2014; Retna et al., 2017). Taigi, Siuolaikinése organizacijose darboholizmg ir jo
apraiSkas stengiamasi akylai stebéti ir su darboholizmu kovoti, kadangi darboholiski darbuotojai yra
zalingi ne tik sau patiems, bet ir organizacijai. Visgi verta paminéti ir tai, kad nors darbuotojas dirba
virSvalandzius, tai nebttinai reiSkia, kad jis yra darboholiskas (Clark et al., 2016), nes darboholizma
2018). Darbuotojas gali dirbti virSvalandzius siekdamas jveikti sudétingg projekta ar gauti
paaukstinimg. Visgi, skiriasi tai, kad darboholizmas susideda 1§ dideliy pastangy ir neigiamo afekto,
neigiamy pasekmiy, o jsitraukimas j darbg apima dideles pastangas ir teigiamg afekta, teigiamas
pasekmes (Bakker et al., 2014). Siame darbe darboholizma vertinsime kaip neigiamus padarinius
nesant] reiSkini. M. Morkeviéiiit¢é ir A. Endriulaitiené (2020) atliko iSsamig literatliros apie
darboholizmg analizg ir kaip ir daugelis autoriy teigia - darboholizmas vienareikSmiskai sukelia tik
zalingus padarinius.

Darboholizmas darbo nuotoliniu biidu kontekste yra sudétingas ir kompleksiSkas reiskinys, kuriam
itakos turi tiek darbo reikalavimai, tiek darbo istekliai (Spagnoli, Molino, Molinaro, Giancaspro,
Manuti, Ghislieri, 2020) ir nuo $iy darbo charakteristiky balanso priklauso darboholizmo padariniai.
Sie padariniai apima tiek individualyjj, tick organizacini, tiek $eimos lygmenius. Kickviename i§ $iy
lygmeny darboholizmas atsiskleidzia savaip ir kelia grésme ne tik paciam Zmogui, bet ir jj
supantiems aplinkiniams.

Individualiu lygmeniu darboholizmas pasireiskia sutrikusiu darbo - gyvenimo balansu ir turi
neigiamus padarinius paciam darbuotojui, jo psichologinei ir fizinei gerovei. Darboholizmas siejasi

su mazesniu pasitenkinimu gyvenimu (Clark et al., 2016; Shimazu et al., 2020;), kuris galimai



susijes su tuo, kad Zmogus skiria pernelyg didelj démesj darbui ir neturi galimybés pasimégauti
laisvalaikiu, atsipalaiduoti, net ir dirbant i§ namy. Taip galéty biti dél to, kad dirbant nuotoliu yra
sunkiau sekti ir planuotis savo darbo valandas, kadangi darbo valandas nuotoliu vadovams prizitiréti
yra sunkiau nei tiesioginiu biidu, o ypac jeigu yra laiko zony skirtumas. Taip pat darboholizmas
lemia iSsekimg, pervargimg, didesnj patiriamg stresg, didina perdegimo rizika, skatina cinizmg ir
depersonalizacija (Clark et al., 2016). Darboholizmas glaudziai siejamas ir su rimtesnémis sveikatos
problemomis - nerimo sutrikimais, depresija, streso ir nuovargio sukeliamomis somatinémis
ligomis, taip pat kyla su darbu susijusiy traumy rizika (Retna et al., 2017).

Darboholizmas turi pakankamai rimtus padarinius ir organizacijai, kurioje Zzmogus dirba.
Nors dirbamas nuotoliu darbuotojas turi mazesnj rysj su organizacija, darboholizmo padariniai vis
tiek juntami. Kiek kontraintuityvu, tac¢iau pasak Clark et al. (2016) darboholikai nejaucia
pasitenkinimo darbu. Sj reiskinj galima biity paaiskinti tuo, kad darbuotojas nuolat verdia save
dirbti, negali nustoti galvoti apie darbg ir nepaisant visy pastangy darbe vis tiek iSgyvena
nepaliaujama jtampg. Kitaip tariant, darbuotojo pastangos nepasiteisina ir jis jauciasi nusivyles
darbu. Kitas padarinys - didelis su darbu susij¢s stresas (Clark et al., 2016). Vienaip ar kitaip, visi
zmongs patiria stresg darbe, taCiau kadangi darboholikai jaucia pastovy ir sunkiai numalSinama
troSkimg dirbti, $is nepatenkinamas jausmas veikia kaip papildomas stresorius, kuris prisideda prie
ir taip egzistuojanciy darbiniy stresoriy. Taip pat, darboholizmas siejamas su kontrproduktyviu
elgesiu darbe (Clark et al., 2016). Darboholikai daznai biina nereikalingai perfekcionistiski, todeél
neretai kyla konflikty su kitais darbuotojais, nes kolegos neatitinka jy nerealistisky darbo standarty,
nedirba tiek kiek jie. Tokie atvejai ypaC sudétingi kuomet darboholikai uzima vadovaujancias ir
jtakingas pozicijas. Darboholiski vadovai dirbdami nuotoliu pasigenda kontrolés, kurig turi
dirbdami tiesioginiu biidu ir ja manifestuoja perdétu darbuotojy darbo prizitréjimu. Vadovy
darboholizmas lemia daznesnius konfliktus darbe, didesnj darbuotojy patiriamg emocinj i§sekimg ir
tokiu budu turi jtakos didesnei darbuotojy rotacijai (Kim, Kang, Choi & Sohn, 2020).

Galiausiai aptarkime darboholizmo padarinius Seimai, kuomet dirbama nuotoliniu biidu. Kaip
minéta anksc¢iau, darboholikai nuolatos galvoja apie darba net ir ne darbo metu, todel su darbu
susijusia jtampa bei stresa jie gali perkelti j namy aplinka. Sis fenomenas dar sudétingiau
iSvengiamas, kai darbas ir namai yra ta pati vieta. Analizuotoje literatiiroje daznai minimas
darboholiky patiriamas darbo ir Seimyninio gyvenimo nesuderinamumas (Bakker et al., 2009;
Bakker et al., 2014; Clark et al., 2016; Shimazu et al., 2020), kuris gali lemti jvairias problemas bei
konfliktus Seimyniniame gyvenime. Darboholiskumas Seimyniniame gyvenime pasireiskia panasiai
kaip ir darbiniy kolegy atveju - darboholiSkas asmuo yra linkes kelti nerealistiSkus liikesc¢ius savo
Seimos nariams, ypac partneriams, o kai Sie nepateisina lukesciy, jais nusiviliama, kyla konfliktai.

Darboholikai yra bendrai linke btiti maziau patenkinti savo santuokomis bei dazniausiai yra maziau



emociskai jsitrauke | Seimyninj gyvenima, yra gerokai Saltesni savo partneriams nei ne darboholiski
zmones (Bakker et al., 2009; Clark et al., 2016). Tai kelia ypa¢ daug problemy, kai abu partneriai
dirba nuotoliniu biidu, nes tarpusavio trintis ir darbo streso perkélimas j namus yra praktiskai
neiSvengiamas. Verta paminéti, kad darboholiSki Zmonés yra maziau suinteresuoti ir seksualiniu
gyvenimu (Bakker et al., 2009), tod¢l darboholiskiems zmonéms labai sunku turéti pilnavert]
gyvenima, daznai tokie zmonés btina pakankamai vieniSi. Taip pat, darboholiky vaikai yra labiau
linke j depresinius susirgimus, emocinius sunkumus bei problematiska elgesj (Kim et al., 2020).
Matome, kad darboholizmas ir Seima yra sunkiai suderinami, taciau daznai kartu sutinkami dalykai,
tarp darbo ir namy nebuvimas. Galima teigti, kad daznu atveju darboholiSki darbuotojai nedirba i$

namy, o gyvena darbe (Hayes et al., 2020.



