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IVADAS

Temos aktualumas — pandeminis laikotarpis apverté organizacijy valdymo struktiiras
prieSinga kryptimi — ] maZzai praktikuotas ir sudétingas salygas. Staigiis aplinkos pokyciai, per¢jimas
prie nuotolinio darbo, naujy darbo salygy ir politikos taikymas turéjo dideles pasekmes darbuotojams
- kaip asmeninio gyvenimo derinimas su darbu, padid¢jes darbo kriivis, ilgesnis darbo laikas.
Galiausiai etaty ir uzmokesC¢io mazinimas, atostoginiy dieny iSnaudojimas padidino darbuotojy
neuztikrintumg, abejones ir nezinomybe. Visas S§is spaudimas kelia didele grésme¢ ne tik
darbuotojams, bet ir visai organizacijai, todél jmonés ne tik turi taikytis prie besikeiciancios aplinkos,
laikytis saugumo reikalavimy, bet ir ieSkoti biidy bei strategijy, kaip suvaldyti esamg situacijg ir
prisitaikyti prie nuotolinio darbo. Komandinis darbas, komunikacija, aiskiy sprendimy priémimas ir
nuolankus vadovavimas, organizuojant darbuotojy mokymus, motyvacinés sistemos taikymas,
atsakymai ] riipimus klausimus, nuotolinio darbo priemoniy uZtikrinimas bei aiSkumas padeda
darbuotojams jveikti sukeltas baimes ir priimti esamg situacija. Visos §ios priemonés skirtos ne tik
gerinti darbuotojy gerove, bet ir gerinti jmonés veikla, o viso to pagrindas ir biidas per kurj imoné
lengviau adaptuotysi ] staigius pokyCius yra darbuotojy jsitraukimas (De-La-Calle-Durdan &
Rodriguez-Sanchez, 2021). Esant kriziniam laikotarpiui, pasikeitusiy darbo salygy pasekmes yra
lengviau valdyti, kai darbuotojai yra jsitrauke i darba, pasikeitimus ir pacios organizacijos veikla,
siekiant uztikrinti organizacijos testinuma, tiksly pasiekima, darbo rezultaty uztikrinima.

Temos iStyrimo lygis — Pra¢jo beveik 25 metai, kai Kahnas (Kahn) paskelbé savo straipsnj
apie ,,asmeninj jsitraukimg® i darbg. Remdamasis savo patirtimi jis paaiskino jsitraukimo j darbag
sgavoka ir teige, jog kiekvienas darbuotojas pasirenka, kiek daug darbuotojas yra atsidaves savo darbui
ir pasiruoses iSpildyti savo darbo role geriausiam rezultatui pasiekti. Nuo tada darbuotojy jsitraukimo
1 darbg tema sukelé didele susidoméjimo bangg, atsirado daug ir jvairiy sgvoky apibrézimy,
konceptualumy, priemoniy bei teorijy, kurios yra analizuojamos iki pat Siy dieny. Daugiausia tyréjy
tiria situacijas, kurios yra aktualios konkreciu laikotarpiu, kadangi verslo aplinka nuolat kinta
mokslininkai iesko vis naujy budy, kaip efektyviai valdyti darbuotojy jsitraukimg ir kaip pasiekti
auk3ciausiy veiklos rezultaty. Esant naujai situacijai, kai darbas persikelé j nuotolj atitinkamai
mokslininkai pradeda tyrinéti biitent tokj darbuotojy jsitraukimg. Todél sparciai populiaréjant darbui
1§ namy, tyrimy vis dar triiksta siekiant apibrézti konkrecias gaires, veiksnius, sglygas norint valdyti
ir didinti darbuotojy jsitraukimg ir siekti geriausiy jmonés rezultaty jgyvendinant veiklos procesus

nuotoliniu budu.



Darbo naujumas — remiantis literatiiros straipsniy susijusiy su darbuotojy jsitraukimu
igyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu skai¢iumi ir naujumu, galima daryti prielaida, jog tema
yra aktuali ir neiStirta pilnai. Daugiausia straipsniy yra nauji ir pradéti nagrinéti nuo pandemijos
pradZios, tai yra 2020 mety, o straipsniy skaiGius dél temos naujumo néra pakankamas. Siuo darbu
yra galimybe iStirti naujus, placiai neiSnagrinétus veiksnius bei atrasti dar nepatikrintas sgsajas, kurios
yra susijusios su darbuotojy isitraukimu jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu. Taip pat yra
galimybe¢ atrasti naujy problemos sprendimo btidy bei pateikti pasitilymus, kurie galéty buti naudingi
organizacijoms.

Darbo problema - kokig jtaka jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu bidu turi
organizaciniai, vadovavimo ir darbo veiksniai?

Darbo tikslas — nustatyti kokia jtaka darbuotojy isitraukimui jgyvendinant veiklos procesus
nuotoliniu biidu turi organizaciniai, vadovavimo ir darbo veiksniai bei pamatuoti kuris i$ jy turi
didziausig jtaka.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti moksling literatiirg ir teoriSkai paaiskinti darbuotojy jsitraukimo samprata,
veiksnius ir modelius;

2. I8gryninti veiklos procesy jgyvendinimo svarbg darbuotojy jsitraukimui;

3. Remiantis teorija pagrjsti prielaida, jog organizaciniai, darbo ir vadovavimo veiksniai gali
turéti jtakos darbuotojy isitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu;

4. Sudaryti konceptualy teorinj modelj, kuris parodys organizaciniy, darbo bei vadovavimo
veiksniy takg darbuotojy jsitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu budu;

5. Empirinio tyrimo budu istirti ir sukaupty duomeny pagrindu surasti atsakymus apie tiriamaji
reiskinj;

6. Parengti ataskaitg, kurioje atsispindéty pasirinkty veiksniy jtaka darbuotojy jsitraukimui
1gyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu;

7. Pateikti iSvadas apie nagrinéjamy veiksniy jtakg bei pasitlymus i kuri veiksnj organizacijos
turéty kreipti didziausiag démes;.

Darbo metodai:

e Mokslinés literaturos analizé;
e Kiekybinio tyrimo apklausos metodas;

e Tyrimo rezultaty apibendrinimas.



Darbo struktiros - literatiiros apzvalga sudarys teorin] pagrinda, kuriame bus aptarta
darbuotojy jsitraukimo veiksniai bei modeliai aplamai ir veiksniai budingi darbuotojy jsitraukimui
jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu. Toliau bus pateiktas teorinis modelis bei hipotezes,

tyrimo metodologija, empirinis tyrimas bei empirinio tyrimo iSvados ir pasiiilymai.



1. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO JGYVENDINANT VEIKLOS PROCESUS
NUOTOLINIU BUDU TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Darbuotojy jsitraukimas

1.1.1 Darbuotojy jsitraukimo samprata

Darbuotojy jsitraukimas daugelyje organizacijy yra pagrindinis valdymo veiklos vertinimo
elementas. Nagrin¢jant darbuotojy jsitraukima literatiiroje iSrySkéja dvi pagrindinés temos. Viena, kai
daugelis mokslininky darbuotojy ijsitraukima vadina, kaip rakta ] organizacijos sékme¢ bei
konkurencingumg ir teigia, jog organizacijose, kuriose dirba jsitrauk¢ darbuotojai turi didesnj
pelninguma, darbuotojy produktyvumag ir klienty pasitenkinimg. Antra, mokslininkai jzvelgia ir
priesingg darbuotojy jsitraukimo pusg, kai jsitraukimas j darbg palaipsniui maz¢ja ir atsiranda rizika,
kad darbuotojas taps nedarbingu. ,,Atstumas® tarp $iy dviejy teorijy yra vadinamas ,,jsitraukimo
atotrikiu®. Kuo jis didesnis tuo didesné tikimybé prarasti nemazg pelno dalj ar net biiti nuostolingu
(Saks & Gruman, 2014).

Nors darbuotojy jsitraukimo j darbg tyrimy daugéja, apie jsitraukimg vis dar reikia daug ko
iSmokti. Kasdieninéje verslo aplinkoje jsitraukimas asocijuojasi su jsipareigojimy vykdymu,
entuziazmu, aistra, jsisavinimu ir sutelktas pastangas ir energija darbui. Zodyne jsitraukimas
apibidinamas, kaip emocinis jsitraukimas, jsipareigojimas ir pasirengimo biisena. Taciau tarp
mokslininky ir praktiky néra tikslaus darbuotojy isitraukimo savokos apibudinimo. Praktikai
darbuotojy jsitraukimg apibiidina, kaip organizacinj jsipareigojima, kai yra jauciama atsakomybé uz
pacig organizacijg bei jos efektyvy funkcionavimg ir per emocija, kai prie organizacijos yra
prisiriSama emociskai. Mokslininkai jsitiking, kad tokia darbuotojy jsitraukimo samprata gali buti
supainiota ar netinkama konkrecioje verslo aplinkoje ir vadyboje (Bakker et al., 2011).

Mokslininkai moksliniuose straipsniuose ir literatiiroje pateikia daug skirtingy apibrézimy ir
reikSmiy (lentel¢ 1).

Lentelé 1. Darbuotojy jsitraukimo sqvoky apibrézimai

Autorius Savokos apibrézimas

Kahn (1990) Isitraukimas — emocing, fiziné, kognityviné bei
protiné saviraiS§kos forma atliekant savo darba.
Maslach (2001) Nuolatinés, teigiamos emocinés — motyvacinés
biisenos iSpildymas.

Rothbard (2001) Susitelkimo | vaidmenj intensyvumas —
démesys, mokymasis, jsisavinimas ir laikas, kurj
Zzmogus praleidzia galvodamas apie savo
vaidmenj darbe.




Dvir (2002) Aukstas  aktyvumas,  iniciatyvumas  ir
atsakingumas.

Harter (2002) Zmogaus pasinérimas, pasitenkinimas taip pat,
kaip entuziazmas darbui.

Schaufeli (2002) Isitraukimas j darbg tai pozityvi, pasitenkinimg
teikianti buisena, apimanti jgalinima, energijg ir
atsidavima.

Harter (2003) Darbuotojo dalyvavimas, jsipareigojimas ir
pasitenkinimas darbu.

Colbert (2004) Auksta vidiné motyvacingé biisena.

Wellins ir Concelman (2005) [liuziné jéga motyvuojanti darbuotojus siekti
aukstesnio arba Zemesnio nasumo lygio.

Erickson (2005) Isitraukimas susijgs su aistra ir jsipareigojimais
darbui. Noras investuoti save, pastangas ir
padéti darbdaviui buti s€¢kmingu.

Bakker ir Demerouti (2008) Isitrauke darbuotojai turi daug energijos ir yra
entuziastingi savo darbui.

Saltinis: Dagher et al., (2015)
Dar ir Siandien darbuotojy jsitraukimas apibréziamas jvairiais biidais. Kai kurie apibrézimai sutelkti
1 viding emocing biiseng ir darbuotojo jausmus, kaip (Burnett & Lisk, 2019):
e Entuziazmas
e [sipareigojimas
e Atsidavimas
e Motyvacija
e Aistra
e Pasitenkinimas
e ISpildymas (angl. fulfillment)
Kiti apibrézimai sieja darbuotojy emocing biisena su pasiekimais, rezultatais, kurie yra:
e [lgalaikis darbas
e Produktyvumas
e Pozityviis veiksniai orientuoti ] organizacijos interesus ir reputacijg
e Klienty teigiami atsiliepimai
e Veiksmy laisve darbe
e Pastangos, kurios prisideda prie organizacijos s€kmés
e Darbuotojo gerovés ir produktyvumo rezultatas, kuris teigiamai prisideda prie organizacinés
veiklos

e Darbas vardan organizacijos tiksly iSpildymo



Taip pat darbuotojy jsitraukimas yra labai susijes su jvairiais konstruktais, kaip:
e Pasitenkinimas darbu
e Organizacinis jsitraukimas
e Organizacijos pilietiSkumas
e Darbuotojo moralé
e Darbuotojo motyvacija

Svarbus skirtumas apibréziant jsitraukimg yra jvertinamas ar tai yra buisena ar elgesys. Kai
kurie mokslininkai tyrinéja jsitraukima, kaip biisena, kiti pabrézia, kad tai yra psichologiné busena,
kuri turi elgesio apraisky. Kahnas (Kahn) psichologine jsitraukimo biisena iSskaido i keturis aspektus:
démesingumo, susijungimo, integruotumo ir susikaupimo biisenas. Sie aspektai pasireiskia fiziniu,
kognityviniu ir emociniu elgesiu arba tuo, kg jis vadina asmeniniu jsitraukimu, o tai lemia veiklos
rezultatus (Gruman & Saks, 2011).

Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimo sgvoka ir samprata vis dar placiai
nagrinéjama ir turi platy sampraty, nuomoniy, poziiiriy, apibrézimy spektrg. Remiantis skirtingais
autoriy apibrézimais galima teigti, kad jsitraukimas yra psichologiné ir emociné biisena, kuri yra
protiné saviraiSkos forma siekiant tinkamai ir energingai atlikti savo darba. Taip pat mokslininkai
darbuotojy jsitraukimg jvardija, kaip rakta, kuris lemia veiklos rezultatus, didina konkurencinj

pranaSumag ir gerina organizacijos darbo rezultatus.

1.1.2 Darbuotojy jsitraukimo matavimas, veiksniai ir modeliai

ISsiaiskinus darbuotojy jsitraukimo sampratg bei svarba, kitas svarbus klausimas yra susij¢s
su tuo, kaip darbuotojy jsitraukimas yra matuojamas. [sitraukimas, kaip konstruktas yra gana
sudétingas. Todél siekiant jvertinti jsitraukima ir sukurti jsitraukimo matavimo mata reikia uzfiksuoti
pagrindinius ripimus aspektus ir sudaryti klausimyng, kuriuo bus vertinimas darbuotojy jsitraukimo
lygis apklausos tyrime. Edward ir London, 2018 sitilomas jsitraukimo modelis, apima $eSis aspektus
pateiktus su susijusiu elgesiu ir pozitiriu, kurie atspindi jsitraukima ir jo mata:

(1) Isitraukimas (angl. involvement) — jautimasis jsitraukusiu, nebijojimas prisiimti i§§tkiy ir juos
iSspresti, uzsidegimas siekti geriausiy darbo rezultaty, geras ateities jausmas susijes su
dabartiniu darbu.

(2) Atsidavimas — jausti jsipareigojima savo rolei, ilgalaikei karjerai jmong¢je, jmones sé¢kmei ir
nuosekliam darbui atlikti su aukstu energijos ir démesingumo lygiu.

(3) Prasmingumas — supratimas, jog darbuotojas savo darbu prisideda prie savo jmonés s€kmes.

10



(4) Igalinimas - supratimas, kad darbuotojas yra jgaliotas kazka padaryti, kai turi tam istekliy ir
galimybe atlikti darbg struktiirizuotai ir efektyviai.

(5) Vadovo palaikymas - darbuotojas tiki, jog vadovui riipi jo karjeros galimybés ir siekiai,
suteikia reikalingy iStekliy darbuotojo tobulinimui, vertina ir pabrézia atliktg darba, todél yra
jauciamas jvertinas uz darbuotojo atliktas uzduotis.

(6) Lojalumas — ketinimas likti jmonéje, didziavimasis dirbti ir noriai rekomenduoti imong, kaip
gera vieta.

Nors ankstesniuose tyrimuose nebuvo aiskiai nagrinéjamas rysys tarp organizacinés prieziiiros
ir darbuotojy jsitraukimo, yra keletas netiesioginiy jrodymy, kad priezitira yra svarbi ir susijusi su
darbuotojy jsitraukimu. Pavyzdziui, Saks & Rotman, n.d. ir (2006); Zhong et al., (2015) nustaté, kad
organizaciné priezilira yra teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu. PriezZiiira, kaip elementas
sutampa su ripestingumu, remiantis priezitiros skalés pateiktais elementais — ,,Organizacija tikrai
ripinasi mano gerove®. Tod¢l stipriis ir teigiami rySiai tarp organizacinés priezitiros ir darbuotojy
isitraukimo suteikia jrodymy, kad riipestis yra svarbus darbuotojy isitraukimui (Saks, 2021).

Mone ir London (2009) pateikia kitokj, astuoniy tiesioginiy jsitraukimg prognozuojanciy
veiksniy buida, kuriuo galima pamatuoti darbuotojy jsitraukima. Apklausoje naudojami teiginiai, kaip
,»esu skatinamas ieSkoti biidy, kaip pagerinti savo darbo procesus ir produktyvuma®; esu patenkintas
savo galimybémis siekti karjeros ir paaukstinimo®; ,,mano vadovas yra asmuo, kuriuo galiu pasitikéti
bei kiti leidzia pamatuoti ne tik darbuotojy isitraukima, bet ir jy jsitraukimg veiklos valdymo procese.
Mone ir London (2009) istyré ir paaiskino, kad yra aiSkus rySys tarp veiklos valdymo proceso ir
darbuotojy jsitraukimo.

Tyrime apie riipinimasi socialiniy paslaugy agentiiroje Kahnas (1993) jrodé, kaip svarbu
ripintis ne tik jsitraukimu, bet ir perdegimu. Mokslininkas nustaté, kad kai organizacijos nariai jaute,
kad jais riipinasi, jie labiau nori ir gali teigti riipinimasi savo organizacija, jos nariams ir klientams.
Kai riipinimosi buvo atsisakyta darbuotojai jautési nusivyle ir pikti, o galiausiai nustojo riipintis tiek
bendradarbiais, tiek klientais. Todél rupestingumo triikumas tarp vadovo ir pavaldiniy lémé tai, kad
organizacijos nariai emociskai atsitrauké vienas nuo kito, kiiré¢ tokius santykius, kuriuose jie yra
atsiriboje¢, susvetiméj¢ ir emociSkai nedalyvaujantys. To rezultatas, kad darbuotojy priezitiros
trukumas prisidéjo prie darbuotojy perdegimo, jsitraukimo mazéjimo ir darbovietés keitimo
svarstymo (Saks, 2021).

Pavyzdziui, Van Rooy et al., n.d., pasitlé kad jsitraukimo matavimo priemoniy yra tiek, kiek

organizacijy. Darbuotojy jsitraukimo matavimo priemongés taip pat skiriasi pagal juose esanciy
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matmeny aspekty skai¢iumi priklausomai kokig dimensijg norima iSmatuoti. To pavyzdys gali biiti
Hewitto isitraukimo modelis, kuris matuoja tris pagrindines jtraukimo paradigmos aspektus:
(1) sakyk (angl. say) - matuoja, kiek darbuotojai teigiamai kalba apie organizacija
bendradarbiams, potencialiems darbuotojams ir klientams
(2) pasilik (angl. stay) — matuoja ar jie turi stipry norg biiti organizacijos dalis
(3) siek (angl. strive) - matuoja ar darbuotojai deda papildomy pastangy ir elgiasi taip, kad
prisidéty prie verslo sékmés organizacijoje
Siais duomenimis galima pastebéti tam tikras tendencijas jei kinta vienas ar kitas matmuo, tai yra jei
komponentas ,,sakyk® iSliko normaliose ribose, komponentas ,pasilik zymiai padid¢jo, o
komponentas ,,siek” sumaz¢jo. Nors tai tik keli konkretiis isitraukimo matai, yra manoma, kad
vadovai gali panaudoti Siuos duomenis, kad atpazinty tam tikras tendencijas savo darbuotojy tarpg ir
suprasty kas tai lemia (Van Rooy et al., n.d.).

Remiantis naujausia Deloitte ataskaita 79% organizacijy matuoja savo darbuotojy jsitraukima,
o 14% nematuoja jsitraukimo visai. Paprastai, kai didelé organizacija pradeda matuoti darbuotojy
isitraukima, pats apklausos atsakymy rinkimo, rezultaty analizés ir perziiiros bei veiksmingy pokyc¢iy
ir tobulinimo zingsniy kiirimo procesas gali uztrukti metus ar daugiau. Mazesnéms jmonéms §is
laikotarpis gali biiti trumpesnis. Norint pamatuoti darbuotojy jsitraukima reikia jsivertinti nemazai
aspekty, pradedant nuo to, jog tai yra didelé investicija organizacijai ir, kad jsitraukimo matavimo
rezultatai yra atsiliekantys rodikliai. Svarbiausia yra nustatyti tuos veiksnius, kuriuos yra bandoma
paveikti per trumpagjj laikotarpj ir kuriuos yra galimybé kontroliuoti ar daryti jtakg pasitelkiant vadovo
itaka. Visgi atliekant tokj tyrima, gauti rezultatai turi jtakos visoms jmongs sritims, kaip jsitraukimas,
produktyvumas, kokybe¢, klienty pasitenkinimas (Burnett & Lisk, 2019).

Pasauliniu mastu, zmogiskyjy istekliy kontekste, jsitraukimo modeliuose apraSomi veiksniai,
kurie skatina organizacijg judéti j priekj. Modeliuose siekiama nustatyti, kas yra pagrindiniai
jsitraukimo veiksniai, kiek darbuotojai sukuria pridétinés vertés ir kas motyvuoja juos dirbti geriau,
virSyti lukesCius bei aktyviai siekti organizacijos tiksly i$pildymo ir atitinkamy rezultaty. Todél
(Kumar Sahoo Gangadhar Sahu, n.d.) atvaizdavo Robinsono kurta modelj, kuriame isskirti esminiai

jsitraukimo veiksniai (pav. 1).
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Mokymas, ugdymas ir karjera VAN
Tiesioginis valdymas

Veiklos rezultatal ir vertinimas

Komunikacija

Lygiateisés galimybés ir sgZiningas Jautimasis ) -
elgesys Svarba | — | vertingu ir , | Isitraukimas
Darbo uZmokestis ir papildomos isitraukusiu

naudos

Sveikata ir saugumas
Kooperacija
Darna Seimoje

Pasitenkinimas darbu

Paveikslas 1. Veiksniai turintys jtakos d;rbuotojq isitraukimui

Saltinis: Kumar Sahoo Gangadhar Sahu, n.d
Gupta ir Sharma (2016) darbuotojy isitraukima i§skaidé smulkiau ir iSskyré veiksnius, kurie

turi jtakos jy jsitraukimui 1§ darbuotojo perspektyvos (pav. 2).

Darbuotojai
yra jtraukti
sprendimo
priemima

Vadovas
rodo
susiriipinima
dél
darbuotojy
sveikatos ir
geroves

Vadovai
isiklauso i
darbuotoja

Jautimasis

|:> Isitraukimas

Vyresnieji vertingu ir
vadovai itrauktu Darbuotojai
parodo turi galimybe
darbuotojams plétoti savo
, kad jie juos darbo vieta

vertina

Darbuotojai

Reaguojama

jauciasi .
galintys ! serus
o . darbuotojy
iSsakyti savo e
pasitlymus
nuomong

Paveikslas 2. Isitraukimo modelis

Saltinis: Gupta & Sharma, (2016).
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Sie modeliai nusako, kad jausmas, kai darbuotojai jauéiasi vertinami ir jsitrauke yra vienas
pagrindiniy jsitraukimo varikliy, rodantis darbuotojy dalyvavima priimant sprendimus, laisve reiksti
savo poziiir] ir nuomong, galimybe plétoti savo darbo vietg ir joje tobuléti, prisideda prie darbuotojy
gerovés ir didina darbuotojy jsitraukima. Sis teigiamas jausmas taip pat priklauso nuo kity profesinio
gyvenimo aspekty, kaip mokymas, tobul¢jimas ir karjera, tiesioginis valdymas, veiklos vertinimas,
darna Seimoje (Gupta & Sharma, 2016).

Rondeau ir kt. (1994) sukurtame modelyje iSskiriami keturi darbuotojy jsitraukimag
papildantys Saltiniai, kurie siejasi su pries tai buvusiais modeliais ir i8rysSkina pagrindinius atskaitos
taskus.

Tai yra (Tioumagneng & Njifen, 2020):

1. Komunikacija organizacijose. Racionaliu pozitiriu darbuotojas bus labiau jsitraukes jei jaus,
kad organizacija iSklauso jy riipescius ir reaguoja j juos.

2. Pelno pasidalijimas. Sudaro darbuotojy pastangy, geb¢jimy pripazinimo ir kolektyviniy
pastangy jvertinimas siekiant jgyvendinti organizacijos numatytus rezultatus.

3. Dalyvaujamojo valdymo praktika, per kurig darbuotojy mobilizavimas yra veiksmingas, kai
jie jaucia, kad daro kazka reikSmingo, galinCio turéti jtakos bendriems jmonés rezultatams.

4. Identifikavimas, kurio tikslas iSugdyti visiems organizacijos nariams bendra jausmg ir
isitikinimus.

Pasak Gallup (2002) yra trys zmoniy tipai: jsitrauke¢ darbuotojai, nejsitrauk¢ darbuotojai ir
aktyviai atsiriboj¢ darbuotojai. sitrauke darbuotojai yra tie kurie nuosekliai stengiasi atlikti savo
pareigas geriausiu biidu, kokiu gali. Nejsitrauke darbuotojai sutelkia démes;j i jiems skirtas uzduotis,
o ne ] organizacijos tikslus. Aktyviai atsiriboj¢ darbuotojai yra pavojingi asmenys, kurie ne tik blogai
dirba, bet ir demotyvuoja kitus darbuotojus dirbancius organizacijoje. Tai parodo darbuotojy veiklos
rezultatai, kurie rodo finansinj ar nefinansinj rezultatg, kuris turi tiesioginj ryS} su organizacijos
veiklos rezultatais ir s€kme. Tyrimai rodo, kad norint gerinti veiklos procesus ir rezultatus yra svarbu
sutelkti démesj j darbuotojy jsitraukimg. Kity mokslininky atlikti tyrimai taip pat teigia, kad aukstas
darbuotojy isitraukimo lygis gerina darbo rezultatus, uzduociy atlikimg, emocinj jsitraukima,
produktyvuma (Anitha J, n.d.).

Apibendrinant, galima teigti, kad jsitraukimas yra kompleksiskas reiSkinys. Darbuotojy
jsitraukimg galima pamatuoti per konkrecCius aspektus, kurie domina atitinkamg organizacijg.
Mokslininkai sitlo tai iSmatuoti per tokius aspektus, kaip: atsidavimas, jgalinimas, vadovo

palaikymas, priezitra, lojalumas, jsitraukimas bei prasmingumas. Ne kg svarbiau suprasti, kaip
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galima skatinti ir valdyti darbuotojy jsitraukimg, o kada neperspausti darbuotojy, kurie yra pilnai
atsidave. Tai lemia jvairiis darbuotojy jsitraukimo skatinantys veiksniai. Kadangi darbuotojo emocing
buseng gali paveikti daugelis paSaliniy veiksniy, svarbu atpazinti ir suprasti, kurie veiksniai
atitinkamu laikotarpiu gali paveikti darbuotojy jsitraukimg ir kad jmoniy vadovai sugebéty sumazinti

arba kaip tik nukreipti kita kryptimi veiksnius, turin€ius jtakos darbuotojo jsitraukimui.

1.1.3 Veiklos procesy jgyvendinimo svarba darbuotojy jsitraukimui

Veiklos proceso jgyvendinimas yra esminis organizacijos efektyvumo rodiklis. Tai yra
pagrindinis procesas, per kurj atliekamas darbas, jis laikomas pagrindiniu zZmogiskojo kapitalo
valdymo kertiniu tasku ir turi biiti laikomas svarbiausiu vadovy prioritetu (Gruman & Saks, 2011).
Armstrongas (2000) apibrézia veiklos valdyma, kaip strateginj ir integruota procesa, kuris uztikrina
ilgalaike organizacijos sékme gerinant jose dirbanc¢iy zmoniy veiklg ir plétojant atskiry darbuotojy
bei visos komandos galimybes (Mcadam et al., n.d.). Mone et al. (2011) teigia, kad efektyviai
taikomas veiklos procesy jgyvendinimo valdymas padés sukurti ir iSlaikyti aukSta darbuotojy
isitraukimo lygj, kas lemia aukstesnius veiklos rezultatus. Siy dieny i$$ikiai, su kuriais susiduria
organizacija parodo veiklos procesy igyvendinimo svarba, norint gerinti darbuotojy darbo veiklas,
visas démesys turi buti sutelktas i veiklos valdymo procesg (Gruman & Saks, 2011).

Mone et al. (2011) i8skyré penkis pagrindinius veiklos valdymo procesus, vadovo elgesj, kuris
lemia, skatina ir didina darbuotojy jsitraukima bei i§skyr¢ ir paaiSkino jsitraukimo valdymo veiksnius
(lentelé 2).

Lentelé¢ 2. Veiklos valdymo procesas ir vadovo elgesys turintis jtakos darbuotojy jsitraukimui

Veiklos valdymo procesas Isitraukimo valdymas

Veiklos ir plétros tiksly nustatymas e Bendras tiksly nustatymas

e Padéti darbuotojams suprasti, kaip jy
darbas palaiko bendrg jmonés kryptj ir
strategija

Teikti nuolatinj grjZtamajj rys] ir pripazinimg e Pakankamo pripazinimo uztikrinimas

e (Grjztamojo rysio, padedancio pagerinti
darbo naSuma, teikimas

Darbuotojy tobul¢jimo valdymas e Mokymosi galimybiy suteikimas

e Karjeros galimybiy uztikrinimas

e Karjeros planavimo ir diskusijy

vedimas
Mety vidurio ir mety pabaigos darby vertinimy e Veiklos vertinimo diskusijy vedimas
atlikimas
Igalinimo ir pasitikéjimo atmosferos kiirimas su e Padrasinimas biiti novatoriskais ir
darbuotojais kiirybingais
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e Skatinimas gerinti darbo procesus ir
produktyvuma

e Idéjy ir nuomoniy vertinimas

e Saziningas ir pagarbus elgesys

e Poreikiy ir riipesciy jsiklausimas ir
veikimas pagal juos

e Patikimumo uztikrinimas

e [Stekliy ir sprendimo priémimo
savarankiSkumo suteikimas

e Darbo kokybés kontrolés uztikrinimas

Saltinis: Mone et al., (2011)

Y

2)

Veiklos tiksly nustatymas yra labai svarbus valdymo komponentas. Mokslininky atlikti
tyrimai rodo, kad kai darbuotojai ir vadovai bendradarbiaudami iSsikelia tikslus, darbuotojai
tampa labiau jsitrauke. Sis bendras tiksly isikélimas skatina asmeninj augima, profesinj
tobuléjima, o tai gerina ir patj organizacinj efektyvuma (Mone et al., 2011). Todél Siame etape
darbuotojai turéty biti informuoti ir suprasti organizacinius tikslus bei uzdavinius ir biitent
Siame kontekste jie turéty iSsikelti savo tikslus. Toks bendras tiksly suderinimas, tai yra
darbuotojy asmeniniy tiksly ir organizaciniy, veda link didesnio darbuotojy jsitraukimo.
Siekiant tai iSlaikyti, reikia atsizvelgti ne tik i iSsikeltus tikslus, bet ir | jy poreikius, norus,
asmeninj tobul¢jimg, kas reikSmingai padéty tiksly nustatymo procese. Leidus ir skatinant
darbuotojus dalyvauti Siame procese yra didinamas jy jsitraukimas, yra efektyviau pasiekiami
tikslai, uzdaviniai, kas veda link geresniy jmonés rezultaty (Gruman & Saks, 2011).

Grjztamojo rySio teikimas ir pripaZinimas yra vienas pagrindiniy darbuotojy jsitraukimo
varikliy. Tiesa, nuoSirdaus griztamojo rySio teikimas darbuotojams padeda suprasti jy
stiprigsias puses ir galimas plétros sritis, kuriose galima kazka iSmokti ir tobuléti. Atliktuose
tyrimuose minima, kad vadovai skatina darbuotojy jsitraukimg, kai griztamasis rySys ir
pripaZinimas yra teikiamas nuolatos. To nauda yra nukreipti darbuotojus tinkama kryptimi,
mokyti, padéti ir tokiu budu biity gerinami darbo rezultatai. GrjZztamojo rySio apie veiklos
rezultatus gavimas yra teigiama ir motyvuojanti patirtis, ypa¢ konstruktyvaus griztamojo rysio
kontekste. Pripazinimas, gali biiti vertinimas, kaip grjztamojo rysio forma, kuri papildo ir
sustiprina darbuotojy elgesj siekiant jvykdyti konkrety tikslag ar uzdavinj. Mone ir London
(2009) atlikti tyrimai rodo, kad pripazinimas ir griztamasis rysys yra labai svarbus darbuotojy
jsitraukimui, pasitenkinimui, motyvacijai ir moralei. Taip pat yra jrodyta, kad pripaZinimas

yra susijes su darbuotojy veiklos rezultatais ir jmonés s€kme (Mone et al., 2011).
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3) Apie darbuotojy tobul¢jimg (Mone et al., 2011) iSsiaiSkino, kad kai vadovai suteikia
pakankamai galimybiy mokytis, pristato karjeros galimybes, suteikia motyvacing parama bei
iSteklius darbuotojai turi saglygas ir paskata tobuléti, o tai skatina ir jy jsitraukimg j darba. Kiti
mokslininkai pritaria nuomonei, kad darbuotojy jsitraukimas yra didesnis, kai vadovai savo
darbuotojams sitilo mokymasi savo darbo vietoje, o taip pat savarankiskumg siekiant Siy
mokymosi galimybiy. Taip pat Mone ir London (2009) jrod¢, kad tiesioginis darbuotojy
jsitraukimo veiksnys yra tai, kiek darbuotojai yra patenkinti savo karjeros galimybémis ir
paaukstinimu, o tai patvirtina ir kity mokslininky atlikti tyrimai, kurie parodo, kad darbuotojai
jausis labiau jsitrauke jei vadovai suteiks sudétingy ir prasmingy darby, kurie prisidés prie
greitesnio augimo savo darbo vietoje. Tod¢él mokslininkai teigia, jog toks neformalus
mokymasis savo darbo vietoje taip pat lemia didesnj darbuotojy isitraukimg.

4) Darby vertinimo atlikimas turi buti nuolatinis procesas, neapsiribojant ketvir¢io ar metiniais
veiklos vertinimais. Schaufeli ir Salanova (2007) iStyr¢, kad darbuotojy instruktavimas ir
pagalba planuojant darba, galimy sunkumy iSrySkinimas, patarimy ir emocinés paramos
teikimas skatina darbuotojy isitraukimg (Gruman & Saks, 2011). Darbuotojams taip pat
svarbu suvokti ir pastebéti sgzininguma organizaciniuose procesuose ir kaip jie yra vertinami.
Todél, galima sakyti, kad kuo labiau veiklos vertinimai yra objektyvus, skaidriis, skatina
darbuotojy indélj, skatina dvipusj dialogg tarp vadovy ir darbuotojy, juose yra aiskiis veiklos
kriterijai ir metrika, jie turi ir parodo skaidry rySj su administraciniais rezultatais, tokiais, kaip
paaukStinimas, ir yra suderinti su visais apimanciais organizacijos ar departamento tikslais,
tuo labiau veiklos rezultatai yra linke biiti suvokiami, kaip teisingi (Mone et al., 2011).

5) Igalinimas ir pasitikéjimas yra glaudziai susij¢ — pasitiké¢jimas yra jgalinimo pagrindas.
Jausdamasis jgalintas atlikti savo darbg yra dalinai jskai¢iuotas j darbuotojy isitraukimo matg.
Seijs ir Crim (20006), teigia, kad darbuotojy jgalinimas j sprendimy priémimg turi teigiama
poveik] jsitraukimui. Taip pat buvo nustatyta, kad pasitik¢jimas vadovu yra vienas pagrindiniy
varikliy, kalbant apie darbuotojy isitraukimg. Be to, jei darbuotojai yra apriipinti iStekliais
padedanciais veiksmingai atlikti savo darbg ir yra novatoriski ir kiirybingi, kad pagerinty savo
darbo procesus ir produktyvuma, tai taip pat teigiamai prisideda prie darbuotojy jsitraukimo
(Mone et al., 2011).

Apibendrinant, Gruman & Saks (2011) suskirsté veiklos proceso jgyvendinimg siekiant

didinti darbuotojy isitraukima i tris grupes ir kiekvieng veiksnj priskyré vienai i$ ty grupiy (pav. 3).
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e Darby vykdymas. Pirmasis uzduoties proceso valdymo etapas apima susitarimg dél
veiklos rezultaty.

e [sitraukimo palengvinimas. Antrasis etapas, kuriame démésis skiriamas darbuotojy
aprupinimui iStekliais, kuriy jiems reikia siekiant didesnio jy jsitraukimo. Kaip buvo
minéta anksc¢iau, tai apima iSteklius, kurie leis darbuotojams patirti prasminguma,
prieinamumag ir saugumg darbe.

e [sitraukimo vertinimas ir grjiztamasis ry8ys. Siame etape siekiama vertinti ne tik darbo
rezultatus, bet ir darbuotojy jsitraukimo elgesj, tokj kaip, atkakluma, produktyvuma,

prisitaikymo ir vaidmens i$plitimo vertinima.

Darby * Tiksly nustatymas
vykdymas * Psichologiniai veiksniai

* Darbo planavimas

Isitraukimo 2 « Kou¢ingas ir socialiné parama |:> Darbuotojy

palengvinimas * Lyderysté isitraukimas
Wk Mokymas
: . ~
Islﬁlt‘grquklm‘() * Pasitikéjimas ir teisingumas
Vzrilir‘grrnnzssil; < | * Isitraukimo vertinimas
x * Grjztamasis rysys
rySys [

Paveikslas 3. Darbuotojy isitraukimo veiksniy sugrupavimas

Saltinis: Gruman & Saks (2011).

Atlikus moksling analize, kuri apibiidina veiklos procesy igyvendinima ir darbuotojy
jsitraukima, galima teigti, kad tai yra kertinis atskaitos taskas, kuris gali apibtidinti atitinkamus
darbo rezultatus, uzduociy atlikimo jgyvendinima, kas tiesiogiai lemia bendrus veiklos rezultatus.
Norint gerinti darbo procesy atlikimo eiga, reikia skirti ypatinga démesj veiklos tiksly nusistatymui,
griztamojo ry$io teikimui, darbuotojy tobuléjimui, atlikty darby vertinimui bei jgalinimo ir
pasitikéjimo atmosferos kiirimui su darbuotojais. Vadovas visg §j veiklos procesg turi valdyti,
prizitiréti ir skatinti. Norint, kad darbuotojai bty jsitrauke j veiklos procesus, svarbu, kad vadovas
integruoty juos ] pacig proceso eigg - sprendimy priémimg, skatinimo, paramos ir pripaZinimo
nuolatinj teikimg, id€jy ir nuomoniy vertinimg ir kitus priklausomai nuo esamos situacijos
konkreciu laikotarpiu. Galima teigti, kad norint uZtikrinti veiklos procesy eiga, kuri atsispindéty

norimuose organizacijos rezultatuose, svarbu integruoti darbuotojus | pacig darbo eiga.

18



1.2 Darbuotoju jsitraukimas dirbant nuotoliniu bidu

Nuotolinis darbuotojy jsitraukimas yra vienas i§ sunkiausiy i88tikiy, su kuriais susiduria
organizacija paskutinius keleta mety. Nuotolingje darbo aplinkoje iSlaikyti pasitikéjima tarp
darbuotojo ir jo vadovo, komandos ir bendradarbiy padeda efektyvus bendravimas. Skaidrus ir
nuoseklus bendravimas lemia efektyvy komandos bendradarbiavimg. Yra nustatyta, kad nuotoliniai
darbuotojai yra labiau atsidave komandos tikslams, jei jie palaiko rysj vienas su kitu. Toks rysio
palaikymas su komanda sukuria didesnj darbuotojy isitraukimg jgyvendinant veiklos procesus
nuotoliniu biidu. Tuo paciu yra galimybé pasiekti geresne darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
ir maksimaliai padidinti kiekvienos dirbtos valandos produktyvuma. Taigi darbuotojy jsitraukimas j

nuotoling darbo vietg skatina organizacijos veiklg ir testinuma (Pattnaik & Kesari Jena, 2021).