ISsekimas ir jo apraiSkos nuotolinio darbo kontekste

ISsekimas - tai streso patiriamo darbe sukelta biikle, kuri lemia motyvacijos sumaz¢jima,
pasyvesnj, ciniSkesnj pozitirj i darbg, sumazéjusj produktyvumg, emocinius sunkumus ir bendrai
didesn¢ sveikatos problemy rizikg (Irfan, Khalid, Khel, Magsoom, Sherani, 2021). Taip pat,
iSsekimas laikomas pagrindiniu perdegimo darbe elementu, todél jis yra dazniausiai nagriné¢jamas
perdegimo ir darbo reikalavimy kontekste ir nors Sios sgvokos néra tapacios, visgi literattiroje jos
daznai naudojamos sinonimiskai (Lazauskaité - Zabielské, Urbanavicitité, 2018). Nors nuotolinis
darbas 1§ pirmo zvilgsnio gali pasirodyti kaip geras biidas sumazinti i§sekimo rizikg ir darbe
patiriamg stresg, visgi nuotolinis darbas turi tiek teigiamos, tiek neigiamos jtakos iSsekimo ir
perdegimo kontekste (Fan, Moen, 2023).

IS vienos pusés, nuotolinio darbo suteikiamas lankstumas, sumazintas kelionés j darbg laikas
gali nulemti mazesn] darbo sukeliamg stresg. Taip pat, organizacijai maziau kainuoja iSlaikyti
nuotoliu dirbant; darbuotoja nei darbuotojg dirbant] tiesioginiu budu (Hayes, Priestley,
lishmakhametov, Ray, 2020). Visgi, darbas nuotoliu gali turéti ir neigiamy pasekmiy darbuotojy
gerovei - dirbant namuose, darbuotojai yra linke lanks¢iau valdyti savo darbo laikg ir pertekliskai
ilgos darbo valandos daznai lemia nuovarg], sumazéjusj rezultatyvumag darbe ir didesn¢ perdegimo
rizikg (Irfan et al., 2021). Taip pat, pastebéta, jog net ir nezymus perdegimas turi neigiamos jtakos
zmogaus kognityvinéms funkcijoms, o ypa¢ atminciai ir démesiui (Renaud, Lacroix, 2023). D¢l
patiriamos zalos kognityvinéms funkcijoms sumaz¢ja darbuotojo nasumas, gebéjimas gerai atlikti
savo funkcijas darbe, o tai i§ dalies irgi gali kelti papildomg jtampg ir stresg. Nuotoliu dirbancio
darbuotojo psichologinge gerove organizacijai yra kiek sunkiau uztikrinti, todél tokio darbuotojo
iSsekimas gali buti ilgai nepastebimas, gali biti sunku laiku pritaikyti tinkamas intervencijas. Tai 1§
dalies lemia sumazéjes darbuotojo bendravimas su kolegomis, vadovais ir bendrai padidéjes
atstumas tarp darbuotojo ir organizacijos, net ir tada kai uztikrinamas reguliarus bendravimas
telekomunikacijos priemonémis (Hayes et al., 2020). Gyvo bendravimo su komanda ir kolegy bei
vadovy palaikymo stoka, gali sustiprinti vieniSumo jausma ir padidinti emocinio i§sekimo rizik3.

D¢l darbo nuotoliu patiriamas iSsekimas, turi jtakos ne tik zmogaus gebéjimui dirbti, bet,
kaip ir darboholizmo atveju, gali pakenkti artimajai aplinkai. Kadangi zmogus dirba namuose ir
daugiau laiko leidzia su partneriais ir kitais Seimos nariais, vyksta i§sekimo perdavimo procesai,
kuomet darbe patiriama jtampa, stresinés situacijos turi neigiamos jtakos tarpasmeniniy santykiy
kokybei - daznesni konfliktai, Saltesni santykiai, sunkumai atliekant namy ruoSos pareigas (Hayes,
et al., 2020). Taip pat galima ir atvirkstiné darbo - namy sgveika. Namuose dirbdamas zmogus gali
buti blaskomas ir trikdomas jvairiy dirgikliy (vaikai, augintiniai, namy ruosa, jjungtas televizorius ir

pan.). Sie dirgikliai gali sustiprinti darbo metu patiriama stresa bei didinti i§sekima, mazinti



zmogaus jsitraukimg ] darba bei bendrai apsunkinti darbg nuotoliniu biidu (Galanti, Guidetti,
Mazzei, Zappala, Toscano, 2021). Dirbamas namuose Zmogus patiria daugiau pagundy
prokrastinacijai, pasaliniams darbams, ilgesnéms piety pertraukoms ir nors darbo nuotoliu pagrindu
laikomas geresnis darbo - gyvenimo balansas, visgi panasu, kad balansas gali svyruoti j abi puses ir
nepaisant to, ] kurig puse linkstama, tai gali sietis su tam tikrais iSsekimg skatinanciais stresoriais.
Zitirint dar pladiau, staigiis poky¢iai darbe taip pat veikia kaip stresorius ir gali lemti i§sekima (Fan,
Moen, 2023). Pasibaigus COVID-19 pandemijai ir darbuotojams sugrjzus i biurus, dauguma jmoniy
paliko galimybe keleta dieny per savaite dirbti nuotoliu arba netgi turéti pavyzdziui 60 dieny per
metus, kada darbuotojai gali uzpildyti praSymga ir dirbti pilnai nuotoliniu biidu. Nors ir tai atrodo
kaip didelis privalumas, tam tikras darbo iSteklius, visgi pereinamasis laikotarpis (netgi savaités
kontekste, kuomet nuotoliu dirbama tik kelias dienas) taip pat yra tam tikras stresorius, kiek
sutrikdantis ruting ir jprocius (Fan, Moen, 2023).

Darbas nuotoliniu biidu yra pakankamai naujas ir sudétingas reiskinys, kuris dabartin¢je
darbo rinkoje yra kaip niekad populiarus. Sis darbo modelis atnesa daug privalumy ir i§3tkiy, kurie
sukuria plotm¢ naujiems tyrimams, o Sie leidzia pagilinti Zinias apie darbuotojy gerovés uztikrinima
bei suteikia jzvalgy, kaip uzkirsti kelig darbuotojy sunkumams, tokiems kaip darboholizmas ir
iSsekimas. Taip pat, darbo nuotoliniu biidu kontekstas leidzia naujomis akimis pazitiréti |
populiarius, sékmés sulaukusius modelius kaip Bakker et al. deSimtmecius tobulinamas darbo

reikalavimy ir iStekliy modelis.