1.2.1 Nuotolinio darbo samprata ir charakteristikos

Nuotolinio darbo (angl. telecommuting) savoka vienas i§ pirmyjy apibrézé Jack Nilles dar
1975 metais. Naujas terminas, tuo metu, buvo naudojamas apibiidinti dirbanc¢ius asmenis namuose,
naudojantis technologijomis. Nuo tada vis daugiau mokslininky pradéjo gilintis ] tokio darbo
procesus, eigg ir valdyma (Charalampous et al., 2018).

Skirtingi mokslininkai tam, kad apibrézty nuo tradicinés darbo biistinés nutolusj darba naudoja
skirtingas sgvokas, kaip nuotolinis darbas, teledarbas, virtualus ofisas, e-darbas, nuotolinis darbas
namuose, lankstus darbas (Nakrosien¢ et al., n.d.). Nors Sios sgvokos i§ dalies sutampa, tuo pat metu
parodo skirtingg nuotolinio darbo sampratg (lentelé 3).

Lentelé 3. Nuotolinio darbo samprata

Autorius Apibrézimas Savoka
Leung & Zhang, (2017) Nuotolinis darbas — tai Nuotolinis darbas (angl.
lankstus darbo susitarimas ir telecommuting)

organizavimas, kai darbuotojai
savo darbg atlieka elektroniniy
priemoniy pagalba jvairiose
vietose, bet ne fiksuotoje,
centrinéje darbo lokacijoje
Bélanger et al., (2012) Informaciniy ir Nuotolinis darbas (angl.
telekomunikaciniy priemoniy | telecommuting)
naudojimas, siekiant pakeisti
darbo aplinka, o ne vaziuoti |
tradicinj ofisa

Beigi et al., (2018) Darbo galimybés, kurios Lankstus darbas (angl.
leidzia lanksciai dirbti. Tai yra, | Flexible work)

darbas baigtas nuotoliniu budu
ar lankscia vieta ir (arba)
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darbas baigtas lanksciu laiku
arba padarytu suplanuotu
darbu

Dulebohn & Hoch, (2017)

Virtualus ofisas/komandos —
tai darbo organizavimas, kai
komandos nariai yra issibarste
geografiskai, turi ribotg
kontakta akis j akj ir darbas
organizuojamas naudojantis
elektronines komunikacijos
priemones, siekiant bendry
tiksly

Virtualus ofisas (angl. Virtual
office)

Tietze & Musson, n.d.

Tai darbo vykdymo procesas
,»per atstuma®, o tai reiskia,
kad darbas persikelia i$
tradicinés erdvés ] nutolusig
erdve. Tai gali biiti darbas 1§
namy, i$ kito miesto, darbo
centry ir pan.

Nuotolinis darbas namuose
(angl. home-based telework)

Sok et al., (2014)

Darbo organizavimas, kai
darbuotojai dirba namuose, o
ne numatytose darbo patalpose

Nuotolinis darbas (angl. work
from home)

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant nuotolinio darbo sgvoky apibrézimus yra iSskiriamos 3 pagrindinés ypatybés

(Robelski et al., n.d.):

e Darbai reguliariai yra atliekami ne jmonés patalpose, o nutolus nuo jy

e Darbas atliekamas informaciniy ir telekomunikaciniy priemoniy pagalba

e Darbdavio sutarties tur¢jimas, darby vykdymas ir to darymas reguliariai

Nors technologiniai ir organizaciniai poky¢iai paskatino virtualaus darbo atsiradima, jo

augimas ir organizacijy geb¢jimas juo pasinaudoti priklauso nuo to, kaip efektyviai darbuotojai

sugeba prisitaikyti prie peréjimo nuo tradicinio darbo prie nuotolinio darbo rézimo (lentelé 4). Sie

aplinkos  reikalavimai

atsiranda

tieck dél darbo

tarpasmeniniy santykiy pobiidzio (Raghuram et al., 2001).

struktiiros,

tiek dél

Lentel¢ 4. Pagrindiniai skirtumai tarp tradicinio darbo ir nuotolinio darbo

besikeicianciy

Tradicinis darbas

Nuotolinis darbas

Darbo vieta:
Darbas kaip fizin¢ vieta
Darbas vyksta nuo 8 iki 17h

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Darbo vieta:

Nesvarbu i8 kur yra dirbama
Darbas vyksta tada, kai yra paskirtas ar

terminuotas

Darbo ir asmeninio gyvenimo integracija

Vadovavimas:

Vadovavimas:
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v —

Darbas gyvai padidina produktyvumag

Darbuotojai atsako uz rezultatus
Nuotoliniai darbuotojai taip pat dirba
produktyviai

Verbaling, ,,akis j akj* komunikacija
Formali, autoritetinga, hierarchinis
bendravimas

Grjztamasis rySys perduodamas metinio
vertinimo metu

Tiesioginis valdymas

Darbuotojy valdymas Darbuotojai yra atsakingi uz savo darbg
Galia kontroliuoti Igalinti ir daryti jtakg kitiems
Komunikacija: Komunikacija:

E-bendravimas, naudojant jvairias platformas
Atviras, tarp asmenis bendravimas,
bendradarbiavimas visuose lygiuose

Geresné komunikacija bendraujant kasdien
Itraukianti komunikacija ir jsitraukimas

Saltinis: Mutha & Srivastava, n.d.

Prie§ pandemija dauguma darbuotojy ir organizacijy neturéjo nuotolinio darbo patirties, taip
pat nebuvo pasiruose dirbti tokiu biidu ir taikyti tokj darbg praktiskai (De Vincenzi et al., 2022).
Darbas i§ namy buvo vertinamas, kaip priemon¢ padidinti darbo efektyvumg, maZinant vazinéjima |
darbg ir atgal, didinant darbo valandy lankstuma, suteikiant darbuotojams daugiau laiko kasdieniam
gyvenimui. Nors $ios pastangos buvo sutelktos j nuotolinio darbo skatinimg, COVID-19 pandemijos
metu viskas labai greitai apsiverté prieSinga kryptimi. Prasidéjus pandemijai ir laikantis vyriausybés
nurodymy darbuotojai buvo paliepti dirbti 1§ namy, siekiant stabdyti infekcijos plitimg (Okubo, 2022).

Epidemijos sukeltas nuotolinis darbas turi panasumy lyginant su jprastiniu nuotoliniu darbu
prie§ pandemija, taciau yra pastebéti tam tikri skirtumai ir aspektai, kurie iSrySkina ir skirtumus
(lentelé 5). Staigus, privalomas ir nepasiruoses epidemijos sukelto nuotolinio darbo pobudis keicia
darbuotojo ir darbo/namy aplinkos santykj, todé¢l skatina prisitaikymo elgesj, kad biity galima
prisitaikyti prie naujos darbo aplinkos, darbo pobiidZio ir naujo gyvenimo bitido (Carillo et al., 2020a).

Lentel¢ 5. Nuotolinio darbo charakteristikos lyginant jprastg su pandemijos sukeltu nuotoliniu

darbu

Nuotolinio darbo
charakteristikos
Darbo vieta

Iprastas nuotolinis darbas Epidemijos sukeltas nuotolinis
darbas

Privaloma dirbti i§ namy

Darbo vietos lankstumas: namuose ir
(arba) kitoje vietoje nei jprasta darbo
vieta

Rysio, kontakto, bendravimo

Informaciniy ir Rysio, kontakto, bendravimo

telekomunikaciniy | palaikymo su pasnekovais, palaikymo su pasnekovais,
priemoniy kolegomis, vadovais, priemoné. kolegomis, vadovais, priemoné
naudojimas

Strateginis poziiiris ] informaciniy ir
telekomunikaciniy priemoniy
naudojimg pertvarkant darbo
eiliSkuma ar eiga

Informaciniy ir telekomunikaciniy
priemoniy biitinyb¢ verslo
testinumui uZztikrinti
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Darbo laiko

Darbo laiko lankstumas

Lankstumas esant reikalui

organizavimas pavaduoti kolega, 1§ karto, kai
kitam darbuotojui to reikia

Darbo laiko Visg ar dalj darbo valandy Pilnas laikas

paskirstymas

Nuotolinio darbo
aplinka

Savanoriska darbuotojo praktika
Fizinis nuotoliniam darbui reikalingy
priemoniy, prieigy pasiruosimas

Nuotolinio darbo procesy, biidy ir
valdymo taisykliy paruo§imas

Privaloma, be darbuotojo sutikimo
dirbti nuotoliu

Galimas nuotolinio darbo jrankiy
trukumas

Laiko triikumas apibrézti darbo
eiga, procesus, keblumai
organizuojant darbg

Darbo kontekstas

Stabili infrastruktiira ir informaciniy
ir telekomunikaciniy priemoniy
prieiga

Stabili sveikata ir ekonominis
kontekstas

Stabili infrastruktiira ir
informaciniy ir telekomunikaciniy
priemoniy prieiga

Susirtipinimas sveikata ir esama
situacija

Saltinis: Carillo et al., (2020)

Atsizvelgiant j tai, Jdomu suprasti i§Stkius, galimybes ir rizikas susijusias su nuotoliniu darbu,
kurj paveiké pandemijos pradzia ir plitimas. Dabar vykdomi organizaciniai pokyciai yra dviejy
procesy rezultatas. Viena vertus, jie nurodo organizacijy atsakg i iSskirtinj laikotarpj, ieskant budy,
kaip iSgyventi ar net augti. O kita vertus, tai yra nauja darbo forma, kuri pasiteisino biiti veiksminga
trumpuoju laikotarpiu, tacCiau reikia skirti daugiau démesio darbuotojams ir organizaciniams
procesams, siekiant iSmokti valdyti, vykdyti ir tobulinti nuotolio darbo procesus (De Vincenzi et al.,
2022).

Pandemijos metu prisitaikymas prie nuotolinio darbo vertinamas, kaip bendras prisitaikymas
prie aplinkos reikalavimy ir saglygy buklé. Yra nustatyti keli kritiniai prisitaikymo prie nuotolinio
darbo rodikliai, jskaitant darbuotojy pasitenkinima, nuotolinio darbo sglygas ir gebéjimas suderinti
darbo ir ne darbo poreikius (Van Zoonen & Sivunen, 2021). Todél siekiant tai jvertinti mokslininkai
i§skiria veiksminguma didinancius veiksnius, kurie didina darbuotojy dirbanc¢iy i§ namy darbo
nasumg ir rezultatus:

Laiko planavimo jgiidziai ir laiko planavimo autonomija — esamuose tyrimuose buvo nurodyti, kaip
svarblis nuotolinio darbo pranasumai, ypa¢ Seimoms turinCioms mazus vaikus. Padidéjes
savarankiSkumas didina pasitenkinimg paciu darbu, o tai gerina darbuotojo darbo rezultatus. Kita

vertus, nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai dirba ilgiau. Kity mokslininky atlikti tyrimai parodé,
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kad nuotoliniy darbuotojy darbo efektyvumas priklauso nuo efektyviausiy jy darbo valandy. O
remiantis poreikiy-resursy teorija aukstesnio lygio laiko planavimo jgiidziai gali buti traktuojami, kaip
Galimybé dirbti produktyviausiu laiku — §is veiksnys labai glaudZiai susijes su prie$ tai buvusiu, kai
darbuotojas gali nuspresti, kada jo produktyviausias laikas, kada gali pradéti ir baigti darba.
Nuotolinis darbas leidZia nusistatyti savo ritma, kuris geriausiai atitinka individualius pageidavimus,
nes tokiu biidu dirbantys darbuotojai gali geriau kontroliuoti savo darbo situacijg (Nakrosien¢ et al.,
n.d.).

Galimybé pasiripinti Seimos nariais — galimybé dirbti i§ namy suteikia galimybe¢ derinti darbg su
Seimoje susijusiomis problemomis ir padeda subalansuoti darbo ir Seimos laikg. Galimybé rupintis
vaikais ar kitais Seimos nariais yra vertingas ir veiksmingas Saltinis nuotoliniu buidu dirbantiems
darbuotojams ir veda prie teigiamy darbo rezultaty: suvokiamas nuotolinio darbo pranaSumas ir
pasitenkinimas (NakroSien¢ et al., n.d.).

Galimybe dirbti is namy ligos atveju - galimybé dirbti 1§ namy susirgus yra paminéta, kaip nuotoliniy
darbuotojy privalumas ir alternatyva tradiciniam darbui, kai susirgus i darbg nereikty eiti.
Darbuotojai, kurie nori bet kokiomis aplinkybémis vykdyti savo darbo jsipareigojimus, gali patirti
maziau streso esant nuotolinio darbo vykdymui (Nakrosiené¢ et al., n.d.).

Galimybeé prieiti prie organizacijos dokumenty iS namy — prasta prieiga prie technologijy ir
dokumenty yra pripazinta, kaip pagrindinis nuotolinio darbo trilkumas. Todé¢l nuotolinis darbas yra
sékmingesnis  organizacijose, kurios apriipina darbuotojus  atrinktomis, veikian¢iomis
technologijomis ir jrankiais (NakroSien¢ et al., n.d.).

Galimybé sutaupyti kelionés islaidas — kadangi darbuotojai dirba namuose ir jiems nereikia vykti j ir
i$ darbo susitaupo ne tik laiko, bet ir kelionés iSlaidy (Nakrosiené et al., n.d.).

Papildant tai, yra keletas rimty problemy daugeliui darbuotojy ir vadovy, kurie sukelia
nuotolinio darbo apribojimy, tokiy kaip: prastas bendravimas tarp komandy, daugiau blaskymosi,
sumazejusi darbo motyvacija, asmeninio bendradarbiavimo trukumo ir naSumo steb&jimo
apsunkinimas (Ajibade Adisa et al., n.d.). Carillo et al., 2020 atlike tyrimg apie nuotoliniu budu
dirbancius darbuotojus nustaté ir antrina, kad kontakto ir neformaliy santykiy su kolegomis bei
griztamojo rySio i§ vadovo ir visos organizacijos truikumas yra jrodyti, kaip pagrindinés nuotolinio
darbo koregavimo kliiitys. Taip pat pastebétas fiziniy salygy (turéti funkcionalig darbo vieta namuose)
ir geb¢jimo netrukdomai bei su pilnu susikaupimu atlikti savo darbg svarbos nuotoliniu budu

dirbanciy darbuotojy atveju (Giauque et al., n.d.).
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Apibendrinant moksling analize, galima teigti, jog nuotolinis darbas turi daug skirtumy
lyginant su tradiciniu darbu. Pradedant nuo individualios darbuotojo socialinés aplinkos iki visos
reikalingos technikos, salygy ir ziniy reikalingy nuotolinio darbo uztikrinimui. Pastebéti, tam tikri
skirtumai tarp nuotolinio darbo prie§ pandemijg ir pandemijos paveikto darbo 1§ namy. Pastarieji daug
kuo nesiskiria apart darbuotojo pasirinkimo laisve, kokiu biidu jis dirbs, neaiSkumo arba ilgesniu laiku
per kurj darbas turi biiti atliktas ir taip pat atskirtis, socialinio rato nebuvimas, komunikacijos ir
vadovo palaikymo sumaz¢jimas. Isibégéjus pandemijai ir pradedant jvaldyti darba i§ namuy,
mokslininkai iStyré veiksnius, kurie yra svarbiis darbuotojams ir didina jy pasitenkinimg, motyvacijg
ir veiksmingumg. Veiksniai, kaip galimybé dirbti 1§ namy ligos atveju, galimyb¢ sutaupyti laikg ir
iSlaidas, galimybé pasiriipinti Seimos nariais, dirbti produktyviausiu laiku, reikalingy organizacijos
duomeny prieinamumas, darbo laiko planavimas prisideda prie darbuotojy geroveés, dél ko nuotolinis
darbas tampa patrauklesnis.

1.2.2 Darbuotojy jsitraukimo jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu teorijos

Masuda, Holtschlag ir Nicklin (2017) tyré rysj tarp nuotolinio darbo ir darbuotojy jsitraukimo.
Jie nustaté, kad nuotolinio darbo prieinamumas buvo tiesiogiai ir netiesiogiai susij¢ su darbuotojy
jsitraukimu per suvokiamg vadovo tikslo palaikymg ir tikslo jgyvendinimo progresa. Darbuotojai,
dirbe organizacijose, siiilan¢iose nuotolinj darbg, buvo labiau jsitrauk¢ nei dirbantys organizacijoje,
kurioje nesiilo nuotolinio darbo. Mokslininkai pazyméjo, kad jy rezultatai pabrézia praktikos,
signalizuojancios darbuotojams, kad jmoné riipinasi jy gerove, priémimo svarbg (Saks, 2021).
Skatinti darbuotojy jsitraukima fizinéje darbo vietoje yra lengviau nei tai daryti darbuotojams dirbant
1§ namy. Vadovo ir komandos nariy fizinis artumas padidina darbuotojo jsitraukimg ir norg suderinti
savo darbo tikslus su organizacijos tikslais. Kai dirbama nuotoliniu biidu §io fizinio artumo nebelieka,
todél nuotoliniy darbuotojy isitraukimas tampa i$$iikiu. Svarbu paminéti, jog nuotolinio jsitraukimo
veiksniai buvo nepakankamai istirti, lyginant su darbuotojy jsitraukimu darbo vietoje veiksniais
(Pattnaik & Kesari Jena, 2021). Taciau darbuotojy jsitraukimo lygis gali biiti gerinamas net ir
sunkiausias laikotarpiais, jei jmonés ripinasi ir priima tinkamus sprendimus tinkamu laiku.
Pandemijos ar kitu jmonés sunkiu laikotarpiu, organizacijos turéty déti daugiau pastangy dél
darbuotojy, kad jie jausty, jog organizacija nuoSirdziais jais domisi. Materialinés naudos kaip
papildomos iSmokos, sgziningos darbo uzmokescio struktiiros uZztikrinimas, priemoniy reikalingy
nuotoliniam darbui uztikrinimas, didina jsitraukimg bei motyvacija. Tac¢iau be Siy iSvardinty naudy,

siekiant jgyvendinti nuotolinj darbg ir palaikyti darbuotojy jsitraukima, ne kg maziau svarbu turéti
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strategijas (lentelé 6), kaip jgyvendinti visg procesg patiriant kuo maziau zalos dirbant nuotolinj darbg
(Chanana et al., 2020):

Lentel¢ 6. Nuotolinio darbo strategijos siekiant gerinti jsitraukimgq

Pasialymai strategijai Procesas strategijai jgyvendinti
apibudinimas

Darbuotojy jsitraukimo suderinimas su Darbuotojai turéty dalyvauti kuriant

zmogiskyjy istekliy strategijomis zmogiskyjy istekliy plétros plany sudarymo
procese. Svarbu, kad biity iSklausytos jy

Visy darbuotojy jtraukimas j organizacijos nuomongés ir susirtipinimai. Tai svarbu siekiant

ateities kryptis gauti duomenis ir informacija, kuri buty
naudinga siekiant sudaryti stiprinimo ir jgudZziy

Darbuotojy jgiidZiy suderinimas siekiant vertinimo planus

padidinti atsparuma

Darbuotojy jtraukimo strategijos turéty biiti Svarbu atsiminti, kad kiekvienas yra skirtingas

pergalvotos siekiant prisiderinti ir taikyti ir kad ne visi strategijos jtraukimo veiksniai bus

praktiskai pagal situacija tinkami kiekvienam. Darbuotojas turi turéti
pasirinkimo galybe nuspresti kokioje veikloje
jis nori dalyvauti

Savarankiskumo skatinimas ir ugdymas, Darbuotojai geriausiai zino, kaip efektyviausiai

siekiant, kad darbuotojai buty atsakingi uz savo | atlikti savo darbo uzduotis ir funkcijas.

jsitraukima Vadovai turi pasitikéti savo darbuotojais ir
darbu, kurj jie atlieka

Saltinis: Pass & Ridgway, (2022)

Siuo metu nuotolinio darbo organizavimas ir uztikrinimas yra strategija arba alternatyva, kuri
apima radikalius pokyc€ius darbo organizavime, trumpalaikius ir ilgalaikius sprendimus ir mokymasi
sklandziai vykdyti nuotolinj darbg (Olivas-Lujan & Ramirez, n.d.).

Istekliy tausojimo - COR teorija remiasi principu, kad asmenys yra motyvuoti apsaugoti savo
esamus iSteklius ir jgyti naujy. IStekliai yra laisvai apibrézti kaip objektai, biisenos, salygos ir kiti
dalykai, kuriuos Zzmonés vertina. IStekliy verté skirtingiems asmenims skiriasi ir yra susij¢s su jy
asmenine patirtimi ir situacijomis. Pavyzdziui, laikas su Seima gali biiti vertinamas kaip vertingas
iSteklius vienam asmeniui, o kitas tai gali matyti, kaip grésme, kuri gali turéti jtakos kitiems to asmens
svarbiems iStekliams (Halbesleben et al., 2014). Remiantis tuo yra teigiama, jog dirbant i§ namy
unikaliu ir dar nebuvusiu atveju, kaip Covid-19 pandemijos kontekstu galima iSeikvoti vertingus
socialinius ir asmeninius iSteklius ir taip pakenkti pafio darbuotojo gob&jimui tobuléti ir pasiekti
norimy rezultaty. Darbo kontekste socialiniai ir asmeniniai iStekliai reiskia: savo darbo prasmés ir
tikslo suvokimo jausma, gebéjimg kurti ir puoseléti teigiamg tarpasmeninj bendradarbiavimg su
kolegomis, jaustis asmeniskai atsakingu uz konkrecias su darbu susijusiomis uzduotimis ir rezultatais,

taip pat turéjimas bendradarbiy, kurie prireikus gali padéti ar pakonsultuoti. Sie iStekliai suteikia
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galimybe darbuotojui jgyti naujy bei sustiprinti esamy iStekliy rezervuarus ir galiausiai pasiekti
didesnj nasumo lygj. Nuotolinio darbo kontekste Sie socialiniai ir asmeniniai iStekliai tampa riboti, o
tai reikia, kad jie gali biti prarasti arba ideikvoti. Siuos isteklius gali riboti jvairiis veiksniai, jskaitant
prasta tarpusavio bendravimg, profesinés izoliacijos jausmo buvimg ir retesn]j bendravimg su
kolegomis ar vadovais. Sie veiksniai kelia stresa, didelg rizika ir i§§tkius nuotoliniu biidu dirbantiems
darbuotojams. Todé¢l labai svarbu, jog Sie veiksniai biity valdomi, nes priesingu atveju tai lemia
darbuotojy jsitraukimo lygio mazéjima (Ajibade Adisa et al., n.d.).

Be bendravimo ir bendradarbiavimo kompetencijy svarbos, nagrin€¢jamas dar vienas resursas,
kaip vadovo palaikymas ir pasitikéjimas. Nuotolinio darbo darbuotojai susiduria su mazesniu
matomumu ir mazesniu vadovy palaikymu. Manoma, kad kuo daugiau darbuotojy dirba i§ namy, tuo
mazesné tikimybe, kad jie darbe susilauks paramos iS kity, o ypac¢ vadovy (NakroSiené et al., n.d.).
Vertinant 1§ vadovo priezitiros perspektyvos, pasitikéjimas veikia, kaip numanomas kontrolés ir
koordinavimo mechanizmas. O zvelgiant i§ darbuotojo perspektyvos yra jrodyta, kad pasitikéjimas
gerina darbuotojo darbo naSuma. Taip pat yra jrodyta, kad kai organizacijos nariai pasitiki vienas kitu,
darbuotojai maziau nerimauja dél su darbu susijusiy riipesciy. Virtualiis darbuotojai, jauciantys, kad
jie pasitiki savo vadovu labiau pateisins organizacijos liikescius. Ir, atvirkSciai, vadovai, kurie jaucia,
kad pavaldiniai pasitiki labiau linke taikyti valdymo metodus, tinkamus virtualaus darbo kontaktui,
tai yra, suteiks patarima ir parama, o ne steb¢jimg ir kontrole (Raghuram et al., 2001). Gruman &
Saks (2011) pazymi, kad lyderysté gyvybiSkai svarbi veiklos valdymo sékmés sudedamoji dalis.
Lyderiai atlieka lemiamg vaidmen] skatinant darbuotojy jsitraukimg j darbg. Irodyta, jog lyderiai,
kurie yra jsitrauke j uzduociy pateikimo elgseng ir eigoje palaiko ir motyvuoja darbuotojus yra ypac
veiksmingi palaikant jsitraukima.

Kita svarbi literatiroje pastebima tendencija yra transformacinés lyderystés ir jsitraukimo
sasaja. Siuolaikiniy organizacijy lyderiai vis labiau suvokia organizacinés kultiiros, kurioms baidingas
lankstumas, judrumas ir reagavimas — svarbg. Todél mokslininkai tiria ne tik paskirtus, formalius ir
vaidmenimis pagrjstus lyderystés valdymo Saltinius, o ir vis aktualesn¢ tema, ypac nuotolinio darbo
kontekste, kaip vis labiau aktualy darbuotojy jsitraukimg skatinanti vadovavimo stiliy (Guest
Editorial, n.d.). Transformaciné lyderysté iSsiskiria tuo, kad ja siekiama sukelti papildomg poveikj
darbuotojams, kad jie padaryty daugiau nei buvo numatyta is pradziy, nes (1) geriau suvokia uzduociy
rezultato svarba, (2)
skatina darbuotojus perzengti savo paciy interesus organizacijos ar komandos labui ir (3) skatina paciy

darbuotojy poreikiy jgyvendinima ir aukstesniy i$sikélima. Sj rezultata pasiekti mokslininkai i§skyreé
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keturias vadovo elgesio kryptis siekiant vertinti transformacinj vadovavimo stiliy, tai yra (Ghadi et
al., n.d.):
1) Vadovo elgesys yra idealizuota jtaka, kuri yra lyderio gebéjimas ugdyti lojaluma ir atsidavima,
per daug neatsizvelgiant | savo interesus, o bandant su jais susitapatinti.
2) Vadovo elgesys, kuris kelia motyvacija ir apima vadovo geb¢jimag sukurti aiSkig vizijg, kuri
sutampa su darbuotojy ir darby vykdymas tampa reikSminga organizacijos dalimi.
3) Vadovo elgesys, kuris apima gebéjima skatinti darbuotojus biiti novatoriskais, prisiimant
apskaiCiuotg rizikg ir mastyti netradicisku biidu, siekiant susikurti savo darbo eiga, daugiau
laiko dirbti savarankiskai ir stengtis priimti atitinkamus sprendimus.
4) Vadovo elgesys yra, kaip mentoriaus arba trenerio, kuris skiria ypatingg démesj skirtingiems
darbuotojy poreikiams.
Per tokj vadovavimo stiliy, jkvepiancia motyvacijg vadovai kuria ateities vizija, kuri sutampa su
darbuotojy ir suteikia supratima, kad jie yra organizacijos dalis. Vizija siiilo ateities vaizda, kurj
sudaro vertybés, viltys ir idealai. Ikvepiantys vadovai geba sukurti ir perteikti didelius lukescius, kurie
(Ghadi et al., n.d.).

Kadangi darbo vieta tradiciSkai atspindi darbuotojo statusg organizacijoje, nuotolinis darbas
§] aspekta menkina. Netinkama darbo vieta gali neigiamai veikti darbuotojo efektyvuma ir darbo
erdvés darbo vietai susikurti, riby nebuvimas apibrézianciy darbo ir laisvalaikio laikg, sudétinga
ergonomika, dé¢l ne taip gerai jrengty ,,namy ofisu“ lyginant su darbdavio sukurta darbo vieta. Taip
pat tinkamos darbo vietos nebuvimas namuose, gali sukelti jvairius sveikatos sutrikimus, dél mazo
aktyvumo, netaisyklingos sédésenos. Be to yra jrodyta, kad fizin¢ aplinka, kaip baldy iSdéstymas,
privatumo tur¢jimas, temperatiira ir oro kokybé yra susijusi su didesniu darbuotojy jsitraukimu
darbg. Todé¢l yra svarbu susikurti tokig darbo aplinka, kuri leidzia susikaupti, néra démesio
atitraukimo Saltiniy ir yra visa reikalinga jranga nuotoliniam darbui atlikti (Midkikangas et al., 2022).

Mone ir London (2009) atliktame tyrime pateikia jrodymy apie iSpléstinj veiklos valdymo
vaizda, kuris apibréziamas, kaip tarpusavyje susij¢ procesai, jskaitant tiksly nustatyma, griztamajj
ry§], tobul¢jimg ir mokymasi. Visa tai grindZziama pasitikéjimo ir jgalinimo pagrindu nuolat sutelkiant
démesj | komunikacija, kaip pagrinding priemon¢ kuriant jsitraukusia darbo jéga. Ir nors veiklos

valdymas Siandien yra labai svarbi sritis, $is rySys tarp veiklos valdymo ir darbuotojy jsitraukimo
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kitur nebuvo aiskiai ir iki galo iStirtas (Mone et al., 2011). Remiantis Buenger et al., n.d. ] itin gerai
organizuoto veiklos proceso igyvendinimag turi jeiti Sie pagrindiniai zingsniais:

e Vadovai nustato organizacijos, padalinio ir skyriaus tikslus

e Vadovai ir darbuotojai nustato tikslus ir aptaria elgesj bei lukescius

e Vadovai ir darbuotojai veiklos proceso eigoje nuolat palaiko diskusinius klausimus

e Darbuotojai pateikia informacijg apie savo veiklos suvokimag

e Asmenys atsakingi uz veiklos vertinimg suteikiama informacija apie darbuotojo darbo eiga

atliekant uzduotis ir rezultatus

e Vadovai vertina veiklos rezultatus

e Vadovai ir darbuotojai rengia oficialias perziliros sesijas

e Priimami personalo sprendimai — atlyginimas, paaukstinimas, mokymai ir kt.

Norint puoseléti palanky darbo ,.klimata* darba vykdant nuotoliniu btidu reikia teigiamo
indelio 1§ vadovo siekiant jtraukti darbuotojus. Teigiamas vadovo indelis susideda j psichologinio
klimato kiirimo per du pagrindinius aspektus: kai darbuotojai jauciasi apdovanoti ir jvertinti uz
atliekamus ar jau pabaigtus darbus (Mutha & Srivastava, n.d.).

Remiantis visa iSnagrinéta literatiira ir mokslininky atliktais tyrimais matome, kad darbuotojy
jsitraukimo valdymas dirbant nuotoliniu biidu yra procesas, kuris susideda i§ tam tikry zingsniy. Kai
kurie iSvardinti proceso elementai apima darbo organizavimo ir veiklos jgalinimo aspektus (pvz.,
reikalingy darbo irankiy, programy suteikimas darbuotojams), o kai kurios iSskirtos personalo
valdymo, vadovo, organizacijos jgyvendinamos priemonés tikslingai nukreiptos darbuotojo
jsitraukimui (pvz., efektyvi komunikacija, team building’as, darby vertinimas, grjztamasis rysys,
palaikymas ir pasitikéjimas). Rezultatas yra ne tik efektyvus ir gerai atliktas darbas, bet ir asmeniniy

bei organizacijos tiksly jvykdymas ir bendras organizacijos s¢kmés iSlaikymas (pav. 4).
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Paveikslas 4. Darbuotojy jsitraukimas jgyvendinant veiklos procesa nuotoliniu biidu

Saltinis: sudaryta autorés remiantis iSnagrinéta literatiira

Chanana et al., 2020 pasitl¢ ir paaiskino jvairius biidus, kaip padidinti darbuotojy jsitraukimag
karantino metu. Tai: savaitinés individualios sesijos vedimas, visos komandos susirinkimas per
vaizdo konferencijg, trumpos internetiniy zaidimy sesijos, virtualts i$§tkiai ir konkursai, 5 minutes
neformalios kalbos, pokalbiai apie ne su darbu susijusiomis temomis, kaip knygos, muzika, smegeny
Sturmo organizavimas, bendravimo pratimas, uzduoties atsiskaitymas ir Siy veikly vertinimas ir
rezultaty pabréZimas laikui bégant. Svarbiausia suprasti, jog tokiu metu personalo streso lygis yra itin
aukstas, todél svarbu susikurti aplinkg ir tinkamus efektyvios komunikacijos kanalus, kuriuose
darbuotojai galéty ateiti, iSsiaiskinti ir rasti sprendimg jiems iSkilusiems klausimams. Ne kg maZziau
svarbu sekti ir tirti darbuotojy jsitraukimo lygj, bendra savijautg darbo metu ir padéti palaikyti sveika
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Darbuotojams, kurie dirba i§ namy biitinas jvertinimas uz
ju atlikta darba, pripazinimas ir palaikymas darbo atlikimo eigoje ir procese.

Atlikus moksling analize, kuri apibtidina darbuotojy jsitraukima dirbant nuotoliniu bitdu,
galima teigti, jog darbo perorganizavimas i§ tradicinio darbo j nuotolinj yra procesas, kuris gali biti
1gyvendinamas pasitelkiant atitinkamg strategija. Nuotolinio darbo vykdymas reikalauja naujy ziniy,
prisitaikymo ir supratimo. Pasaulinés pandemijos metu, isskirtiniu atveju, dauguma organizacijy
turéjo priimti ir taikyti nuotolinj darba, nors nebuvo nei pasiruoSusios tokj darba taikyti, nei neturé¢jo
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tokio darbo vykdymo patirties ir ziniy. Siekiant jgyvendinti visus veiklos procesus, ypa¢ nuotolinio
darbo kontekste, labai svarbu, kad darbuotojai galéty atlikti savo darba patirdami kuo maziau streso
ir kuo labiau jsitrauke i savo darbg. Veiklos igyvendinimo procesas turi apimti tiksly nusistatyma,
veiklos steb¢jima, veiklos jvertinimg ir grjztamajj rySj. Pastebéta, kad efektyvios komunikacijos
buvimas yra vienas svarbiausiy veiksniy vykdant nuotolin; darbg ir siekiant jgyvendinti veiklos
procesus. Tinkama darbo aplinka, reikalingos technikos ir darbo erdves tur¢jimas namuose padeda
asmenims nesusitapatinti kada yra atlieckamas darbas, o kada yra laisvas laikas. Vienas i§ organizacijos
siekiy yra taip pat padéti darbuotojams atskirti Sias erdves. Apibendrinant, galima teigti, kad
transformacinés lyderystés, darbuotojy pasitikéjimas, bendravimas ir bendradarbiavimas ,,team
building* sesijy organizavimas, psichologinio klimato sukiirimas apibiidina visuma, kai nuotolinis

darbas gali buti vykdomas sékmingai su valdomu darbuotojy isitraukimu.

1.3 Teorinis modelis

Literaturos apzvalga parodé, kad darbuotojy jsitraukimas dirbant nuotoliniu budu yra labai
svarbus elementas, kuris gali garantuoti tolimesn¢ jmonés veikla, rezultatus ir sekmeg. Pasaulinés
pandemijos pavyzdys jrodo, jog atitinkamos strategijos, organizacijos ind¢lis, geb&jimas reaguoti |
atitinkama situacija sugebéjo greitai ir efektyviai perorganizuoti darba j nuotolinj. Sis
perorganizavimas yra procesus, kurio Zingsniai yra svarbis norint patirti kuo maziau pokycio sukelty
pasekmiy. Organizacijos neturéjo kito pasirinkimo, tik tai, kad privalés valdyti darba, kuris yra
atlickamas nutolus nuo fizinés darbo vietos. IeSkant biidy nuo ko pradéti svarbu suprasti, kad jmonés
darbuotojas vienintelis asmuo galintis uZztikrinti veiklos procesus, tiksly jgyvendinimg bei rezultaty
pasiekima, todél didziausias démesys turi buti skiriamas jiems. Norint suzinoti darbuotojy poreikius,
svarbu iSsiaiskinti, kas jiems aktualu, kokie jy norai ir tikslai, kokie veiksniai gali turéti jtakos jy
elgesiui, kuris atneSty daugiausiai naudos. Remiantis mokslininky atliktais tyrimais, analizémis
galima pateikti susistemintg konceptualy nuotolinio darbo veiksniy jtaka darbuotojy jsitraukimui

modelj (pav. 5).
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Darbuotojy pasitikéjunas

vadovavimo
wveiksnial

., Team building® sesijos
Jgalimimas
Ripestingumas
Bendravimas 1ir
bendradarbiavimas

Darbuotojy
1sitraukimas
1gyvendmant veiklos
procesus nuotoliniu

Organizacinial
veiksniat

* Laiko planavimo 1gidzial

»  Galimybe dirbti
produktyviausiu latku

»  Galimybé pasiripinti $eimos
nariais

»  Galimybé dirbti 15 namy ligos
atveyu

»  Darbw reikalingy prieigy
prieinamumas

»  Galimybé sutaupyti kelionés
15laidas

Paveikslas 5. Vadovavimo, organizaciniy, bei darbuotojy darbo veiksniy jtakos konceptualus
ryodelis Ju 1sitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu konceptualus modelis
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis: Saks (2021); Gruman & Saks (2011); Nakrosiené et al. (2019);
Chanana et al., (2020); Pattnaik & Kesari Jena, (2021); Mutha & Srivastava, n.d..

Apibendrinant literatiiros apZvalga, galima teigti, kad

1) Vadovavimo, organizaciniai bei darbo veiksniai (pav. 5) sukuria ry$j tarp organizacijos,
vadovo ir pacio darbuotojo. Toks rySys sukuria tinkamg aplinka siekiant valdyti bei skatinti
darbuotojy jsitraukima, kai darbas yra organizuojamas nuotoliniu budu.

2) Vadovavimo veiksniai jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu padeda sukurti tokig
aplinkg, kuri padéty darbuotojui jaustis komfortiSkai, patiriant kuo maZziau streso atliekant
darbo uzduotis. Sie veiksniai skiriasi nuo kity i§vardinty (pav. 5) tuo, kad vadovai darbuotojui
apibrézia veiklos procesy jgyvendinimo struktiirg ir laukiamus rezultatus.

3) Organizaciniai veiksniai sukuria saugumo jausma, jei vadovavimo veiksniai sukuria ry$j tarp
darbuotojo ir vadovo, tai organizaciniai veiksniai kuria ry$; ne tik su vadovu, bet ir

organizacija, tai yra su kolegomis, su kity skyriy darbuotojais. Nuotoliniu biidu dirbantiems
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4)

5)

6)

darbuotojams svarbu suteikti tokias darbo salygas, kad prireikus pagalbos ar iskilus
papildomiems klausimams jis Zinoty kur kreiptis, juo biity pasiriipinta iSkilus problemoms
arba jis turéty pakankamai palaikymo gebéti iSspresti iSkilusias problemas savarankiskai.
Darbo veiksniai sukuria tokia aplinka, kuri padeda darbuotojui jaustis svarbiu. Si aplinka yra
prisitaikanti prie darbuotojo poreikiy, suteikianti visas reikalingas prieigas ir galimybeés
nuotoliniam darbui vykdyti.

Darbuotojy jsitraukimas j darbg yra pagrindiné varomoji galia, norint tai valdyti svarbu sekti,
nusistatyti bei reaguoti ] atitinkamas darbuotojy turimas situacijas, kurios gali biiti paveiktos
atitinkamy veiksniy.

Isitraukusiy darbuotojy rezultatas organizacijoms yra: atlikti darbai, pasiekti tikslai ir
rezultatai, o tai uztikrina bendra organizacijos konkurencinguma, s€¢kmg bei veiklos tgstinuma

ir augima.
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2. VEIKSNIU ITAKOS DARBUOTOJU JSITRAUKIMUI IGYVENDINANT
VEIKLOS PROCESUS NUOTOLINIU BUDU TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo metodika

Tyrimo objektas - Organizaciniy, darbo bei vadovavimo veiksniy jtaka darbuotojy jsitraukimui.
Tyrimo tikslas — iStirti kokig jtakg darbuotojy jsitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu
budu turi organizaciniai, vadovavimo ir darbo veiksniai.