Tyrimo tikslas: atskleisti darbo reikalavimy ir iStekliy, darboholizmo ir iSsekimo sgsajas nuotolinio

darbo kontekste.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Ivertinti darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajas su darboholizmu nuotolinio darbo kontekste.

2. Jvertinti darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajas su iSsekimu nuotolinio darbo kontekste.

Tyrimo hipotezés:

H1: Tikétina, jog darbo reikalavimai turés teigiamas sgsajas su darboholizmu nuotolinio

darbo kontekste.

H2: Tikétina, jog darbo iStekliai turés neigiamas sgsajas su darboholizmu nuotolinio darbo

kontekste.



H3: Tikétina, jog darbo reikalavimai turés teigiamas sgsajas su iSsekimu nuotolinio darbo

kontekste.

H4: Tiketina, jog darbo iStekliai turés neigiamas sasajams su iSsekimu nuotolinio darbo

kontekste.

TYRIMO METODIKA

1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 172 respondentai, taikytas netikimybinés patogiosios atrankos metodas.
Atlikus duomeny analizg, vieno tyrimo dalyvio atsakymai buvo pasalinti, nes buvo atsakyti vos keli
anketos klausimai. Galuting tyrimo dalyviy imtj sudaré 72,7% moterys (n = 125) ir 25,6% vyrai (n
= 44) taip pat buvo 3 zmones, kurie savo lyties pasirinko nenurodyti. Tyrimo dalyviy amziaus
vidurkis - 35 metai. 62,2% (n = 107) tyrimo dalyviy nurodé, kad dirba privaciajame sektoriuje, o
37,8% ( n =63) nurodé, jog dirba vieSajame sektoriuje. 91,3% tyrimo dalyviy turi aukstaji
universitetinj ir neuniversitetinj iSsilavinima, darbo stazo organizacijoje vidurkis yra 9,4 metai.
Tyrimo metu, 57% (n = 98) nurodé¢, jog bent kartg per savaite dirba nuotoliniu biidu, o likg 43%
tyrimo dalyviy (n = 74) nurod¢, kad tuo metu dirbo tik tiesioginiu biidu. Kadangi tyrime gilinamasi
1 darba nuotoliniu biidu, buvo naudojami tik bent kartg per savaite dirbanc¢iy zmoniy duomenys.

Tyrimo metu tyrimo dalyviai nuotoliniu biidu dirbo vidutiniskai 2 kartus per savaite.

2. Tyrimo eiga

Tyrimo anketa buvo platinama tyrimo anketa dalinantis socialiniuose tinkluose. Anketa su
klausimais buvo pavieSinta 2022m. pavasarj. Duomenys buvo renkami prisidedant prie Vilniaus
universiteto organizacinés psichologijos tyrimy centro atliekamo tyrimo, kurio tikslas — i$siaiskinti
s¢kmingo nuotolinio darbo veiksnius. Anketos pradZioje buvo pateikiamas tyrimo pristatymas ir jo
tikslai, nurodoma anketos pildymo trukmé, trumpos instrukcijos bei uztikrinama atitinkama
duomeny apsauga - atsakymy anonimiSkumas bei konfidencialumas. Tuomet buvo pateikiami visi
Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos tyrimy centro atlickamo tyrimo instrumentai.
Kadangi Siame tyrime nebuvo naudojami visi minétojo tyrimo instrumentai ir jy rezultatai, aptars

me tik tuos, kurie aktual@is Siam, apraSomam tyrimui.



3. Tyrimo instrumentai
Aptarkime tyrime naudotus instrumentus:

e Darbo reikalavimai ir iStekliai buvo matuojami Bakker (2014) darbo reikalavimy - iStekliy
klausimynu. Sio klausimyno skalés tiria: uzduociy atliktj (3 teiginiai, pvz.: “Pasickiate Jums
keliamus veiklos tikslus”), darbo vaidmen;j virSijant elgesj (3 teiginiai, pvz.: “Aktyviai
domités tuo, kas vyksta organizacijoje”), autonomija (3 teiginiai, pvz.: “Ar nuo Jisy
priklauso, kaip atlikti darbg?”), darbo tempg ir kriivj (3 teiginiai, pvz.: “Kaip daznai turite
dirbti sparciu tempu?”’ ), kognityvinius reikalavimus (4 teiginiai, pvz.: “Kaip daznai Jisy
darbas reikalauja nuolat iSlaikyti démesj?”’), emocinius reikalavimus (3 teiginiai, pvz.: “Ar
Jusy darbas emociskai sunkus?”), kolegy parama (3 teiginiai, pvz.: “Savo darbe jauciatés
vertinamas(-a) kolegy”), galimybe¢ tobuléti (3 teiginiai, pvz.: “Savo darbe turiu galimybe¢
ugdyti savo stiprigsias puses’), vadovo paramg (5 teiginiai, pvz.: “Jauciuosi vertinamas (-a)
savo vadovo”) ir saviveiksminguma (4 teiginiai, pvz.: “Esu tikras (-a), kad galéCiau
efektyviai susitvarkyti su netikétais jvykiais darbe”). Priklausomai nuo skalés, klausimyno
teiginius tyrimo dalyviai turéjo jvertinti 7 arba 5 baly Likerto skaléje, pavyzdziui nuo
“visiskai nebiidinga” iki “labai biidinga” Klausimyno skalés tyrimo imtyje pasizyméjo geru
vidiniu suderinamumu - uzduociy atlikties skalés Cronbach o = .809, darbo virSijancio
vaidmens skalés Cronbach o = .693, autonomijos skalés Cronbach o = .672, darbo tempo ir
kriivio skalés Cronbach a = .845, kognityviniy reikalavimy skalés Cronbach o = .824,
emociniy reikalavimy skalés Cronbach a = .842, kolegy paramos skalés Cronbach o = .844,
galimybés tobuléti skalés Cronbach o = .880, vadovo paramos skalés Cronbach a = .902,
saviveiksmingumo skalés Cronbach o = .851.

e Nyderlandy priklausomybés nuo darbo skalé¢ (DUWAS-10) (Schaufeli, Taris, Bakker, 2008).
Si skalé skirta pamatuoti Zmogaus polinkj j darboholizmg. DUWAS-10 skale sudaro dvi
skalés - perteklinio darbo skalé, kurig sudaro 5 teiginiai, leidziantys jvertinti, kiek Zzmogus
yra linkes pertekliskai dirbti (pvz.: “AS nuolat skubu ir lenktyniauju su laiku™) ir
kompulsyvaus darbo skalé, kurig sudaro 5 teiginiai, leidziantys jvertinti, kiek Zmogus yra
linkes jausti nenugalimg norg dirbti (pvz.: “Jauciuosi kaltas(-a), kai pasiimu laisvadien;”).
Skalés teiginius tyrimo dalyviai turéjo jvertinti 5 baly Likerto skaléje nuo “(beveik)
niekada” iki “(beveik) visada)”. Abi skalés pasizyméjo geru vidiniu suderinamumu tiriamoje
imtyje - perteklinio darbo skalés Cronbach a =.727, kompulsyvaus darbo skalés Cronbach a
= .743. Kadangi autoriai nurodo, jog darboholizma galima tirti arba kaip vientisg konstrukta,
arba iSskiriant | perteklinj ir kompulsyvy darba, Siame darbe naudosime pastarajj variantg

siekdami giliau jvertinti darboholizmo sgsajas su kitais kintamaisiais.