Tyrimo uzdaviniai:

1. IStirti bendrajj darbuotojy jsitraukimg per organizacinius, vadovavimo ir darbo veiksnius ir
i$siaiskinti, kurie veiksniai didina darbuotojy jsitraukima, kurie yra neutraliis ar neturintys
itakos jy jsitraukimui;

2. Istirti organizaciniy, vadovavimo bei darbo veiksniy itaka darbuotojy jsitraukimui
priklausomai nuo darbuotojy demografiniy charakteristiky, kaip lytis, Seimyniné padétis,
amzius ir darbo stazas;

3. I8tirti organizaciniy, vadovavimo bei darbo veiksniy ijtaka darbuotojy isitraukimui

priklausomai nuo darbuotojy dirbamo darbo pobtidZio (nuotolinis, hibridinis).

e  Psichologinis klimatas
(jaustis apdovanotam ir
vertinaman)

e  Transformaciné lyderyste

e Vadovavimo komunikacijos
efektyvumas .

* Darbuotojy pasitikéjimas \\\Hl

vadovavimo
veiksniai

e Team building™ sesijos

» Igalinimas Darbuotojy

e  Ripestingumas Organizaciniai _ gsih'_auldmas_

¢ Bendravimas ir veiksniai ggyvendmant veiklos
bendradarbiavimas procesus nuotoliniu

s Laiko planavitno jgtdziai

*  Galimybé dirbti
produktyviausiu laiku

s Galimybeé pasiriipinti Setmos
nariais

*  Galimybe dirbti i§ namy ligos
atveju

e Darbui reikalingy prieigy
prieinamurmas

s Galimybe sutaupyti kelionés
13laidas

Paveikslas 6. Tyrimo modelis

Saltinis: sudaryta autorés
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2. 2.1 Tyrimo hipoteziy iSkélimas remiantis literatiira

H1: Vadovavimo veiksniai turi reik§mingq teigiamq poveikj darbuotojy jsitraukimui dirbant
nuotoliniu biidu.

Yra nustatytas teigiamas rySys tarp darbuotojy jsitraukimo atliekant darba, kai yra palaikomi
vadovo, tokiais biidais, kaip leisti darbuotojams priimti sprendimus patiems, palaikyti ir skatinti
darbuotojy pastangas atlickant atitinkamas uZzduotis (Tioumagneng & Njifen, 2020). Toks
vadovavimas skatina transformacinés lyderystés atsiradima, nes toks vadovavimo stilius sukuria
palankig aplinkg darbuotojams pilnai atsiskleisti savo darbo vietoje ir jsitraukti j veiklos valdymo
procesus. Vadovai vadovauja savo Zodziais ir veiksmais, o tai susideda j efektyvios komunikacijos
blivima (Mutha & Srivastava, n.d.-b). Dvipusé komunikacija yra pasitikéjimo Zenklas, kuris sustiprina
darbuotojy démesinguma (Tioumagneng & Njifen, 2020). Kadangi darbas i§ namy tampa
tarpasmeninis ir tylus darbo susitarimas, pasitikéjimas tampa darbo santykiy, vykstanciy kintancioje
darbo aplinkoje svarbiu veiksniu palaikant darbuotojy jsitraukimg (Taskin & Devos, n.d.). Vadovai
gebantys ugdyti atviruma bendraujant, elgiasi su darbuotojais sgziningai ir draugiskai, vertina savo
komandos darba, jgalina komandos narius j uzduoties atlikimo procesg - skatina tieck komandos nariy
pasitikéjima, tiek pasitikéjimg vadovu. Visa visuma susideda j bendrg psichologinio klimato btivimg
darbo vietoje. Norint, kad darbuotojas siekty tiksly ir uzduociy atlikimo svarbu sukurti tam palankia
aplinka. Darbuotojas turi jaustis vertinamas, kad jo darbo indelis yra svarbus siekiant bendro rezultato,
o kai rezultatas pasiektas biiti apdovanotu. Toks psichologinio klimato kiirimas skatina darbuotojy

jsitraukimag ir yra ypac svarbus, kai darbas vykdomas nuotoliniu biidu (Mutha & Srivastava, n.d.-b).

H2. Organizaciniai veiksniai turi reik§mingq teigiamq poveikj darbuotojy jsitraukimui dirbant
nuotoliniu biidu.

Igalinti darbuotojai teigiamai veikia individualius ir organizacinius rezultatus ir yra teigiamai
susij¢ su darbuotojy jsitraukimu ir atsidavimu (Albrecht & Andreetta, n.d.) Tinkamos praktikos
turéjimas ir taikymas komunikacijai palaikant bendravimg tarp organizacijos sluoksniy (Zzmogiskyjy
iStekliy valdymo, vadovy, auksc¢iausiy vadovy ir kt.) ir darbuotojy sudaro pagrindg jiems labiau
jsitraukti j organizacijos procesus, veiklg ir darbg. Carillo et al. (2020) atliktame tyrime iSryskéjo du
nuotolinio darbo veiksniai — vadovo bei visos organizacijos griZtamojo rySio ir bendravimo,
bendradarbiavimo, ry$iy ir neformaliy santykiy palaikymas su kolegomis trikumas apsunkina

nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy bendra pasitenkinima ir jsitraukima i darba. Buvo nustatytas
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stiprus neigiamas ir reikSmingas poveikis, kad darbuotojy prisitaikymas prie nuotolinio darbo salygy
buvo sunkesnis. Chanana et al., (2020) teigia, kad darbuotojy itraukimo priemoniy ir budy
nusistatymas pasitelkiant technologijy pagalba yra biitinas organizacijos augimui, kai darbas yra
nutoles nuo fizinés darbo vietos. ,,Team building* sesijy rengimas (visos komandos susirinkimas per
vaizdo konferencijg, komandos formavimo veiklos, bendravimo internetu pratimai, t.t) ir taikymas
reguliariai kelia darbuotojy moralés lygi, darbuotojai jauciasi motyvuoti ir jsitrauke i savo darbg ir
pacia organizacija. Darbuotojy jgalinimas yra biitinas organizacijoms norint greitai reaguoti j aplinkos
pokyc€ius (Jose & Mampilly, 2010). Tyrimais nustatyta, kad kai darbuotojas suvokia paramg i$
organizacijos, jis yra labiau linkes jaustis jsipareigojes organizacijai ar vadovui, o tai parodo savo
isitraukimo lygiu j organizacinius ir darbo atlikimo procesus (Niehoff et al., 2001).

Siekiant patikrinti organizacinius veiksnius, kaip ,,team building* sesijos, ripestingumas,
kurie yra nagrin€¢jami mokslininky, taciau iki Siol nepatikrinti nuotolinio darbo kontekste yra

tikrinama antroji hipoteze.

H3. Darbo valdymo veiksniai dirbant nuotoliniu biidu turi reik§mingq teigiamgq poveikj darbuotojy
jsitraukimui.

Laiko planavimas ir valdymas yra svarbi paskata jsisavinti nuotolinj darbg tiek darbuotojams,
tiek darbdaviams. Darbas produktyviausiu laiku turi tiek pliusy tieck minusy. Produktyvumas gali
padidéti, ne tik dél gero darbo laiko planavimo, bet ir dél pertrauky laiko sumazéjimo, uzsitgsusiy
darbo valandy, kas iliustruoja darbuotojo nesugebé¢jimg planuoti savo laiko ir atskirti asmeninio
gyvenimo nuo profesinio. Nuotolinis darbas leidZia sutrumpinti kelionés laikg ir iSvengti netikétumuy,
vélavimy bei kelionés iSlaidy (Taskin & Devos, n.d.). Wulff Pabilonia et al., n.d. (2021) nustaté, kad
darbuotojai yra atidesni savo darbuose, kai gali praleisti rytinj pasiruoS§ima bei rytinés kelionés j darba
ir atgal, todél toks laiko sutaupymas didina darbo naSumg, pasitenkinimg ir jsitraukimg. D¢l Sio
lankstumo nuotoliniai darbuotojai turi galimybe pasirtipinti Seimos nariais, dirbti i§ namy ligos atveju,
kas didina nuotoliniy darbuotojy pasitenkinimg darbu (NakroSiené et al., n.d 2019). Siekiant patikrinti

darbo veiksniy jtaka darbuotojy isitraukimui yra tikrinama hipotezé.

2.2.2 Duomeny rinkimo budas

Tyrimo instrumento pagrindimas. Kadangi Siuo tyrimu buvo siekiama nuotoliniu bei
hibridiniu biidu dirbanciy respondenty atsakymus, kurie yra iSsibarst¢ skirtingose lokacijose ir
jmonese, tam tikslui pasiekti panaudota placiai socialiniuose tyrimuose naudojama kiekybinio tyrimo
internetinés anketinés apklausos metodika.
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Anketinés apklausos metodika buvo pasirinkta dél iy priezasCiy:

1.  Anketavimas, neatskleidziant savo privaciy duomeny, uZztikrina auk$ta anonimiskumo

lygmenj, kas yra labai svarbu respondentams;

2. Pats anketavimas pasizymi patogiu, centralizuotu informacijos surinkimu bei aukstu

uzpildymo lygmeniu. Butent aukStas uzpildymo lygmuo buvo labai svarbus siekiant gauti kuo

didesn] griztamajj ry$j i$ kuo didesnio kiekio darbuotojy, kas suteiks daugiau objektyvumo

tyrimo rezultatams

2.2.3 Anketos sudarymo principai bei tyrime naudojami konstruktai

Visas klausimynas yra iSskirstytas j 5 dalis su vienu svarbiu filtruojanc¢iuoju klausimu

atrenkant tik tuos respondentus, kurie dirba nuotoliniu arba hibridiniu darbo principu. Pirmoje anketos

dalyje yra pateikti klausimai siekiant suzinoti respondenty vertinimg atsizvelgiant | vadovavimo

veiksnj, antroje — organizacinj, tre¢ioje — darbo, ketvirtoje — jsitraukimo. Siy daliy klausimai yra

pateikiami teiginio forma, kuriuos respondentai turi jvertinti nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai

sutinku), tokie atsakymai j klausimus leidZia lengvai palyginti ir kiekybiSkai iSmatuoti tiriamajj

reiSkinj. Kadangi kiekvieng kintamajj sudaré daugiau nei vienas klausimas, kiekvienam kintamajam

buvo sukurtas atskiras konstruktas (lentel¢ 7) siekiant iSmatuoti kintamojo visumos poveikj vienas

kitam.

Lentelé 7. Konstrukty lentelé

Konstruktas

Tiriamas poZymis

Tiriamg pozymj] apibiidinancios charakteristikos

Autorius

Su savo vadovu bendrauju laisvai

(dimensija)
Man aisku, kokios yra mano darbo pareigos
AS tiksliai Zinau, ko i§ mangs tikimasi
Psichologinis klimatas | Man aiSku, kokie veiksniai bus vertinami dél mano
(jaustis apdovanotam ir | augimo ir pazangos
vertinamam) Mano vadovas vertina tai, kaip a$ atlieku savo darbg
Dirbame darniai kaip komanda
Visi komandoje gerbia vieni kitus (6)
Mano vadovas pabrézia kolektyvinio darbo svarbg '
Vadovavimo . ; . Mutha & Srivastava,
konstruktas Mano vadovas optimistiskai kalba apie ateitj nd. 2021
Tranformaciné Mano vadovas entuziastingai pranesa apie reikiamas
lyderysté atlikti uzduotis
Mano vadovas pateikia jtikinamga ateities vizija
Mano vadovas isreiskia pasitikéjima, kad tikslai bus
pasiekti (5)
Mano vadovas su susidoméjimu isklauso mano
Vadovavimo problemas
komunikacijos Su savo vadovu galiu biiti sgZiningas ir atviras
efektyvumas
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Mano vadovas skatina i8reiksti savo mintis

Mano vadovas informuoja pavaldinius apie
organizacijos tikslus ir uzdavinius (5)

Darbuotojy
pasitikéjimas

Dauguma mano komandos nariy j savo darba zitiri
profesionaliai ir atsidave

Neabejoju savo komandos nariy kompetencija ir
pasirengimu darbui

Galiu pasikliauti, kad kiti komandos nariai
neapsunkins mano darbo savo neatsargiu darbu

Galima pasitikeéti, kad dauguma mano komandos
nariy darys taip, kaip jie sako

JausCiau netekties jausma, jei vienas i§ misy palikty
komanda (5)

Organizacinis
konstruktas

Bendravimas ir
bendradarbiavimas

Susidires su problemomis greitai sulaukiu savo
vadovo pagalbos

Susidiirus su problemomis greitai sulaukiu kolegy
pagalbos (2)

,»Team building*
sesijos

Komandos nariai yra susipazine vieni su kitais

Kiekvienas komandos narys turi didele itaka
sprendimames, turintiems jtakos komandos vidiniams
procesams

Komandoje naudojame efektyvy trumpalaikj ir
ilgalaiki strateginj darby plang (3)

Igalinimas

Sprendziant uzduotis darbe galiu savarankiskai
priimti sprendimus

Galiu savarankiskai nuspresti, kaip atlikti savo darbg

Turiu didelg jtakg poky¢iams, vykstantiems mano
skyriuje

Jauciu, kad darbe galiu atlikti net pacias sunkiausias
uzduotis (4)

Ripestingumas

Organizacija tikrai riipinasi mano gerove

Mano organizacijai riipi mano nuomoné

Mano organizacija noriai man padés jei man reikia
ypatingos paslaugos (3)

Gerards et al., n.d.
(2018)

Darbo
konstruktas

Laiko planavimo
jgudziai

Galiu planuotis savo laikg dirbdamas namuose

Galiu pasirinkti darbo vietos lokacijg (namy,
uzmiescio ir pan.)

Sugebu suderinti darbo laikg su savo gyvenimo etapu
ir ambicijomis (3)

Galimybé dirbti
produktyviausiu laiku

Dirbdamas nuotoliniu biidu galiu dirbti
produktyviausiu metu

Mano bendras darbo nasumas padidéjo dél to, kad
galiu dirbti nuotoliniu biidu

Mano darbas yra toks lankstus, kad galiu lengvai
derinti laikg kada ilsétis, kada dirbti (3)

Galimybe dirbti i§
namy ligos atveju

Dirbu namuose, kai jauciuosi blogai/sergu (1)

Darbui reikalingy
prieigy prieinamumas

Galiu pasiekti visa reikalingg jmonés informacija
savo kompiuteryje/iSmaniajame telefone

Galiu greitai susisiekti su kolegomis

Greitai galiu susisiekti su vadovu

Galiu greitai susisiekti su kolegomis i kity
skyriy/padaliniy (4)

Nakrosiené et al., n.d
(2019)
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Galimybé sutaupyti Dirbu nuotoliniu biidu, kad sutaupyciau kelionés
kelionés islaidas islaidas (1)

Dirbdamas namuose galiu priziiiréti Seimos narius

Galimyb¢ pasiriipinti ) . . .
Seimos nariais Esu patenkintas savo darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyra, kai dirbu nuotoliniu btidu (2)

Esu skatinamas ieSkoti biidy, kaip pagerinti savo
darbo procesus ir produktyvuma

Imonés komunikacija, kurig gaunu, man padeda
suprasti jos strategija, vizija ir link ko judama ateityje

Turiu pakankamai istekliy, kad galéciau efektyviai
atlikti savo darbg

Imonés vadovybé veikia atsizvelgdama j darbuotojy
interesus

Isitraukimas Mone et al., 2009

Esu patenkintas turimomis galimybémis kilti
karjeros laiptais ir kilti pareigose

Galvodamas apie tai, kg jmoné siiilo mainais uz
mano darbg, atsizvelgiu j bendra savo kompetencijos,
iSmoky ir darbo patirties vertg

Mano vadovas yra zmogus, kuriuo galiu pasitikéti

Mano vadovas nuolat man teikia griztamajj rysj,
kuris padeda man pagerinti savo veiklos procesus (8)

Saltinis: sudaryta autorés

Vadovavimo konstruktg sudaré 21 kintamasis. Siekiant suprasti ar prasminga su turimais
respondenty duomenimis daryti tokj konstrukta, iSmatuotas Kaiser - Meyer - Olkin koeficientas, kuris
yra 0,782 (KMO>0,07) bei Bartleto testo reikSmingumas p mazesnis nei 0,05, kas leidzia daryti
prielaida, jog yra prasminga daryti tolimesn¢ analize su turimais kintamaisiais. ISmatavimus
bendrumg (communalities) nustatyta visy kintamyjy reikSmeé didesné nei 0,4. ISnagrin¢jus Total
variance explained, nustatyta, kad komponenté nurodo 58,7%. Taip pat nustatyta, jog konstrukta
sudaro 4 faktoriai, atitinkantys teorijoje turétg pasiskirstymg. IS to daroma iSvada, kad tyrime
naudojamas konstruktas bei jj sudarantys kintamieji sutampa su praeities tyrimuose naudotais
konstruktais.

Organizacinj konstruktq sudaré 12 kintamyjy. Siekiant suprasti ar prasminga su turimais
respondenty duomenimis daryti tokj konstrukta, iSmatuotas Kaiser - Meyer - Olkin koeficientas, kuris
yra 0,712 (KMO>0,07) bei Bartleto testo reikSmingumas p mazesnis nei 0,05, kas leidzia daryti
prielaida, jog yra prasminga daryti tolimesn¢ analiz¢ su turimais kintamaisiais. ISmatavimus
bendruma (communalities) nustatyta visy kintamyjy reikSmeé didesné nei 0,4. ISnagrinéjus Total
variance explained, nustatyta, kad komponenté nurodo 56,3%. Taip pat nustatyta, jog konstrukta

sudaro 4 faktoriai, atitinkantys teorijoje turéta pasiskirstyma. IS to daroma iSvada, kad tyrime
38



naudojamas konstruktas bei jj sudarantys kintamieji sutampa su praeities tyrimuose naudotais
konstruktais.

Darbo konstruktg sudaré¢ 14 kintamyjy. Siekiant suprasti ar prasminga su turimais
respondenty duomenimis daryti tokj konstrukta, iSmatuotas Kaiser - Meyer - Olkin koeficientas, kuris
yra 0,733 (KMO>0,07) bei Bartleto testo reikSmingumas p mazesnis nei 0,05, kas leidzia daryti
prielaida, jog yra prasminga daryti tolimesn¢ analiz¢ su turimais kintamaisiais. ISmatavimus
bendrumg (communalities) nustatyta visy kintamyjy reikSmeé didesné nei 0,4. ISnagrin¢jus Total
variance explained, nustatyta, kad komponenté nurodo 56,9%. Taip pat nustatyta, jog konstrukta
sudaro 6 faktoriai, atitinkantys teorijoje turéta pasiskirstymg. IS to daroma iSvada, kad tyrime
naudojamas konstruktas bei ji sudarantys kintamieji sutampa su praeities tyrimuose naudotais
konstruktais.

Isitraukimo konstruktg sudaré 8 kintamieji. Siekiant suprasti ar prasminga su turimais
respondenty duomenimis daryti tokj konstrukta, iSmatuotas Kaiser - Meyer - Olkin koeficientas, kuris
yra 0,719 (KMO>0,07) bei Bartleto testo reikSmingumas p mazesnis nei 0,05, kas leidzia daryti
prielaida, jog yra prasminga daryti tolimesn¢ analiz¢ su turimais kintamaisiais. ISmatavimus
bendrumg (communalities) nustatyta visy kintamyjy reikSmé didesné nei 0,4. ISnagrin¢jus Total
variance explained, nustatyta, kad komponenté nurodo 56,9%. Taip pat nustatyta, jog konstrukta
sudaro 1 faktorius, kas atitinka teorijoje turéta pasiskirstyma. IS to daroma iSvada, kad tyrime
naudojamas konstruktas bei ji sudarantys kintamieji sutampa su praeities tyrimuose naudotais
konstruktais.

Galiausiai, kiekvienas 1§ naujy konstrukty buvo patikrtintas SPSS pagalba ir nustatyti jy
patikimumo lygmenys (Cronbachalpha) (lentel¢ 7). Kadangi visy Cronbachalpha reik§més buvo
didesnés negu norima minimali 0,7, jokie teiginiai nebuvo Salinami ir konstruktai patvirtinti
tolimesnei analizei. Penktoje dalyje respondenty yra klausiama demografiniy klausimy apie jy lytj,
i§silavinima, Seimyning padét], pajamas bei darbo stazg.

Lentelé 8. Skaliy cronbach s alfa reiksme

Konstruktas Teiginiy skaiCius konsrukte | Cronbachalpha
Vadovavimo konstruktas 21 0,812
Organizacinis konstruktas 12 0,799
Darbo konstruktas 14 0,823
Isitraukimo konstruktas 8 0,859

Saltinis: sudaryta autorés
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2.2.4 Tyrimo imties nustatymas bei anketos duomeny analizé

Tyrimo imties nustatymui buvo pasitelktas metodas remtis praeities darbuose naudojamomis

imtimis. Atsizvelgiant | tai, jog tyrimuose, kuriy konstruktai yra naudojami (vadovavimo - Mutha &
Srivastava, n.d. 2021, imtis — 300, organizacinis - Krishna et al., n.d. (2018), imtis — 358, darbo -
Nakrosien¢ et al., n.d (2019), imtis — 128), tyrimy vidurkis — 262 respondentai, st. Nuokrypis — 119,
tokiu buidu buvo nustatyta, jog tyrime turi dalyvauti ne maziau nei 200 respondenty, o galutinis
respondenty, dirban¢iy nuotoliniu bei hibridiniu bidu skaic¢ius — 247.
Parengta anketa buvo jkelta i interneting apklausy platforma surveymonkey.com. Klausimyno
nuoroda buvo skelbiama socialiniuose tinkluose, patalpinta skirtingose socialiniy tinkly grupése bei
siun¢iama asmeninémis socialiniy platformy zinutémis. Surinkus apklausos duomenis, jie buvo
apdoroti naudojantis SPSS 23 statistinés jrangos paketu ir Microsoft Excel pagalba sukurtos
diagramos bei grafikai, demonstruojantys iSvestinius respondenty atsakymus. Duomeny analizés
rezultatai pateikiami lentelése, grafikuose bei diagramose.

Analizuojant tyrimo duomenis buvo naudojami Sie analizés metodai:

e Skirtumams tarp lyCiy atsizvelgiant | bendra tyrime dalyvavusiy respondenty kategorija, buvo
naudojamas Binomial testas;
e Skirtumams tarp skirtingas pajamas, iSsilavinimg, Seimynin¢ padét] bei darbo stazg —

Independent Sample T test;

o Skirtingy konstrukty jtakos vienas kitam analizei buvo naudojamas regresijos testas;

o (Galiausiai, koreliacijos rySiams nustatyti buvo naudojamas Pearson koreliacijos testas.
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3. VEIKSNIU ITAKA DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI IGYVENDINANT
VEIKLOS PROCESUS NUOTOLINIU BUDU TYRIMAS

3.1 Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime i§ viso buvo atrinkti 247 respondentai, kurie dirba nuotoliniu arba hibridiniu darbo
formatu. Atsizvelgiant j respondenty lyti buvo nustatyta, jog motery buvo 201 (81,4%) bei 46 vyrai
(18,6%) (pav. 7) ir skirtumas yra statistiSkai reikSmingas (p<0,05).

= VVyras = Moteris

Paveikslas 7. Respondenty pasiskirstymas pagal lyt]

Saltinis: sudaryta autorés

Kitas demografinis rodiklis, kuris buvo vertinamas tyrime — respondenty pasiskirstymas pagal
Seimyning padéti (pav. 8). Atlikus tyrima buvo nustatyta, jog 116 respondenty turi sutuoktinj (¢) arba
partnerj (¢) (47%), 64 respondentai (25,9%) turi sutuoktinj (¢) arba partnerj (¢) ir vaika (us), 60
respondenty (24,3%) yra vienisi (os) bei 7 respondentai (2,8%) yra vienisi (os) ir su vaiku (ais). Be
to, palyginus grupes tarpusavyje nustatyta, jog egzistuoja statistiskai reikSmingas skirtumas tarp jy

(p<0,05).
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2.8%

= Vienidas (a) = Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (e)
= Turiu sutuoktinj (e) / partnerj (e) ir vaika = Vienisas (a) ir su vaiku (ais)
Paveikslas 8. Respondenty pasiskirstymas pagal Seimyning padét]
Saltinis: sudaryta autorés
Atsizvelgiant | respondenty pasiskirstyma pagal amziaus kategorijas (pav. 9) buvo nustatyta,
jog 109 respondentai (44,1%) yra 18-25 mety, 95 respondentai (38,5%) yra 26-35 mety, 26

respondentai (10,5%) yra 36-45 mety bei 17 respondenty (6,9%) yra 46-55 mety kategorijos. Be to,
skirtumas tarp kategorijy pasiskirstymo yra statistiskai reikSmingas (p<0,05).

= 18-25 metai = 26-35 metai = 36-45 metai 46-55 metai
Paveikslas 9. Respondenty pasiskirstyma pagal amziy

Saltinis: sudaryta autorés
Atsizvelgiant | respondenty pasiskirstymg pagal iSsilavinimg (pav. 10) buvo nustatyta, jog

daugiau nei pusé respondenty (53%) yra baige studijuojantys/turintys aukstaji universitetinj
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iSsilavinima, 49 respondentai (19,8%) turi aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima, 27 respondentai
(10,9%) studijuoja/ yra gave aukstesnjji iSsilavinima, 23 respondentai (9,3%) - vidurinj bei 17

respondenty (6,9%) — profesinj iSsilavinimg. Galiausiai, palyginus tarpusavio kategorijy

pasiskirstymg buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0,05).

Ve

= Vidurinis = Profesinis
= Aukstesnysis/ nebaigtas aukstesnysis Aukstasis neuniversitetinis

= Aukstasis universitetinis/ nebaigtas aukstasis

Paveikslas 10. Respondenty pasiskirstyma pagal iSsilavinima

Saltinis: sudaryta autorés

Atsizvelgiant | pajamy pasiskirstymg (pav. 11) respondenty tarpe nustatyta, jog 64
respondenty (25,9%) ménesinés pajamos yra 1101-1500eur, 56 respondenty (22,7%) —831-1100 eur,
45 respondenty (18,2%) — 1501-2000eur, 34 respondenty (13,8%) — 633-830 eur, 28 respondenty
(11,3%) — 2001 eur ir daugiau bei 20 respondenty (8,1%) — maziau nei 633eur. Kaip ir su ankstesniy

demografiniy rodikliy analizémis, egzistuoja statistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0,05) lyginant

respondentus pagal jy gaunamas ménesines pajamas.

N

25.9%

"0-632 ®633-830 =831-1100 =1101-1500 =1501-2000 = 2001 ir daugiau
Paveikslas 11. Respondenty pasiskirstymas pagal pajamas

Saltinis: sudaryta autorés
43



Paskutinis demografinis rodiklis, tirtas Siame tyrime — respondenty pasiskirstymas pagal darbo
staza (pav. 11). Nustatyta, jog 83 respondentai (33,6%) - turi 1-2 mety darbing patirtj, 60 respondenty
(24,3%) darbo stazas yra maZesnis nei metai, 55 respondentai (22,3%) darbe dirba 3-4 metus, 30
respondenty (12,1%)- daugiau nei 6 metus bei 19 respondenty (7,7 %) — 5-6 metus. Skirtumas
atsizvelgiant j tokj pasiskirstyma taip pat yra statistiskai reikSmingas (p<0,05)

® MaZiau nei metai = 1-2 metai 3-4 metai 5-6 metai = 6 ir daugiau
Paveikslas 12. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant respondenty demografiniy charakteristiky analiz¢ nustatyta, jog atsizvelgiant |
visus demografinius rodiklius skirtumai tarp respondenty yra statistiskai reikSmingi, kas leidzia daryti
prielaida, jog tolimesniame etape, vertinant skirtingy konstrukty jtaka vienas kitam demografiniai
rodikliai gali turéti reikSmingos jtakos rezultatams, dél to bus atlieckamos detalesnés analizes

atsizvelgiant | juos.

3.2 Tyrimo rezultaty analizé

Siekiant jsivertinti darbuotojy jsitraukimg lemianciy veiksniy tarpusavio rysj ir poveikj
tolimesniame tyrime etape kiekvienas i§ konstrukty (vadovavimo, organizacinio, darbo veiksniy) bus
analizuojamas atskirai. Be to, kiekvieno i§ veiksniy jtaka ir rySys su darbuotojy jsitraukimu
jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu bus vertinamas atsizvelgiant j visus demografinius
kintamuosius.

Norint patikrinti koreliacinius ryS$ius, bus pasitelkiami konstruktai bei jy tarpusavio

koreliacijos patikrinimas naudojant Pearson koreliacijos testg (lentelé 9).
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Lentelé 9. Konstrukty tarpusavio koreliacijos patikrinimas

Koreliacijos koeficiento reik§mé Koreliacijos interpretacija
Maziau nei 0,30 Zema koreliacija
[0,30 — 0,50) Vidutin¢ koreliacija
[0,50 —1,00] Stipri koreliacija

Saltinis: sudaryta autorés

Visiems koreliacijos testams atlikti bei pasilyginti kiek stipriis galimi koreliacijos koeficientai
ir ry$iai, naudojama Cohen koreliacijos koeficienty vertinimo metodika. Si metodika suskirsto
koreliacijas | 3 kategorijas: 0-29, 30-49, 50 ir daugiau. Pasitelkus koreliacijos koeficienta svarbu
atsizvelgti ir j patikimumo lygmenj. Darbe naudojamas maksimalus patikimumo lygmuo yra 0,05 kas
leidZia teigti, jog rezultatai bei iSvados yra daromos pasitelkiant maksimaliai 5 procenty arba mazesne
paklaidg. Didesné paklaida néra naudojama siekiant nustatyti kaip galima aiSkesnius ir tikslesnius

rezultatus atsakant j tyrimo pagrindinius uzdavinius.

Pirmasis nagrinéjamas darbuotojy jsitraukimg galimai lemiantis veiksnys buvo vadovavimo
veiksnys.

Atlikus Pearson koreliacijos testg nustatyta, jog egzistuoja statistiskai reikSmingas ir teigiamas
stiprus (R=0,765, p<0,05) koreliacijos rySys tarp vadovavimo ir jsitraukimo konstrukty (lentelé 10).

Tas leidZia daryti prielaida, jog didéjant vadovavimo konstrukto vertinimui, didéja ir jsitraukimas.

Lentelé 10. Koreliacijos rysys tarp vadovavimo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo

. . St.
Vidurkis Tl R p
Isitraukimas 3,79 0,76
- 0,765 P<0,05
Vadovavimas 3,97 0,65

Saltinis: sudaryta autorés

Norint detaliau jsivertinti vadovavimo ir jsitraukimo konstrukty tarpusavio rySius, buvo
atliktas Pearson koreliacijos testas iSskaidant rezultatus pagal demografiniy rodikliy kategorijas
(lentelé 11). Nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas silpnas koreliacijos

rySys tarp isitraukimo ir vadovavimo vyry tarpe (R=0,345), turin¢iy sutuoktinj (¢)/partneri (¢) ir vaika
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(R=0,245), 46-55 mety amziaus respondenty (R=0,123) bei dirban¢iy nuotoliniu biidu (R=0,234),

vidutinis teigiamas rySys su respondentais, uzdirbanciais iki 632 eur (R=0,345) bei stiprus teigiamas

koreliacinis rySys su 18-25 mety respondentais (R=0,567), uzdirbanciais 633-830 eur (R=0,567),

dirbanc¢iais darbe maziau nei metus (R=0,87) bei 1-2 metus (R=0,832). Atsizvelgiant j kitas

demografiniy rodikliy kategorijas statistiSkai reikSmingo rySio nebuvo nustatyta (p>0,05).

Lentelé 11. Vadovavimo veiksniy ir jsitraukimo tarpusavio rysys pagal demografinius rodiklius

Demografinis rodiklis Kategorija R p
. Vyras 0,245 <0,5
Lytis ;
Moteris 0,452
Vienisas (a) 0,223
Seimyniné padetis Turiu sutuoktinj (¢) / partneri (¢) 0,234
Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) ir vaika 0,245
Vienisas (a) ir su vaiku (ais) 0,552
18-25 metai 0,567
Amius 26-35 meta% 0,35
36-45 metai 0,124
46-55 metai 0,123 <0,05
0-632 0,345 <0,05
633 - 830 0,567
) 831-1100 0,23
Pajamos
1101 - 1500 0,542
1501 - 2000 0,59
2001 ir daugiau 0,87
Maziau nei metai 0,87
1-2 metai 0,832 <0,05
Darbo stazas 3-4 metai 0,245
5-6 metai 0,542
6 ir daugiau 0,222
. Nuotolinis 0,234
Darbo pobidis Hibridinis 0,53

Saltinis: sudaryta autorés

Norint nustatyti ne tik rysj, bet ir poveikj, buvo atlikta regresiné analizé. Norint patikrinti

duomeny tinkamuma, buvo jvertinti determinacijos koeficientas (R=0,765, R>0,07), T Stjudento testo

patikimumas (p=0,002, p<0,05) bei ANOVA reiksmé (p<0,05). Atsizvelgiant j visus kintamuosius

daroma iSvada, kad duomenys yra tinkami regresinei analizei. Atlikus

regresing analiz¢ buvo
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pastebéta, kad darbuotojy jsitraukimas statistiSkai reikSmingai (p<<0,001) priklauso nuo vadovavimo
(lentelée 12). Tai reiskia, jog didé¢jant vadovavimo konstrukto vertinimui, didéja ir darbuotojy

isitraukimas. H1 hipotezé yra tvirtinama.

Lentel¢ 12. Vadovavimo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé

b t p

Vadovavimas 0, 785 18,775 0<0,001

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip ir minéta anksciau tyrime, kadangi demografiniai rodikliai yra statistiSkai reikSmingai
pasiskirste, tai yra padaroma detalesné vadovavimo ir darbuotojy isitraukimo konstrukty analizé
atsizvelgiant | demografinius rodiklius (lentelé 13). Atlikus detale regresing analize kiekvieng karta
pasirenkant vis kita demografinj rodiklj ir jo kategorija, nustatyta, jog, vertinant dalj demografiniy
kategorijy, vadovavimas neturi jokios reikSmingos jtakos darbuotojy jsitraukimui jgyvendinat veiklos
procesus nuotoliniu biidu, o kita dalis — turi teigiamg reikSminga poveikj. Atsizvelgiant | lyties
demografing kategorija nustatyta, jog vertinant tik vyrus, jy tarpe vadovavimas turi statistiSkai
reikSmingg (p<0,05) poveikj jsitraukimui, o vertinant tik moterys — jokios statistiSkai reikSmingos
jtakos vadovavimo konstruktas neturi. Vertinant Seimyninés padéties kategorija nustatyta, jog
statistiskai reik§mingg (p<0,05) teigiamg jtaka vadovavimas turi tik respondenty, turin¢iy sutuoktinj
(¢) /partneri (¢) ir vaika, o kitose kategorijose — reikSmingos jtakos nebuvo rasta (p>0,05). Vertinant
amziaus kategorija, statistiSkai reikSminga vadovavimo jtaka (p<0,05) jsitraukimui buvo nustatyta
18-25 bei 46-55 mety respondenty tarpe, 0 26-35, 36-45 amziaus kategorijose vadovavimas netur¢jo
jokios reik§mingos jtakos (p>0,05) isitraukimui. Vertinant darbuotojy gaunamas pajamas, nustatyta,
jog respondenty, gaunanciy iki 830 eur, tarpe nustatytas statistiSkai reikSmingas (p<0,05) poveikis, o
daugiau gaunanciyjy — reikSmingos jtakos nebuvo uzfiksuota (p>0,05). Atsizvelgiant | darbo stazo
kategorija, nustatyta, jog darbuotojy, kurie dirbo iki dviejy mety, tarpe nustatytas statistiSkai
reikSmingas teigiamas (p<0,05) vadovavimo poveikis jsitraukimui, o kitose kategorijose — statistiskai
reikSmingo poveikio nerasta (p>0,05). Galiausiai, nustatyta, jog respondenty, kurie dirba tik
nuotoliniu budu, tarpe, yra statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas vadovavimo vertinimo
poveikis jsitraukimui, o tie, kas dirba hibridiniu modeliu, jy vadovavimo vertinimas neturi jokios

reikSmingos jtakos (p>0,05) jsitraukimui.
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Lentelé 13. Vadovavimo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé atsizvelgiant j
demografinius rodiklius

De?:)%%ﬁgms Kategorija b t p
. Vyras 0,63 2,14 <0,5
Lytis ;
Moteris 0,893 3,13
Vienisas (a) 0,832 4,211
) Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) 0,752 12,13
Seimyniné padétis E;rli;l sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) ir 0.872 4.9 <0,05
VieniSas (a) ir su vaiku (ais) 0,032 0,072
18-25 metai 0,811 14,32 <0,05
.. 26-35 metai 0,711 9,75
Amzius ;
36-45 metai 0,865 8,475
46-55 metai 1,43 8,221 <0,05
0-632 0,785 6,53 <0,05
633 - 830 2,453 2,456
Pajamos 831-1100 3,43 2,42
1101 - 1500 2,15 9,14
1501 - 2000 2,199 8,456
2001 ir daugiau 0.988 8,11
Maziau nei metai 1,321 2,533
1-2 metai 1,98 2,53 <0,05
Darbo stazas 3-4 metai 0,811 1,988
5-6 metai 7,214 9,11
6 ir daugiau 1,332 0,982
Nuotolinis 1,22 0,898
Darbo pobiidis Hibridinis 1,34 1,897

Saltinis: sudaryta autorés

Siekiant nustatyti ne tik konstrukty poveikj vienas kitam, bet ir atskiry veiksniy poveikj
jsitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu, buvo atlikta kiekvieno i$ kintamyjy
regresiné analizé (lentelé 14). Atlikus jg, buvo nustatyta, jog praktiSkai visi kintamieji atskirai turi
statistiSkai reikSminga poveikj jsitraukimui. Pazymétina tik tai, jog laisvo bendravimo su vadovu
vertinimas bei netekties jausmas, kai vienas i§ kolegy palieka komanda neturi jokio statistiSkai

reikSmingo skirtumo (p>0,05) jsitraukimui.
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Lentel¢ 14. Vadovavimo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé atsizvelgiant j

kiekvieng veiksnj atskirai

Veiksnys Kintamasis b P
Man aisku, kokios yra mano darbo pareigos 0,893 <0,05
AS tiksliai Zinau, ko i§ mangs tikimasi 0,832 <0,05
Psichologinis klimatas Man aisku, kokie veiksniai bus vertinami dél mano augimo ir 1232 <0.05
(jaustis apdovanotam ir pazangos ’ i
vertinamam) Mano vadovas vertina tai, kaip a$ atlieku savo darbg 3,142 <0,05
Dirbame darniai kaip komanda 1,242 <0,05
Visi komandoje gerbia vieni kitus 1,082 <0,05
Mano vadovas pabrézia kolektyvinio darbo svarbg 0,112 <0,05
Mano vadovas optimistiSkai kalba apie ateitj 4,295 <0,05
Mano vadovas entuziastingai pranesa apie reikiamas atlikti
. ) ¢ . 1,231 <0,05
Tranformaciné lyderyste uZduotis
Mano vadovas pateikia jtikinamga ateities vizija 0,482 <0,05
Mano vadovas isSreiskia pasitikéjima, kad tikslai bus pasiekti 1,283 <0,05
Mano vadovas su susidoméjimu isklauso mano problemas 1,101 <0,05
Su savo vadovu galiu biiti sgZiningas ir atviras 0,887 <0,05
Vadov.awrgo Su savo vadovu bendrauju laisvai 0,891 _I
komunikacijos
efektyvumas Mano vadovas skatina iSreikSti savo mintis 0,124 <0,05
Mano vadovas 1nf0rmuo_]g pa}/aldl'm'us apie organizacijos tikslus 0,041 <0,05
ir uzdavinius
Dauguma mano komandos nariy j savo darbg zitri profesionaliai 0,194 <0,05
ir atsidave
Neabejoju savo komandos nariy kompetencua ir pasirengimu 0,782 <0,05
darbui
Darbuotojy pasitikejimas Galiu pasikliauti, kad kiti komandos nariai neapsunkins mano 0.888 <0,05
darbo savo neatsargiu darbu
Galima pasitiketi, kad Qaugumq mano komandos nariy darys 1231 <0,05
taip, kaip jie sako
Jausciau netekties jausma, jei vienas i§ miisy palikty komanda 1,215 -

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant galima daryti prielaidas, jog vyrai galimai labiau prisiriSa prie vadovy ir kreipia

démesj | vadovavimo stiliy, kas nulemia ir tiesiogin} vadovavimo vertinimo poveikj jsitraukimui.