e Iisekimo skalé (Demerouti, Bakker, 2008). Si skalé¢ yra dalis Oldenburgo profesinio
perdegimo vertinimo klausimyno ir vertina vieng i§ perdegimo elementy - iSsekimg.
ISsekimo skal¢ leidzia jvertinti Zmogaus darbe patiriamg jtampg ir kiek ji emociskai ir
fiziSkai alina zmogy. ISsekimas yra laikomas vienu pagrindiniy profesinio perdegimo
tokie kaip pavyzdziui “Dirbdamas (-a) daznai jauciuosi emociskai iSsunktas (-a)”. Skalés
teiginius tyrimo dalyviai turé¢jo jvertinti 4 baly Likerto skal¢je, nuo “visiSkai nesutinku” iki
“visiSkai sutinku”. Skalé pasiZzyméjo geru vidiniu suderinamumu tyrimo imtyje Cronbach o
=.840.

e Darbas nuotoliniu biidu buvo matuojamas tyrimo dalyviams atsakant j klausimg “Kiek dieny
per savaite¢ vidutiniSkai dirbate nuotoliniu bidu?” pagal tai buvo atrinkti tik tie tyrimo
dalyviai, kurie bent kartg per savaitg dirba nuotoliniu bidu.

Kadangi tyrime naudoti klausimynai ir skalés buvo Vilniaus universiteto organizacinés
psichologijos tyrimy centro atlieckamo tyrimo dalis, tyrimo iniciatoriai uztikrino teiginiy ir klausimy
vertimy tinkamuma bei autoriy leidimus naudoti jy kurtus instrumentus tyrime.

Po $iy klausimy seké demografiniai klausimai (tokie kaip lytis, amzius, iSsilavinimas ir
pan.). Uzbaigus apklausos pildyma, tyrimo dalyviams padékojama uz dalyvavima ir pateikiami

kontaktai, kuriais tyrimo dalyviai galéjo kreiptis dél kilusiy neaiSkumy ar klausimy.

4. Duomeny analizé

Pirmiausia, siekiant tirti tik tuos tyrimo dalyvius, kurie susiduria su darbu nuotoliniu budu,
i$ visos tyrimo imties buvo atrinkti tik tie tyrimo dalyviai, kurie bent karta per savait¢ dirba
nuotoliniu biidu (N=98). Siekant jvertinti sgsajas tarp darbo reikalavimy, istekliy, darboholizmo ir
iSsekimo buvo naudojamas Pearson koreliacijos metodas.

Siekiant istirti, kokie darbo reikalavimai ir iStekliai prognozuoja darboholizmg ir i§sekima
buvo naudojamas daugialypés tiesinés regresijos metodas. Norint istirti ar dieny dirbamy nuotoliu
skaiCius turi reikSmés tiriamy veiksniy (darbo reikalavimy, istekliy, darboholizmo ir i§sekimo)
kontekste, tyrimo dalyviai buvo suskirstyti i tris grupes pagal tai, kiek dieny per savaite vidutiniskai
dirbama nuotoliu. | grupes buvo skirstoma pagal 33-Cig ir 66-tg procentilius. Grupés pasiskirste taip:
1 grupé (n = 39) - retai dirbantys nuotoliniu buidu (1 arba 2 dienas per savaite), 2 grupé (n = 18) -
vidutiniSkai daznai dirbantys nuotoliniu bidu (3 kartus per savaite) ir 3 grupé - didziaja dalj darbo
savaités dirbantys nuotoliniu biidu (4 ar 5 kartus per savaite). Kadangi naudojamos skalés turi

skirtingus jvertinimo balus pagal Likerto skalg, skaliy balai buvo paversti Z-balais.



REZULTATAI

Darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su darboholizmu nuotolinio darbo kontekste

Darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajos su darboholizmu pirmiausia buvo tiriamos Pearson
koreliacijos metodu. Statistiné analizé buvo atlickama darboholizmg iSskiriant j perteklinj darbg ir
kompulsyvy darbg, tuo siekiama suzinoti, kurie darboholizmo komponentai turi sgsajas su darbo
reikalavimais ir iStekliais. Skalés autoriai teigia, jog darboholizma galima matuoti kaip vientisa
konstrukta arba iSskyrus j Sias dvi dalis. Statistiné analizé (zr. 1 lentel¢) atskleidé, jog perteklinis
darbas statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su darbo vaidmenj virsijanciu elgesiu (r = .28, p
< 0,01), darbo tempu ir kraviu (r = .515, p < 0,01), kognityviniais reikalavimais ( r = .311, p <
0,01), emociniais reikalavimais (r = .294, p < 0,01) ir saviveksmingumu (r = .155, p <0,05). Taip
pat pastebéta, kad perteklinis darbas statistiSkai reikSmingai siejasi su i§sekimu (r = .278, p < 0,05).
Taigi, galime daryti prielaidg, jog did¢jant minétiems darbo reikalavimams didéja perteklinis
darbas, o did¢jant pertekliniam darbui didé¢ja darbuotojo patiriamas iSsekimas. Kitas darboholizmo
démuo, kompulsyvus darbas, statistiskai reikSmingai neigiamai koreliuoja su autonomija (r = -.236,
p < 0,01) ir kolegy parama (r = -.237, p < 0,01) ir statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su
darbo tempu ir kriiviu (r = .516, p < 0,01), kognityviniais reikalavimais (r = .264, p < 0,01),
emociniais reikalavimais (r = .416, p < 0,01). Taip pat pastebéta, kad ir kompulsyvus darbas, taip
pat kaip ir perteklinis darbas, statistiSkai reik§mingai koreliuoja su iSsekimu (r = .586, p < 0,01).
Taigi, galime daryti prielaida, jog didéjant autonomijai ir kolegy paramai, maz¢ja kompulsyvus
darbas, o did¢jant darbo tempui ir kriviui bei kognityviniams ir emociniams reikalavimams,

kompulsyvus darbas did¢ja, o Siam did¢jant, didéja ir iSsekimas.
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i statistika ir tarpusavio koreliacijos. *p < 0,05, **p < 0,01
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1 lentelé. Tyrimo kintam



Perteklinis darbas:
Daugialypés tiesinés regresijos prognozuojant perteklinj darbag skirtingo daznumo darbo

nuotoliniu bidu grupése rezultatai matomi 2, 3 ir 4 lentelése. Statistiné analizé atskleid¢, jog reciau
nuotoliu dirban¢iy Zmoniy grupéje (1-2 d.d. per savaite, zr. 2 lentele) tik darbo tempas ir kriivis
leido statistiskai reikSmingai teigiamai prognozuoti pertekliska darbg ( R? = 461, = .568, p <
0,01). Galima daryti prielaida, kad $io tyrimo imtyje, jei zmogus dirba vidutiniskai 1 ar 2 dienas per

savaite nuotoliniu btidu, didesnis darbo tempas ir kriivis lemia didesnj perteklinj darba.