Toks poveikis jauCiamas ir maziausias pajamas gaunanciyjy respondenty tarpe bei maziausiai

dirbanciyjy tarpe, ko viena i§ hipoteziy galéty buti, kad maZesnes pareigas (bei kartu ir maZziau

patirties) turintys darbuotojai labiau kreipia démesj j vadovavimg ir jo vertinimg, ko pasekmé —

geresnis vadovo vadovavimo vertinimas — didesnis jsitraukimas.
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Antrasis nagrinéjamas darbuotojy jsitraukimg galimai lemiantis veiksnys buvo organizacinis
veiksnys.

Lentelé 15. Koreliacijos rysys tarp organizaciniy veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo

: ) St.
Vidurkis el R p
Isitraukimas 3,79 0,76
. 0,623 P<0,05
Organizacinis 3,65 0,43

Saltinis: sudaryta autorés

Atlikus Pearson koreliacijos testg nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas ir teigiamas
stiprus (R=0,623, p<0,05) koreliacijos rySys tarp organizacinio ir jsitraukimo konstrukty (lentel¢ 15).
Tas leidZia daryti prielaida, jog didéjant organizacinio konstrukto vertinimui, didéja ir jsitraukimas.

Atlikus detalesne koreliacijos tarp organizacinio ir jsitraukimo konstrukty (lentelé 16), buvo
nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas silpnas koreliacinis rySys
i§skiriant vyry (R=0,231), vieniSy su vaikais (R=0,123), 46-55 mety (R=0,252) demografines
kategorijas bei teigiamas stiprus rySys iSskiriant 18-25 mety, dirbanciyjy maziau nei metus (R=0,728),
1-2 metus (R=0,629), dirban¢iy nuotoliniu (R=0,723) bei hibridiniu (R=0,619) darbo principu. Tai
leidzia daryti prielaida, jog iSskiriant paminétas kategorijas, jy respondenty tarpe did¢jant
organizacinio konstrukto vertinimui - didé¢ja ir jsitraukimas. Visose kitose kategorijose statistiSkai

reikSmingy koreliaciniy rySiy nebuvo rasta (p>0,05).

Lentelé 16. Organizaciniy veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo koreliaciné analizé atsizvelgiant j
demografinius rodiklius

Demografinis rodiklis Kategorija R p
Lytis Vyras 0,231 <0,05
Moteris 0,256
Vienisas (a) 0,345
Seimyniné padétis Turiu sutuoktinj (¢) / partneri (¢) 0,425
Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) ir vaikg 0,624
VieniSas (a) ir su vaiku (ais) 0,123 <0,05
18-25 metai 0,788
.. 26-35 metai 0,112
AmZius .
36-45 metai 0,009
46-55 metai 0,252

Pajamos 0-632 0,572




633 - 830 0,158
831-1100 0,283
1101 - 1500 0,567
1501 - 2000 0,416
2001 ir daugiau 9,124
Maziau nei metai 0,728 <0,05
1-2 metai 0,629
Darbo stazas 3-4 metai 0,334
5-6 metai 0,254
6 ir daugiau 0,214
Darbo pobidis Nl‘lot‘ol‘in‘is 0,723 <0,05
Hibridinis 0,619 <0,05

Saltinis: sudaryta autorés

IStyrus duomeny tinkamuma nustatyta, jog determinacijos koeficiento (R=0,823, R>0,07), T
Stjudento testo patikimumo (p=0,023, p<0,05) bei ANOVA (p<0,05) reikSmes leidzia daryti iSvada,
jog duomenys yra tinkami regresinei analizei atlikti. Atsizvelgiant j visus kintamuosius daroma
1Svada, kad duomenys yra tinkami regresinei analizei. Atlikus regresing analiz¢ buvo pastebéta, kad
darbuotojy jsitraukimas statistiSkai reikSmingai (p<0,05) priklauso nuo organizacinio veiksnio
(lentel¢ 17). Tai reiskia, jog didé¢jant organizacinio konstrukto vertinimui, didéja ir darbuotojy

jsitraukimas. H2 hipotezé yra tvirtinama.

Lentelé 17. Organizaciniy veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé

b t p

Organizacinis konstruktas 0,646 13,118 0<0,01

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip ir su vadovavimo konstruktu, su organizaciniu konstruktu taip pat yra daroma detalesné
kintamojo jtakos jsitraukimui analizé¢ atsizvelgiant | demografinius kintamuosius (lentele 18).
Vertinant lyties demografinj rodiklj nustatyta, jog imant atskirai vyry bei motery kategorijas, jose
reikSmingos organizacinio konstrukto jtakos jsitraukimui nebuvo rasta (p>0,05). Analogiskai ir su
Seimyninés padéties konstruktu, visose Seimyninés padéties kategorijose, skaidant jas atskirai,
statistiSkai reikSmingos organizacinio konstrukto jtakos jsitraukimui nebuvo rasta (p>0,05).
Atsizvelgiant | amziy, buvo nustatyta, jog 18-25 mety amziaus kategorijoje yra statistiSkai
reikSmingas (p<0,05) teigiamas organizacinio konstrukto poveikis jsitraukimui. Vertinant pajamy

kategorija, tik maziausias pajamas (0-632) gaunanciyjy respondenty kategorijoje buvo nustatytas
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statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas organizacinio konstrukto poveikis jsitraukimui. Vertinant
darbo stazo kategorija, maziau nei metus bei metus-dvejus dirbanc¢iyjy respondenty tarpe taip pat buvo
nustatytas statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas poveikis. Galiausiai, vertinant darbo pobudyj, tik
nuotoliniu budu dirban¢iyjy respondenty tarpe nustatytas (p<0,05) teigiamas organizacinio

konstrukto poveikis jsitraukimui.

Lentelé 18. Organizaciniy veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé atsizvelgiant §
demografinius rodiklius

Demografinis rodiklis Kategorija b t

Lytis Vyras 0,9 1,134
Moteris 2,483 1,982
Vienisas (a) 1,89 3,33
5 Turiu sutuoktinj (¢) / partner] (¢) 1,12 2,98
Seimynin¢ padetis :l;allllrli: sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) ir 0.334 2983
Vienisas (a) ir su vaiku (ais) 5,331 8,341
18-25 metai 9,245 7,231
Amius 26-35 metai 2,432 7,34
36-45 metai 0,112 1,83
46-55 metai 9,224 7,42
0-632 7,38 6,15
633 - 830 8,32 9,99
. 831-1100 1,284 1,32
Pajamos 1101 - 1500 4284 1,435
1501 - 2000 8,221 2,532
2001 ir daugiau 0,824 8,22

Maziau nei metai 3,12 4,321 <0,05

1-2 metai 1,142 7,324 <0,05
Darbo stazas 3-4 metai 1,11 2,583
5-6 metai 3,285 5,285
6 ir daugiau 7,231 8,13

Darbo pobadis | uotolinis 0,014 6,13

Hibridinis 1,34 1,11

Saltinis: sudaryta autorés

[Sanalizavus kiekvieng veiksnj sudaran¢io organizacinio kintamojo poveiki jsitraukimui

(lentelé 19) buvo nustatyta, jog visy kintamyjy vertinimas iSskyrus kintamajj, kuris vertina kaip
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organizacija padés respondentui jeigu reikia ypatingos paslaugos, turi statistiSkai reikSminga (p<0,05)

poveiki isitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu.

Lentelé 19. Organizaciniy veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé atsizvelgiant j

kiekvieng veiksnj atskirai

paslaugos

Veiksnys Kintamasis b p
) ) Susidiires su problemomis greitai sulaukiu savo vadovo pagalbos 0,829 <0,05
Bendravimas ir
bendradarbiavimas ) ) o )
Susidiirus su problemomis greitai sulaukiu kolegy pagalbos 0,182 <0,05
Komandos nariai yra susipazing vieni su kitais 0,992 <0,05
Kiekvienas komandos narys turi didele jtaka sprendimams,
oy . S . A 0,901 <0,05
,»Team building* sesijos turintiems jtakos komandos vidiniams procesams
Komandoje naudojame efektyvy trumpalaikj ir ilgalaiki strateginj 0.72 <0,05
darby plang
Sprendziant uzduotis darbe galiu savarankiskai priimti sprendimus 1,21 <0,05
o Galiu savarankiSkai nuspresti, kaip atlikti savo darbg 1,092 <0,05
Jgalinimas P ” ; —
Turiu didele jtaka pokyciams, vysktantiems mano skyriuje 0,284 <0,05
Jauciu, kad darbe galiu atlikti net pacias sunkiausias uzduotis 4,13 <0,05
Organizacija tikrai ripinasi mano gerove 1,234 <0,05
. Mano organizacijai riipi mano nuomoné 1,823 <0,05
Ripestingumas
Mano organizacija noriai man padeés jei man reikia ypatingos 0.821 -

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant, galima daryti prielaidg, jog jauniausiyjy (18-25 metai), maziausiai

uzdirbanciyjy (0-632, 633-860) bei maziau patirties turin€iyjy (maziau nei metai, 1-2 metai)

respondenty tarpe organizacinio konstrukto poveikis jsitraukimui yra reikSmingas, nes galimai

mazesné patirties (tuo paciu ir pajamos bei amzius) gali nulemti didesn¢ priklausomybe nuo to kaip

gerai vertini organizacinius jmoneés/vadovo aspektus bei tuo paciu tas daro jtaka jsitraukimui. Darant

prielaidg dél nuotoliniu biidu dirbanciyjy respondenty, galimai tiesioginio kontakto neturéjimas yra

priezastis, kad visi nuotoliniu biidu jgyvendinami veiklos procesai (organizaciniai tame tarpe) bei jy

geras vertinimas padaro tiesiogine jtakg jsitraukimui.

Treciasis nagrinéjamas darbuotojy jsitraukimqg galimai lemiantis veiksnys buvo darbo

konstruktas.
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Lentelé 20. Koreliacijos rysys tarp darbo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo

) . St.
Vidurkis el R p
Isitraukimas 3,79 0,76
0,345 P<0,05
Darbo 3,23 0,81

Saltinis: sudaryta autorés

Atlikus Pearson koreliacijos testg nustatyta, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas ir teigiamas

vidutinis (R=0,345, p<0,05) koreliacijos rySys tarp darbo ir jsitraukimo konstrukty (lentel¢ 20). Tas

leidzia daryti prielaida, jog didéjant darbo konstrukto vertinimui, did¢ja ir jsitraukimas jgyvendinat

veiklos procesus nuotoliniu budu.

Atlikus detalesni Pearson koreliacijos testa bei atsizvelgiant j skirtingas demografines

kategorijas buvo nustatyta, jog egzistuoja silpnas statistiskai reikSmingas (p<0,05) rySys tarp darbo ir

jsitraukimo konstrukty (lentelé 21) atsizvelgiant | vyry (R=0,218), motery (R=0,264), vieniSy su

vaikais (R=0,121), 26-35 mety (R=0,21) demografines kategorijas, vidutinis teigiamas rySys

respondenty, uzdirbanciy iki 632eur, kategorijoje bei stiprus teigiamas rySys tarp minéty konstrukty

atsizvelgiant | specifines sutuoktiniy su vaiku (R=0,677), dirban¢iy maZziau nei metus (R=0,881) bei

1-2 metus (R=0,591), dirbanc¢iy nuotoliu (R=0,717) bei hibridiniu biidu (R=0,56) kategorijas.

Lentelé 21. Darbo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo koreliaciné analizé atsizvelgiant j

demografinius rodiklius

Demografinis rodiklis Kategorija R p
) Vyras 0,218 <0,05
Lytis .
Moteris 0,264 <0,05
Vienisas (a) 0,333 -
Seimyniné padétis Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) 0,153
Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) ir vaika 0,677 <0,05
Vienisas (a) ir su vaiku (ais) 0,121 <0,05
18-25 metai 0,8 <0,05
Amius 26-35 metai 0,21 <0,05
36-45 metai 0,097
46-55 metai 0,041
0-632 0,412
Pajamos 633 - 830 0,12
831-1100 0,101
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1101 - 1500 0,341
1501 - 2000 0,142
2001 ir daugiau 0,412
Maziau nei metai 0,881 <0,05
1-2 metai 0,591 <0,05
Darbo stazas 3-4 metai 0,142
5-6 metai 0,241
6 ir daugiau 0,263
. Nuotolinis 0,717 <0,05
Darbo pobiidis T
Hibridinis 0,56 <0,05

Saltinis: sudaryta autorés

IStyrus duomeny tinkamumg nustatyta, jog determinacijos koeficiento (R=0,712, R>0,07), T
Stjudento testo patikimumo (p=0,029, p<0,05) beit ANOVA (p<0,05) reikSmes leidzia daryti iSvada,
jog duomenys yra tinkami regresinei analizei atlikti. Atlikus regresing analiz¢ buvo pastebéta, kad
darbuotojy isitraukimas statistiSkai reikSmingai (p<0,05) priklauso nuo darbo (lentel¢ 22). Tai reiskia,
jog didéjant darbo konstrukto vertinimui, didéja ir darbuotojy jsitraukimas. H3 hipotezé yra

tvirtinama

Lentelé 22. Darbo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé

b t p

Darbo konstruktas 0,901 8,766 0<0,05

Saltinis: sudaryta autorés

Atsizvelgiant | darbo konstrukto poveikio jsitraukimui analiz¢ pagal demografinius rodiklius
(lentelé 23), kaip ir su organizaciniu bei vadovavimo konstruktais, buvo nustatyti statistiSkai
reikSmingi bei nereikSmingi poveikiai demografiniy rodikliy kategorijose. Pagal lyties demografinj
rodiklj, motery tarpe buvo rastas statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas darbo konstrukto
poveikis jsitraukimui. Seimyninés padéties demografinio rodiklio tarpe teigiamas statistiikai
reikSmingas poveikis buvo nustatytas respondenty turin¢iy sutuoktinj arba partner¢ ir vaika bei
vienisy ir turin¢iy vaika. Atsizvelgiant | amziy, statistiSkai reikSmingas (p<0,05) teigiamas poveikis
nustatytas respondenty, kuriy amzius iki 35 mety, kategorijose. Vertinant darbo konstrukto poveikj
jsitraukimui per pajamy prizmg, niekur nebuvo rasta reikSmingos darbo konstrukto jtakos (p>0,05).
Atsiremiant | darbo stazo kintamajj, reikSmingas teigimas (p<0,05) poveikis rastas respondenty,

dirban¢iy maziau nei metus ir 1-2 metus, tarpe. Galiausiai, atsizvelgiant i darbo pobidj, darbo
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konstrukto teigiamas poveikis jsitraukimui buvo nustatytas respondenty, dirbanciu tiek nuotoliniu,

tiek hibridiniu biidu (p<0,05).

Lentelé 23. Darbo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé atsizvelgiant j
demografinius rodiklius

Demografinis rodiklis Kategorija b t
Lytis Vyras 0,9 1,134
Moteris 2,483 1,982
Vienisas (a) 1,89 3,33
Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) 1,12 2,98
Seimyniné padétis Turiu sutuoktinj (¢) / partnerj (¢) ir 0.334 2983 <0.05
vaika
Vienisas (a) ir su vaiku (ais) 5,331 8,341 <0,05
18-25 metai 9,245 7,231 <0,05
AmFius 26-35 metai 2,432 7,34
36-45 metai 0,112 1,83
46-55 metai 9,224 7,42
0-632 7,38 6,15
633 - 830 8,32 9,99
Pajamos 831-1100 1,284 1,32
1101 - 1500 4,284 1,435
1501 - 2000 8,221 2,532
2001 ir daugiau 0,824 8,22
Maziau nei metai 3,12 4,321 <0,05
1-2 metai 1,142 7,324 <0,05
Darbo stazas 3-4 metai 1,11 2,583
5-6 metai 3,285 5,285
6 ir daugiau 7,231 8,13
Darbo pobiidis Nuotolinis 0,014 6,13 <0,05
Hibridinis 1,34 1,11 <0,05

Saltinis: sudaryta autorés

Isivertinus kiekvieno 1§ kintamyjy poveikj jsitraukimui buvo nustatyta, jog respondenty
vertinimas kaip jy darbo naSumas padidéjo dél to, kad gali dirbti nuotoliniu budu (lentelé 24), kaip jie
vertina fakta, kad dirbant nuotoliniu biidu gali sutaupyti kelionés islaidy bei tai, kad dirbdami namie
gali priziuréti Seimos narius neturi jokio statistiSkai reikSmingo poveikio (p>0,05) jy isitraukimui.
Apart jau paminéty kintamyjy, visy kity geresnis vertinimas yra tiesiogiai statistiSkai reikSmingai

susijes su didesniu jsitraukimu (p<0,05)
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Lentelé 24. Darbo veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo regresiné analizé atsizvelgiant | kiekvieng

veiksnj atskirai

Veiksnys Kintamasis b P
Galiu planuotis savo laikg dirbdamas namuose 0,992 <0,05
Laiko planavimo jgidziai Galiu pasirinkti darbo vietos lokacija (namy, uzmiescio ir pan.) 0,72 <0,05
Sugebu suderinti darbo la1.k§. su savo gyvenimo etapu ir 1231 <0,05
ambicijomis
Dirbdamas nuotoliniu biidu galiu dirbti produktyviausiu metu 2,91 <0,05
Galimybe dirbti Mano bendras darbo nasumas padidéjo dél to, kad galiu dirbti
SR O 0,921
produktyviausiu laiku nuotoliniu biidu
Mano darbas yra toks lankstus, kad galiu lengvai derinti laika
kada ilsétis, kada dirbti 0.821 <0.05
Gahmy.be dirbti S namy Dirbu namuose, kai jau¢iuosi blogai/sergu 1,231 <0,05
ligos atveju
Galiu pasiekti visg reikalingg jmonés informacija savo
. e oEE 1,112 <0,05
kompiuteryje/iSmaniajame telefone
Darbui reikalingy prieigy Galiu greitai susisiekti su kolegomis 3,195 <0,05
prieinamumas Greitai galiu susisiekti su vadovu 1,01 <0,05
Galiu greitai susisiekti su kolegomis i$ kity skyriy/padaliniy 3,193 <0,05
Galimybé¢ sutaupyti . P .. R
. Dirbu nuotoliniu biidu, kad sutaupyciau kelionés islaidas 1,619
kelionés islaidas
) o Dirbdamas namuose galiu prizifiréti Seimos narius 2,221
Galimybé pasiriipinti - ) - ) X
Seimos nariais Esu patenkintas savo Flar.bo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, 312 <0.05
kai dirbu nuotoliniu badu ’ ’

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant, galima daryti prielaida, jog moterys yra linkusios labiau planuotis savo darba,
dél to geresnis darbo konstrukto vertinimas gali turéti reikSmingos jtakos geresniam jsitraukimui.
Lygiai taip pat ir su respondentais, turiniais Seimg ir vaikg arba auginanciais vaika, kadangi jiems
galimai svarbiau yra galimybé¢ geriau planuotis savo darbus ir laikg. Galiausiai, dirbant nuotoliniu
arba daliniu nuotoliu (hibridu), darbo planavimas ir darbo konstrukto geresnis vertinimas yra susij¢s
su didesniu jsitraukimu jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu.