2 lentelé Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant perteklinj darbg su darbo
reikalavimy ir istekliy modeliu, reciau dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 39)

B SE B B ¢

Darbo uzduociy 159 177 143 895
atliktis
Darbo vaidmenj 180 171 180 1.049
virSijantis elgesys
Autonomija 035 200 031 178
Darbo tempas ir 637 190 568 3.345
kravis
Kognityviniai 285 169 286 1.693
reikalavimai
Emociniai -042 161 -.047 -.260
reikalavimai
Kolegy parama 152 176 149 864
Vadovo parama 096 169 097 568

-.102 181 -.093 _562

Saviveiksmingumas

R*= 461, **p < 0,01

Vidutiniskai daznai nuotoliu dirbanciyjy grupéje (3 d.d. per savaite, Zr. 3 lentele) perteklinj

darbg statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoti leidzia darbo vaidmenj virSijantis elgesys (R? =



.894, B = .446, p < 0,05), darbo tempas ir kriivis (R? = .894, B =.656, p <0,05) bei vadovo
parama (R? = 894, B = .564, p < 0,01), o statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoti
perteklinj darba leidZia emociniai reikalavimai (R? =.894, p =-.602, p < 0,01). Sie rezultatai
leidzia daryti prielaidas, jog, jei Zzmogus dirba vidutiniSkai 3 darbo dienas per savaitg
nuotoliu, daznesnis darbo vaidmen; vir§ijantis elgesys, didesnis darbo tempas ir kriivis bei
vadovo parama gali lemti didesnj perteklinj darba, o didesni emociniai reikalavimai gali

lemti mazesnj perteklinj darba.

3 lentelée Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant perteklini darbq su darbo
reikalavimy ir istekliy modeliu, vidutiniskai daznai dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 18)

B SE B B {

Darbo uzduotiy 145 202 111 716
atliktis
Darbo vaidmenj .603* 222 A446* 2.714
virSijantis elgesys
Autonomija ~077 143 -.071 -.536
Darbo tempas ir 649 201 656* 3.234
kriivis
Kognityviniai -211 138 -.208 -1.525
reikalavimai
Emociniai -.599 194 -.602%* -3.094
reikalavimai
Kolegy parama -.339 164 -.349 -2.070
Vadovo parama 666 179 564%* 3.730

-.078 172 -.078 -454

Saviveiksmingumas

R>= 894, *p< 0,05 **p < 0,01

Didziaja dal; savaités nuotoliniu biidu dirbanciyjy (4 - 5 d.d. per savaitg, Zr. 4 lentele)

tyrimo dalyviy grupéje darbo tempas ir kruvis leido statistiSkai reikSmingai teigiamai



prognozuoti perteklinj darbg (R? = .533, B = .692, p < 0,01), o kolegy parama 398 leido
statistiSkai reik§mingai neigiamai prognozuoti perteklinj darbg (R? = .533, B =-.398, p <
0,05). Tai leidzia daryti prielaida, jog Sioje imtyje, jei zmogus dirba 4 - 5 darbo dienas per
savait¢ nuotoliniu biidu, didesnis darbo tempas ir kriivis gali lemti didesnj perteklinj darba,

o kolegy parama, gali lemti mazesn;j perteklinj darbg.

4 lentele Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant perteklini darbg su darbo
reikalavimy ir istekliy modeliu, didZigjq dalj savaités dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 41)

B SE B B {

Darbo uzduociy --106 146 - 117 -.724
atliktis
Darbo vaidmenj 165 132 170 1.247
vir§ijantis elgesys
Autonomija -.015 202 -.013 -.074
Darbo tempas ir 682 191 557 3.567
kraivis
Kognityviniai 079 152 073 521
reikalavimai
Emociniai - 145 182 -.118 -.795
reikalavimai
Kolegy parama -.398 191 -.336* -2.081
Vadovo parama 069 186 .054 372

138 207 109 665

Saviveiksmingumas

R>= 533, *p< 0,05 **p < 0,01

Kompulsyvus darbas:
Daugialypés tiesinés regresijos prognozuojant kompulsyvy darbg skirtingo daznumo darbo

nuotoliniu bidu grupése rezultatai matomi 5, 6 ir 7 lentelése. Statistiné analizé atskleidé, jog reCiau
nuotoliu dirban¢iy Zmoniy grup¢je (1-2 d.d. per savaite, zr. 5 lentele) tik darbo tempas ir kriivis

leido statistiskai reikSmingai teigiamai prognozuoti kompulsyvy darbg ( R? = .603, = .422,p <



0,01). Galima daryti prielaidg, kad $io tyrimo imtyje, jei zmogus dirba vidutiniskai 1 ar 2 dienas per

savait¢ nuotoliniu biidu, didesnis darbo tempas ir kriivis lemia didesnj kompulsyvy darba.

5 lentelée Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant kompulsyvy darbg su
darbo reikalavimy ir istekliy modeliu, reciau dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 39)

B SE B B ¢

Darbo uzduodiy -001 134 -.001 -.010
atliktis
Darbo vaidmenj 060 130 069 467
vir§ijantis elgesys
Autonomija -.091 151 -.089 -.600
Darbo tempas ir 417 144 A22%* 2.898
kraivis
Kognityviniai 163 127 186 1.283
reikalavimai
Emociniai 219 122 281 1.803
reikalavimai
Kolegy parama - 112 133 -125 -.845
Vadovo parama .004 128 .004 027

-.144 137 -.149 -1.053

Saviveiksmingumas

R?*=.603, **p < 0,01

Vidutiniskai daznai nuotoliu dirbanciyjy grupéje (3 d.d. per savaite, zr. 6 lentele)
kompulsyvy darbg statistiskai reikSmingai teigiamai prognozuoti leidzia vadovo parama (R? =
844, B = .670, p < 0,01), o statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoti kompulsyvy
darba leidzia kolegy parama (R? = .844, B = -.456, p < 0,05). Sie rezultatai leidzia daryti
prielaidas, jog, jei Zzmogus dirba vidutiniskai 3 darbo dienas per savait¢ nuotoliu, didesné
vadovo parama gali lemti didesnj; kompulsyvy darbg, o didesn¢ kolegy parama gali lemti

mazesn] kompulsyvy darba.



6 lentelé Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant kompulsyvy darbg su
darbo reikalavimy ir istekliy modeliu, vidutiniskai daznai dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n =
18)

B SEB B ¢

Darbo uzduociy 027 215 023 124
atliktis
Darbo vaidmen; 220 236 185 930
virSijantis elgesys
Autonomija 076 152 080 499
Darbo tempas ir 069 214 079 321
kriivis
Kognityviniai 083 147 093 563
reikalavimai
Emociniai 242 206 276 1.174
reikalavimai
Kolegy parama -.389 175 -.456% -2.229
Vadovo parama 696 190 670%* 3.660

-.339 183 -.386 -1.851

Saviveiksmingumas

R>= 844, *p< 0,05 **p < 0,01

Didziaja dalj savaités nuotoliniu budu dirbanciyjy (4 - 5 d.d. per savaite, zr. 7 lentelg)
tyrimo dalyviy grup¢je tik darbo tempas ir kriivis leido statistiSkai reik§mingai teigiamai
prognozuoti kompulsyvy darbg (R?=.288, B = .431, p <0,01). Tai leidZia daryti prielaida,
jog Sioje imtyje, jei zmogus dirba 4 - 5 darbo dienas per savaite nuotoliniu buidu, didesnis

darbo tempas ir krtivis gali lemti didesnj kompulsyvy darba.