Galiausiai, siekiant nustatyti kokj poveikj visi kintamieji turi jsitraukimui tokiu atveju, kai jie
veikia kartu, buvo atlikta multikomponentiné regresiné analizé (lentelé 25). Patikrinus determinacijos
koeficienta (R?=0,675, R>>0,02) nustatyta, jog vadovavimo, organizacinis bei darbo konstruktai
nusako 67,5% poveikio jsitraukimui, kas leidzia teigti, jog tyrime parinkti kintamieji pakankamai
gerai nusako jsitraukimo kintamajj. Be to, ANOVA (p<0,05) bei Stjudento testai (p<0,05) taip pat

patvirtino duomeny tinkamuma.
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Lentelé 25. Visy kintamyjy multikomponentiné regresiné analizé

Beta t p
Vadovavimo konstruktas 0,59 9,858 0,003
Organizacinis konstruktas 0,174 2,955 0,001
Darbo konstruktas 0,098 2,046 0,043

Saltinis: sudaryta autorés

Atlikus multikomponenting regresing analiz¢ nustatyta, jog, visiems kintamiesiems darant
poveikj jsitraukimo kintamajam vienu metu, visi kintamieji daro teigiamg statistiSkai reikSmingg
(poveikj) ir vadovavimo konstruktas daro didziausig (Beta=0,59), antrg didziausig poveikj —
organizacinis (Beta=0,174) bei darbo konstruktas- maziausig (Beta=0,098). IS to daromos iSvados,
jog bitent tai, kaip gerai vadovavimo konstruktus vertina respondentai, labiausiai nulemia jy

jsitraukimo didumg jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Vadovavimo veiksnio poveikis jsitraukimui. Atlikus tyrima buvo nustatyta, jog nustatytas
teigiamas statistiSkai reikSmingas teigiamas vadovavimo poveikis jsitraukimui jgyvendinant
veiklos procesus nuotoliniu biidu, dél to, galima daryti iSvadgq, jog pirmoji hipotezé, HI yra
tvirtinama. Detaliau, iSanalizavus tarpusavio kintamyjy poveikj atsizvelgiant | skirtingas
demografines kategorijas, buvo nustatyta, jog reikSmingas poveikis yra vyry, turinciy
sutuoktinius , 18-25 bei 46-55 mety, dirbanc¢iy iki 2 mety bei grynai nuotoliniu darbu tarpe.
Kadangi vadovavimo veiksnio sudedamosios dalys buvo psichologinio klimato vertinimas,
komunikacijos efektyvumas bei darbuotojy pasitikéjimas, i$ to galima daryti iSvada, jog biitent
Siy kategorijy respondenty geras minéty kintamyjy vertinimas yra labai tiesiogiai teigiamai
susijes su geresniu jsitraukimu.

2. Organizacinio veiksnio poveikis jsitraukimui. Atlikus tyrimg buvo nustatyta, jog nustatytas
teigiamas statistiSkai reikSmingas teigiamas organizacinio veiksnio poveikis jsitraukimui
jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu, dél to, galima daryti iSvadg, jog pirmoji
hipotezé, H2 hipotezé yra tvirtinama. Detaliau, iSanalizavus tarpusavio kintamyjy poveikj
atsizvelgiant | skirtingas demografines kategorijas, buvo nustatyta, jog reikSmingas poveikis
yra 18-25 mety, uzdirbanciy iki 632 eur, dirbanciy iki mety bei tarp 1-2 mety bei dirbanciy
nuotoliniu tarpe. Kadangi Sio kintamojo sudedamieji veiksniai buvo ,team buildingas®,
igalinimas, ripestingumas bei bendradarbiavimas, galima daryti i§vada, jog buitent mazesnes
pajamas uzdirbanciyjy bei mazesne patirtj turin¢iy respondenty tarpe organizacinio veiksnio
poveikis yra didziausias ir reikSmingas.

3. Darbo veiksnio poveikis jsitraukimui. Atlikus tyrimg buvo nustatyta, jog nustatytas
teigiamas statistiSkai reikSmingas teigiamas darbo veiksnio poveikis jsitraukimui
jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu, dél to, galima daryti iSvadg, jog pirmoji
hipotezé, H3 hipotezé yra tvirtinama. 1$skiriant demografinius kriterijus, kuriose ta jtaka buvo
reikSminga ir teigiama, buvo nustatyta, jog tai yra motery, respondenty, turin¢iy vaika (us),
dirbanc¢iy iki mety arba 1-2 metus kategorijos.

4. Vertinant organizacinio, vadovavimo bei darbo veiksniy poveikj jsitraukimui per skirtingg
nuotolinio darbo prizme¢ (nuotolinis arba hibridinis) buvo nustatyta, jog organizacinio ir

vadovavimo veiksniy reikSminga jtaka jsitraukimui yra tik ty respondenty, kurie dirba
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nuotoliniu biidu, o statistiSkai reikSminga teigiama darbo veiksnio jtaka jsitraukimui buvo
nustatyta tiek dirbanc¢iyjy nuotoliniu, tiek hibridiniu budu. I$ to galima daryti iSvada, jog
dirbanciyjy hibridiniu biidu tarpe nebuvo rasta jokio reikSmingo organizacinio ir vadovavimo
veiksniy poveikio ty respondenty jsitraukimo didinimui.

5. Vertinant visy kintamyjy bendrg poveikj jsitraukimui jgyvendinant veiklos procesus
nuotoliniu biidu buvo nustatyta, jog vadovavimo veiksnys daro didziausig (Beta=0,59), antra
didziausig poveiki — organizacinis (Beta=0,174) bei darbo konstruktas - maziausig
(Beta=0,098).

Pasitlymai:

Atsizvelgiant j gautus rezultatus, ateities tyrimuose sitiloma atkreipti démesj j kitus kintamuosius,

kaip:

e daugiau uzdirbanciyjy darbuotojy

® ilgiau dirbanciyjy darbuotojy jmonése

® bei vyresniy dirbanciy respondenty kategorijas

Kadangi $io tyrimo metu Sios demografinés kategorijos neturi statistiSkai reikSmingo patvirtinimo

jsitraukimui jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu budu.
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SANTRAUKA
60 lapy, 25 lentelés, 12 paveiksly, 50 nuorody

Magistro baigiamajame darbe tiriama organizaciniy, vadovavimo bei darbo veiksniy jtaka darbuotojy

isitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu budu.

Pagrindinis $io darbo tikslas - nustatyti kokig jtaka darbuotojy isitraukimui jgyvendinant veiklos
procesus nuotoliniu biidu turi organizaciniai, vadovavimo ir darbo veiksniai bei pamatuoti kuris 18 jy

turi didziausig jtaka.

Darbas susideda i§ 3 pagrindiniy daliy: literatiiros analizé, atliktas tyrimas, jo rezultatai, iSvados ir

pasiiilymai.

Literatiros analizé€je apzvalgiame darbuotojy isitraukimo samprata, matavimg, modelius bei
jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu budingus veiksnius. ISsiaiSkiname veiklos procesy
igyvendinimo svarba darbuotojy jsitraukimui, nuotolinio darbo samprata bei charakteristikas ir
galiausiai iSgryniname veiklos valdymo procesg jgyvendinant nuotolinj darbg bei siekiant turéti |

darbg jsitraukusius darbuotojus.

Atlikus literatiros analize, autoré atliko tyrima apie veiksniy jtakas darbuotojy jsitraukimui
jgyvendinat veiklos procesus nuotoliniu biidu. Atsakymus ] parengta anketa pateiké — 247
respondentai dirbantys nuotoliniu bei hibridiniu darbo principu. Anketos tikslas buvo istirti kokia
jtaka darbuotojy jsitraukimui jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu turi organizaciniai,
vadovavimo ir darbo veiksniai. Surinkus apklausos duomentis, jie buvo apdoroti naudojantis SPSS 23
statistinés jrangos paketu ir Microsoft Excel pagalba sukurtos diagramos bei grafikai,

demonstruojantys iSvestinius respondenty atsakymus. Likerto skaliy iSlyginimui nustatyti buvo
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naudojamas Cronbachalpha koeficientas, kadangi visy Cronbachalpha reik§més buvo didesnés negu
norima minimali 0,7, jokie teiginiai nebuvo Salinami ir konstruktai patvirtinti tolimesnei analizei.
Norint atsakyti | tyrimo iSsikeltus uzdavinius buvo naudojami Independant Sample T testas, regresiné

ir koreliaciné analizé.

Atliktas tyrimas atskleidé¢, kad vertinant visy kintamyjy bendra poveiki jsitraukimui buvo nustatyta,
jog vadovavimo veiksnys daro didziausig, antrg didziausig poveikj — organizacinis bei darbo veiksniai
—maziausig jtakg jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu. Tiriant vadovavimo veiksnius buvo
nustatyta, jog praktiSkai visi kintamieji atskirai turi statistiSkai reikSmingg poveikj jsitraukimui.
Pazymétina tik tai, jog laisvo bendravimo su vadovu vertinimas bei netekties jausmas, kai vienas i$
kolegy palieka komanda neturi jokio statistiSkai reikSmingo skirtumo jsitraukimui. ISanalizavus
organizacinio kintamojo poveik] jsitraukimui buvo nustatyta, jog visy kintamyjy vertinimas iSskyrus
kintamajj, kuris vertina kaip organizacija padés respondentui jeigu reikia ypatingos paslaugos, turi
statistiSkai reikSmingg poveiki isitraukimui. [sivertinus kiekvieno i§ kintamyjy poveikj isitraukimui
buvo nustatyta, jog respondenty vertinimas kaip jy darbo naSumas padidéjo dél to, kad gali dirbti
nuotoliniu biidu, kaip jie vertina fakta, kad dirbant nuotoliniu biidu gali sutaupyti kelionés islaidy bei
tai, kad dirbdami namie gali priziGiréti Seimos narius neturi jokio statistiSkai reikSmingo poveikio jy
isitraukimui. Apart jau paminéty kintamyjy, visy kity geresnis vertinimas yra tiesiogiai statistiskai

reikSmingai susij¢s su didesniu jsitraukimu.

ISvadose ir rekomendacijose apibendrinami pagrindiniai atlikto tyrimo rezultatai.
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SUMMARY

60 pages, 25 charts, 12 pictures, 50 references.

The master's final thesis examines the influence of organizational, management and work factors on
the involvement of employees in the implementation of operational processes remotely.

The main goal of this work is to determine the influence of organizational, management and work
factors on the involvement of employees in the implementation of operational processes remotely,
and to measure which of them has the greatest influence.

The work consists of 3 main parts: literature analysis, conducted research, its results, conclusions and
proposals.

In the literature analysis, we review the concept of employee engagement, measurement, models, and
the factors characteristic of remote implementation of operational processes. We find out the
importance of the implementation of operational processes for employee engagement, the concept
and characteristics of remote work and, finally, refine the process of managing operations in the
implementation of remote work and in order to have engaged employees.

After analyzing the literature, the author conducted a study on the influence of factors on the
involvement of employees in the implementation of operational processes remotely. Answers to the
prepared questionnaire were submitted by 247 respondents working remotely and on the hybrid
working principle. The purpose of the questionnaire was to investigate the influence of organizational,
management and work factors on the involvement of employees in the implementation of operational
processes remotely. After the survey data were collected, they were processed using the SPSS 23
statistical package and charts and graphs were created using Microsoft Excel to demonstrate the
derived responses of the respondents. Cronbach alpha coefficient was used to determine the alignment
of Likert scales, since all Cronbach alpha values were higher than the desired minimum of 0.7, no
statements were eliminated, and the constructs were confirmed for further analysis. Independent
Sample T-test, regression and correlation analysis were used to answer the research questions.
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The conducted research revealed that when evaluating the overall impact of all variables on
engagement, it was found that the leadership construct has the greatest impact, the organizational and
work construct has the second greatest impact, and the least impact when implementing operational
processes remotely. When examining leadership factors, it was found that virtually all variables
individually have a statistically significant effect on engagement. It should be noted that the evaluation
of free communication with the manager and the feeling of loss when one of the colleagues leaves the
team do not have any statistically significant difference in engagement. After analyzing the impact of
the organizational variable on engagement it was found that the evaluation of all variables, except for
the variable that evaluates how the organization will help the respondent if he needs a special service,
has a statistically significant effect on engagement. After assessing the effect of each of the variables
on engagement, it was found that the respondents' evaluation of their work productivity increased
because they can work remotely, how they value the fact that they can save travel expenses by working
remotely, and the fact that they can take care of family members when they work at home. no
statistically significant effect on their engagement. Apart from the already mentioned variables, better
evaluation of all others is directly and statistically significantly related to higher engagement.

Conclusions and recommendations summarize the main results of the conducted research.
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PRIEDAI

Priedas Nr. 1 Apklausos anketa
Gerbiamas respondente,

Esu Vilniaus Universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto magistrantiiros studijy
studenté ir §iuo metu atlieku interneting apklausa, kurios tikslas i$siaiskinti koks yra darbuotojy
jsitraukimas jgyvendinant veiklos procesus nuotoliniu biidu. Prasau atsakyti | pateiktus klausimus,
pazymint, Jisy nuomone, tinkamiausius atsakymus. Anketa yra anoniminé, visi i§ anketos gauti
duomenys yra konfidencialiis ir vieSai nebus skelbiami.

Atsakydami i 8ig anketg Jus uztruksite apie 10min.
Dékoju uz Jusy laika ir atsakymus.

1. ar dirbate nuotoliniu budu?
a) Taip
b) Ne
c¢) Dirbu hibridiniu principu (dirbu dal; laiko nuotoliu, dalj laiko — ofise)

[kitas puslapis]

2. Jvertinkite, Zemiau iSvardinty vadovavimo veiksniy reik§Sminguma. Prasome jvertinti
reikSmingumg penkiy baly skaléje, kai 1- visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku
(pazymeékite skaiciy kiekvienoje eilutéje):

a) Man aisku, kokios yra mano darbo pareigos

b) AS tiksliai Zinau, ko i§ mangs tikimasi

¢) Man aisku, kokie veiksniai bus vertinami dél mano augimo ir pazangos

d) Mano vadovas vertina tai, kaip a$ atlieku savo darbg

e) Dirbame darniai kaip komanda

f) Visi komandoje gerbia vieni kitus

g) Mano vadovas pabrézia kolektyvinio darbo svarbg

h) Mano vadovas optimistiSkai kalba apie ateit]

1) Mano vadovas su entuziazmu pranesa apie reikiamas atlikti uzduotis

j) Mano vadovas pateikia jtikinamga ateities vizija

k) Mano vadovas isreiskia pasitikéjima, kad tikslai bus pasiekti

1) Mano vadovas su susidomé¢jimu iSklauso mano problemas

m) Su savo vadovu galiu biiti sgziningas ir atviras

n) Susavo vadovu bendrauju laisvai

0) Mano vadovas skatina iSreiksti savo mintis

p) Mano vadovas informuoja pavaldinius apie organizacijos tikslus ir uzdavinius
q) Dauguma mano komandos nariy j savo darbg ziiiri profesionaliai ir yra atsidave
r) Neabejoju savo komandos nariy kompetencija ir pasirengimu darbui

s) Galiu pasikliauti, kad kiti komandos nariai neapsunkins mano darbo savo neatsargiu darbu
t) Galima pasitikeéti, kad dauguma mano komandos nariy darys taip, kaip jie sako
u) Jausciau netekties jausma, jei vienas i§ musy palikty komanda



[kitas puslapis]

3.

Ivertinkite, Zemiau iSvardinty organizaciniy veiksniy reikSmingumag. PraSome jvertinti
reikSminguma penkiy baly skaléje, kai 1- visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku
(pazymekite skaiciy kiekvienoje eilut¢je):

Susidiires su problemomis greitai sulaukiu savo vadovo pagalbos

Susidiirus su problemomis greitai sulaukiu kolegy pagalbos

Komandos nariai yra susipaZzing vieni su kitais

Kiekvienas komandos narys turi didelg jtakg sprendimams, turintiems jtakos vidiniams
procesams

Komandoje naudojame efektyvy trumpalaik] ir ilgalaikj strateginj darby plang
SprendZiant uzduotis darbe galiu savarankiskai priimti sprendimus

Galiu savarankiskai nuspesti, kaip atlikti savo darbg

Turiu didele jtaka pokyciams, vykstantiems mano skyriuje

Jauciu, kad darbe galiu atlikti net pacias sunkiausias uzduotis

Organizacija tikrai riipinasi mano gerove

Mano organizacijai riipi mano nuomone

Mano organizacija noriai man padés jei man reikia ypatingos paslaugos

[kitas puslapis]

D

Ivertinkite, Zemiau iSvardinty darbo veiksniy reikSminguma. PraSome jvertinti
reikSminguma penkiy baly skaléje, kai 1- visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku
(pazymekite skaiciy kiekvienoje eilut¢je):

Negaliu planuoti savo laiko dirbdamas nuotoliniu biidu

Galiu pasirinkti darbo vietos lokacija (namy, uzmiescio ir pan.)

Sugebu suderinti darbo laika su savo gyvenimo etapu ir ambicijomis

Dirbdamas nuotoliniu biidu galiu dirbti produktyviausiu laiku

Mano bendras darbo naSumas padidéjo dél to, kad galiu dirbti nuotoliniu budu

Mano darbas yra toks lankstus, kad galiu lengvai derinti laikg kada ilsétis, kada dirbti
Dirbu nuotoliniu biidu, kai jauciuosi blogai/sergu

Galiu pasiekti visg reikalingg imonés informacija savo kompiuteryje/iSmaniajame telefone
Galiu greitai susisiekti su kolegomis

Greitai galiu susisiekti su vadovu

Galiu greitai susisiekti su kolegomis i$ kity skyriy/padaliniy

Dirbu nuotoliniu biidu, kad sutaupyciau kelionés i§laidas

m) Dirbdamas nuotoliniu biidu galiu prizitréti Seimos narius

n)

Esu patenkintas savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kai dirbu nuotoliniu biidu

[kitas puslapis]

3.

a)

Ivertinkite, zemiau iSvardinty jsitraukimg lemanciy veiksniy reikSmingumag. PraSome
jvertinti reikSmingumg penkiy baly skaléje, kai 1- visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku
(pazymekite skaiciy kiekvienoje eilutéje):

Esu skatinamas ieSkoti budy, kaip pagerinti savo darbo procesus ir produktyvuma

69



b) Imonés komunikacija, kurig gaunu, man padeda suprasti jos strategija, vizija ir link ko
judama ateityje

c) Turiu pakankamai iStekliy, kad galéciau efektyviai atlikti savo darba

d) Imonés vadovybé priima sprendimus, atsizvelgdama j darbuotojy interesus

e) Esu patenkintas turimomis galimybémis tobuléti profesine prasme

f) Atsizvelgdamas i savo darbo kompetencijg ir patirti, vertinu jmonés teikiamas iSmokas ir
papildomas naudas

g) Galiu pasitikéti savo vadovu

h) Mano vadovas nuolat man teikia grjztamajj ry$j, kuris padeda man pagerinti savo veiklos

procesus
[kitas puslapis]
6. Jusy lytis:
a) Vyras
b) Moteris

7. Jusy Seimyniné padétis:
a) VieniSas (-a)
b) Turiu sutuoktine (-j)/partnerg (-1)
c) Turiu sutuokting (-j)/partnerg (-1) ir vaika (-y)
d) Vienisas (-a) su vaiku/vaikais
8. Jusy amzius:
a) Nuo 18-25 mety
b) Nuo 26-35 mety
c) Nuo 36-45 mety
d) Nuo 46-55 mety
e) Nuo 56 mety ir daugiau
9. Jusy iSsilavinimas:
a) Nebaigtas vidurinis
b) Vidurinis
c) Profesinis
d) Aukstesnysis/ nebaigtas aukStesnysis
e) Aukstasis neuniversitetinis
f) Aukstasis universitetinis/ nebaigtas aukstasis
10. Kokios Jisy vidutinés pajamos per ménesj atskaic¢ius mokescius EUR?

a) 0-632
b) 633 - 830
c) 831-1100

d) 1101 -1500
e) 1501 —2000
f) 2001 ir daugiau
11. Darbo stazas, organizacijoje, kurioje dirbate:
a) Maziau nei metai
b) 1-2 metai
c) 3-4 metai
d) 5-6 metai
e) 6 ir daugiau
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Dékoju uz Jusy skirta laikg pildant anketg!
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