7 lentele Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant kompulsyvy darbg su
darbo reikalavimy ir istekliy modeliu, didzZigjq dalj savaités dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n
=41)



B SE B B t

Darbo uzduotiy 031 182 035 173

atliktis

Darbo vaidmenj -118 165 -.121 -718

virSijantis elgesys

Autonomija 059 252 050 234

Darbo tempas ir 331 238 A31%* 2.233

kraivis

Kognityviniai -025 189 -.023 -.133

reikalavimai

Emociniai -017 227 -014 -.075

reikalavimai

Kolegy parama -.346 238 -.289 -1.451

Vadovo parama 030 232 023 131
-.059 258 -.046 _208

Saviveiksmingumas

R?>= 288, **p < 0,01

Sie rezultatai leidzia patvirtinti pirmaja ir antraja hipotezes - jog darbo reikalavimai turés
teigiamas sgsajas su darboholizmu, o darbo iStekliai turés neigiamas sasajas su darboholizmu. Taip
pat, daugialypé tiesiné regresija pad¢jo atskleisti, kad Sioje imtyje darboholizmg labiausiai
prognozuoja darbo tempas ir kriivis, o neigiamai prognozuoja kolegy parama tai sutampa su aptarta
literatiira, kurioje teigiama, jog darbo tempas ir krivis i§ esmes sudaro darbo reikalavimy pagrinda,
2018). Visgi, pastebétas kiek nejprastas reiskinys, jog grup¢je, kuri nuotoliniu budu dirba
vidutiniskai 3 d.d. per savaitg, darbo iSteklius vadovo parama gali teigiamai prognozuoti tiek
perteklinj, tieck kompulsyvy darbg. Taip pat, nejprasta ir tai, kad toje pacioje tyrimo dalyviy grupéje,
emociniai reikalavimai neigiamai prognozuoja perteklinj darba. Siuos ir kitus su darboholizmu

susijusius rezultatus placiau analizuosime rezultaty aptarime.

Darbo reikalavimuy ir iStekliy sgsajos su iSsekimu nuotolinio darbo kontekste



Darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su iSsekimu pirmiausia buvo tiriamos Pearson
koreliacijos metodu. Statistiné analizé (Zr. 1 lentele) atskleidée, jog iSsekimas teigiamai koreliuoja su
darbo tempu ir kriiviu (r = .396, p < 0,01), kognityviniais reikalavimais ( r = .188, p < 0,05) bei
emociniais reikalavimais (r = .407, p < 0,01). ISsekimas neigiamai koreliuoja su darbo vaidmenj
virSijanciu elgesiu (r = -.189, p < 0,05), autonomija (r = -.246, p < 0,01) ir kolegy parama (r = .230,
p < 0,01). Taigi galime daryti prielaida, jog did¢jant darbo tempui ir kriiviui, kognityviniams
reikalavimams ir emociniams reikalavimams, didéja iSsekimo rodikliai. Taip pat galime daryti
prielaida, jog did¢jant darbo vaidmenj virSijanCiam elgesiui, autonomijai ir kolegy paramai,
iSsekimo rodikliai mazéja.

Daugialypés tiesinés regresijos prognozuojant iSsekimg skirtingo daznumo darbo nuotoliniu
biidu grupése rezultatai matomi 8, 9 ir 10 lentelése. Statistiné analizé atskleidé¢, jog reciau nuotoliu
dirban¢iy Zmoniy grupéje (1-2 d.d. per savaite, Zr. 8 lentele) tik darbo tempas ir kriivis leido
statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoti iSsekimg ( R? = .603, B = .417, p <0,01). Galima
daryti prielaida, kad Sio tyrimo imtyje, jei zmogus dirba vidutiniskai 1 ar 2 dienas per savaite

nuotoliniu bidu, didesnis darbo tempas ir krtivis lemia didesn;j i$sekima.

8 lentele Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant issekimq su darbo
reikalavimy ir istekliy modeliu, reciau dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 39)

B SE B B {

Darbo uzduogiy -001 134 -.001 ~010
atliktis
Darbo vaidmenj 060 130 069 467
virSijantis elgesys
Autonomija -091 151 -.089 -.600
Darbo tempas ir 417 144 A22%% 2.898
kravis
Kognityviniai 163 127 186 1.283
reikalavimai
Emociniai 219 122 281 1.803
reikalavimai

_112 133 -125 _.845

Kolegy parama



Vadovo parama 004 128 004 027

Saviveiksmingumas -144 137 -.149 -1.053

R?>=.603, **p < 0,01

Vidutini$kai daznai nuotoliu dirbanciyjy grupéje (3 d.d. per savaite, zr. 9 lentele) iSsekimg
statistiSkai reik§mingai teigiamai prognozuoti leidzia vadovo parama (R?= .841, = .515,p <
0,05), o statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoti i§sekimg leidzia kolegy parama (R2 =
841, P =-.752, p < 0,01). Sie rezultatai leidzia daryti prielaidas, jog, jei Zmogus dirba
vidutiniskai 3 darbo dienas per savait¢ nuotoliu, didesné vadovo parama gali lemti didesn;j

1Ssekimg darbg, o didesné kolegy parama gali lemti mazesn;j i§sekima.

9 lentele Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant issekimq su darbo
reikalavimy ir iStekliy modeliu, vidutiniskai daznai dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 18)

B SE B B ¢
Darbo uzduociy -419 235 -.337 -1.782
atliktis
Darbo vaidmenj 093 258 072 361
vir§ijantis elgesys
Autonomija -.002 167 -.002 -.015
Darbo tempas ir 429 234 454 1.835
kriivis
Kognityviniai 037 161 039 232
reikalavimai
Emociniai 013 225 013 056
reikalavimai
Kolegy parama -697 191 -752%* -3.651
581 208 S15* 2.794

Vadovo parama



Saviveiksmingumas 086 200 091 432

R>= 841, *p< 0,05 **p < 0,01

Didzigja dalj savaités nuotoliniu biidu dirbanciyjy (4 - 5 d.d. per savaitg, zr. 10
lentelg) tyrimo dalyviy grupéje darbo vaidmenj virSijantis elgeys leido statistiSkai
reik§mingai neigiamai prognozuoti iSsekimg (R? = .388, [ = .-342, p < 0,05). Tai leidzia
daryti prielaida, jog Sioje imtyje, jei zmogus dirba 4 - 5 darbo dienas per savait¢ nuotoliniu

budu, daznesnis darbo vaidmenj virSijantis elgesys gali lemti mazesnj iSsekima.

10 lentele Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant issekimg su darbo
reikalavimy ir istekliy modeliu, didZigjg dalj savaites dirbanciyjy nuotoliu grupéje (n = 41)

B SE B B {

Darbo uzduociy 069 161 080 429
atliktis
Darbo vaidmenj -319 146 -.342% -2.187
vir§ijantis elgesys
Autonomija 003 223 .003 013
Darbo tempas ir 284 211 241 1.348
kriivis
Kognityviniai 097 167 093 579
reikalavimai
Emociniai 321 201 272 1.598
reikalavimai
Kolegy parama -213 211 -.186 -1.008
Vadovo parama 135 206 109 657

138 229 114 603

Saviveiksmingumas

R*= 388, *p< 0,05



Sie rezultatai leidzia patvirtinti tre¢iaja ir ketvirtaja hipotezes - iSsekimas turi
teigiamas sgsajas su darbo reikalavimais, o darbo iStekliai turi neigiamas sgsajas su
1Ssekimu. Daugialypé tiesiné regresija padéjo atskleisti, kad Sioje imtyje iSsekimg geriausiai
teigiamai prognozuoja darbo tempas ir krivis, o neigiamai prognozuoja kolegy parama bei darbo
vaidmen] virSijantis elgesys. Tai taip pat sutampa su aptarta literatura, kadangi kolegy parama ir
darbo vaidmenj virSijantis elgesys, kuris lemia jsitraukimg j darba, turi didziausig didZiausig jtakg
kaip apsaugantys veiksniai nuo i§sekimo. Darbo reikalavimy ir i$tekliy sgsajy su i§sekimu kontekste
taip pat pastebétas tas pats nejprastas reiskinys - grupé¢je, kuri nuotoliniu biidu dirba vidutiniskai 3

d.d. per savaite, darbo iSteklius vadovo parama gali teigiamai prognozuoti iSsekima.

REZULTATU APTARIMAS

Darboholizmas ir iSsekimas yra sudétingos ir pakankamai daznai sutinkamos problemos
Siuolaikinése organizacijose. Statistinés analizés metu gauti rezultatai suteikia jzvalgy ne tik apie
darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajas su darboholizmu ir i§sekimu nuotolinio darbo kontekste, bet ir
parodo kokig reikSme skirtingi reikalavimai ar istekliai turi zmonéms, kurie skirtingg savaités dalj

skiria darbui nuotoliniu budu.

1. Darbo tempas ir kravis

Pradékime nuo to, kad i§ visy darbo reikalavimy, daugiausiai sgsajy su darboholizmu ir
i$sekimu tur¢jo darbo tempas ir kriivis, kurio reikSme pertekliniam darbui, kompulsyviam darbui ir
iSsekimui buvo didZiausia reciau ir didzigja dalj savaités nuotoliniu biidu dirban¢iy Zzmoniy grupése.
Darbo tempas ir kriivis yra bene daugiausiai fiziniy ir psichologiniy resursy kainuojantis, todél ir
vienas reikSmingiausiy darbo reikalavimy, kuris turi neigiamg reikSme darbuotojy gerovei (Radic,
Arjona - Fuentes, Ariza - Montes, Han, Law, 2020). Kadangi darbo tempas ir kravis turéjo sasajas
su darboholizmu ir i§sekimu tik maziau intensyviai nuotoliniu biidu dirban¢iy Zmoniy grupéje, o
labiausiai intensyviai nuotoliniu biidu dirbancioje grupéje darbo tempas ir kriivis siejosi su iSsekimu
verta pasvarstyti kod¢l taip galéty biiti. Darbo tempas ir kriivis, kaip ir kiti darbo reikalavimai,
daugiausiai jtakos Zmogaus psichologinei gerovei turi tada, kai yra darbo istekliy stoka (Lazauskaité
dirban¢iy zmoniy grupéje nebuvo aptikti reikSmingi su darbo iStekliais susij¢ rezultatai. Tai leidzia
daryti prielaida, kad toje grupéje, kurioje Zmonés reciau dirba nuotoliniu biidu yra maZziau darbo
istekliy, kurie padéty uzkirsti kelig darboholizmui. Taip pat, retai nuotoliniu biidu dirbanitems
zmonéms gali biiti sunku rasti nuotolinio ir tiesioginio darbo balansa, nes darbas nuotoliniu biidu 1

ar 2 kartus per savaite galéty veikti kaip ruting sujaukiantis reiskinys, ypac¢ jeigu didzioji dalis



komandos ar organizacijos renkasi daugiau dirbti tiesioginiu biidu. Tokiu atveju, darbuotojui
sunkiau tinkamai planuotis savo darbo laika, kartais gali tekti padirbéti virSvalandZius, kad tai
kompensuoty - zmogus pamazu ima dirbti pertekliskai, taip iSmoksta netinkamy darbiniy jprociy,
artéja link darboholizmo ir biina nuolat iSsekes. Itin intensyviai nuotoliniu biidu dirban¢iy Zmoniy
atveju, tai yra ty, kurie dirba 4-5 dienas per savaite nuotoliniu biidu darbo tempas ir kriivis siejasi su
i8sekimu. Dirbant nuotoliniu biidu gali biiti sunku paciam tinkamai valdyti savo darbo valandas ir
kyla tiek perteklisko, tiek kompulsyvaus darbo rizika, o abu Sie veiksniai gali turéti reikSmeés
patiriamam i$sekimui (Fan, Moen, 2023). Taip pat, iSsekimg gali skatinti ir darbo nuotoliu metu
patiriamas technostresas (sunkumai naudojantis technologijomis), kuris gali turéti neigiamg reikSme
zmogaus psichologinei gerovei tiek reciau, tiek daznai dirbant nuotoliniu buidu (Spagnoli et al.,

2020).

2. Emociniai reikalavimai

Emociniai reikalavimai turé¢jo neigiamas sgsajas su pertekliniu darbu tik grupéje, kuri
vidutiniSkai intensyviai dirbo nuotoliniu biidu (3 d.d. per savait¢). Kadangi emociniai reikalavimai
yra darbo reikalavimy dalis, pagal literatura, jie turéty lemti didesnj perteklinj darba, o ne mazesnj
(L1 et al., 2023). Visgi, svarbu turéti omenyje tai, dideli emociniai reikalavimai trikdo Zmogaus
galimybe tinkamai jsitraukti i darba. EmociSkai apkrautas zmogus, negali tinkamai dirbti, todél jis

greiCiau jausis i$sekes ir perdeges nei ims pertekliSkai dirbti.

3. Kolegy parama

Kolegy parama - vienas esminiy darbo iStekliy, kuris leidzia jausti kolegy uznugarj, turéti
zmones, kuriais gali pasitikéti ir sulaukti patarimy, griztamojo rySio (Lazauskaité¢ - Zabielske,
Urbanaviciite, 2018). Nuotoliu dirbantys Zmonés daznai gali jaustis vienisi, izoliuoti ir dél to patirti
didesnj su darbu susijusj i$sekima (Galanti et al., 2021). Sio tyrimo imtyje, vidutiniskai daZnai
nuotoliu dirban¢iy darbuotojy atveju aptiktos neigiamos sgsajos tarp kolegy paramos ir
darboholizmo bei iSsekimo leidzia daryti prielaidg, kad darbuotojai, kurie turi tinkama darbo
nuotoliu ir darbo tiesioginiu biidu balansg, jaucia didelj kolegy palaikyma, kuris sumazina
perteklinio ir kompulsyvaus darbo tikimybe¢ bei iSsekima. Taip pat, tyrimo dalyviai, kurie itin daznai
dirba nuotoliniu biidu, dél kolegy palaikymo maziau linke j perteklinj darba. Tai galima paaiskinti
per supervizija. Nemaza problema, vedanti | darboholizmg yra nestebimas nuotoliu dirbanciy
darbuotojy darbo laikas, kolegy parama ir kolegiskas riipestis vienas kitam dirbant nuotoliniu biidu

gali padéti iSvengti Sios problemos (Spagnoli et al., 2020).



4. Darbo vaidmenj virSijantis elgesys

Darbo vaidmen; virSijancio elgesio sasajos su pertekliniu darbu buvo aptiktos vidutiniskai
intensyviai nuotoliniu biidu dirbanciy tyrimo dalyviy grupéje, o su iS§sekimu - intensyviai nuotoliniu
budu dirbancioje grupéje. Pastebéta, kad kuo labiau zmonés pasizymi darbo vaidmen;j virSijan¢iu
elgesiu, tuo jie pasizymi didesniu pertekliniu darbu (vidutiniS8kai dazno darbo nuotoliniu bidu
grupé) bei mazesniu iSsekimo lygiu (itin dazno darbo nuotoliniu btidu grupé). Dirbant papildomai ir
uzsiimant ne tik veiklomis, kurios yra zmogaus darbo aprasyme, nemaza tikimybe, kad Zmogus
dirbs kiek daugiau, nei jprasta, galbut net kiek pertekliskai, visgi ne visada perteklinis darbas
nurodo darboholizmg (Clark et. al, 2016). Taip pat, papildomos veiklos darbe lemia didesnj
priklausymo organizijoje pojutj, geresnj jsitraukimg j darbg, o tai gali veikti kaip apsauginis
veiksnys nuo i§sekimo.

5. Vadovo parama

Vadovo paramos sgsajy su darboholizmu ir iSsekimu ypatumai kiek nustebino, kuomet
rezultaty analizés metu buvo atskleista, kad vadovo parama gali lemti tiek didesn¢ darboholizmo,
tiek iSsekimo rizikg. Tai greiCiausiai susij¢ su tuo, kad jei nuotoliu dirbantys zmonés jauciasi
vertinami savo vadovo, jauciasi galintys pasikliauti jo parama, jie jauciasi labiau motyvuoti
Kitaip tariant, kuo geresnis santykis su vadovu, tuo labiau darbuotojai stengiasi jj atliepti
didesnémis pastangomis darbe. Didesnés pastangos darbe daznai reiskia perteklinj ir kompulsyvy

darba, o Sis gali lemti i§sekima.

Tyrimo apribojimai

Vienas pagrindiniy S§io tyrimo apribojimy - tyrimo imtis. Net ir kai darbas nuotoliniu budu
yra pakankamai populiarus reiSkinys, néra lengva surinkti didel¢ imtj nuotoliniu biidu dirbanciy
7moniy. Siuo metu vis dar vyrauja darbo tiesioginiu biidu modelis. Didesné tyrimo imtis galimai
suteikty daugiau jzvalgy ir tendencijy apie tyrinéjamus reiSkinius. Ateiciai vertéty pasvarstyti kitus
darbo charakteristikas, darboholizmg ir iSsekima tiriancius instrumentus, kad buty galima palyginti

Ju tarpusavio rezultatus.

Taikomieji tyrimo aspektai
Siame tyrime pavyko atskleisti, kad darbo reikalavimuy, istekliy, darboholizmo ir i§sekimo
dirbant nuotoliniu biidu kontekste labai svarbus darbo reikalavimy ir iStekliy balansas. Kuomet
darbuotojai dirba nuotoliniu biidu, pakankamai sunku uZztikrinti darbo iSteklius ir juos uztikrinti taip,

kad jie atsverty darbo reikalavimus ir neleisty darbuotojui tapti darboholisku ar patirti i§sekima.



Dirbdami nuotoliu darbuotojai yra labiau izoliuoti nuo organizacijos (Galanti et. al, 2021). Tai
reiSkia, kad reikalingi daznesni komandos formavimo uzsiémimai (nuotoliu arba, jei yra galimybé,
gyvai). Svarbus daznas bendravimas su komanda, kolegomis, kuris padéty darbuotojams uztikrinti
vieni kity paramg. Taip pat, labai svarbu skirti resursy darbuotojy, kurie dirba nuotoliniu biidu darbo
tempo ir kriivio analizei. Tam pasitelkti galima jvairias organizacines darbo kriivio audito
programas, kuriose darbuotojai ir jy vadovai gali Zyméti savo uZimtumg ir kiek laiko kokioms
uzduotims skiriama. Taip pat, kad darbuotojas dirbdamas nuotoliniu budu galéty jausti didesnj
saviveiksmingumg, kolegy paramg ir galéty imtis darbo vaidmenj virSijan¢iy veikly, galima
pasitelkti jvairius mokymus, kuriuos galima vesti tiek gyvai, tiek nuotoliniu btidu. Praktika rodo,
kad pilnai nuotoliu dirbantys darbuotojai yra itin suinteresuoti jvairiais organizacijos sitilomais
mokymais, ne tik dél tobuléjimo, bet ir dél to, kad galéty pabendrauti ir susipazinti su savo
kolegomis.

Apibendrinant, vienas i$ esminiy $io tyrimo taikomyjy aspekty yra darbuotojy dirbanciy
nuotoliniu biidu darbo reikalavimy reguliacija ir darbo iStekliy uztikrinimas. Turint omenyje,
Siuolaikiniy organizacijy, o ypac¢ Lietuvos startuoliy, gausig samdg uzsienyje, reikéty nepamirsti
nuotoliu dirban¢iy darbuotojy geroves uztikrinimo ir ar tikrai organizacija tam turi pakankamai

resursy, nes darboholiski ir iSseke darbuotojai neSa mazai naudos tiek sau, tiek organizacijai.

ISVADOS

1. Atlikus statisting duomeny analize galima teigti, kad tyrimo hipotezés pasitvirtino, darbo
reikalavimy ir iStekliy modelis yra toks pats naudingas jrankis tiriant darboholizma ir
iSsekimg darbo nuotoliniu biidu kontekste, kaip ir tiesioginiu biidu - didesni darbo
reikalavimai yra stipriau teigiamai susij¢ su darboholizmo ir iSsekimo rodikliais, o darbo
iStekliai - neigiamai.

2. Darbo tempas ir krivis Sio tyrimo imtyje buvo daugiausiai sasajy su darboholizmu ir
iSsekimu turintis darbo reikalavimas, kuris gali lemti didesnj darbuotojo darboholizma bei
patiriamg i$sekima.

3. Kolegy parama Sio tyrimo imtyje buvo daugiausiai sgsajy su darboholizmu ir i§sekimu
turintis darbo iSteklius. Kuo labiau vidutiniS8kai daznai nuotoliu dirbantys darbuotojai gali
pasikliauti savo kolegomis ir prireikus tikétis jy palaikymo ir paramos, tuo mazesniu
darboholizmo bei i§sekimu lygiu pasizymi.

4. Vadovy parama yra teigiamai susijusi su darboholizmu ir iS§sekimu, kai nuotoliniu biidu

dirbama vidutiniskai intensyviai. Kuo labiau nuotoliu dirbantys zmonés jauciasi vertinami



savo vadovo ir gali pasikliauti jo parama, tuo didesne iSsekimo ir darboholizmo rizika

pasiZymi.
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