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IVADAS

Darbo temos aktualumas: Prasidéjus COVID-19 pandemijai nuotolinis darbas tapo
vyraujancia darbo raSimi. COVID-19 pandemijos protritkio metu atsiradusios zmoniy izoliavimo
priemonés dar labiau paskatino nuotolinio darbo su skaitmeninémis technologijomis idéja (Dubey &
Tripathi, 2020).

Neseniai publikuotame tyrime teigiama, kad beveik 70 proc. organizacijy stengiasi suteikti
savo darbuotojams galimybe dirbti nuotoliniu budu. Kitoje publikacijoje teigiama, kad net ir po
COVID-19 pandemijos 77 % vadovy tikisi, kad nuotolinio darbo tendencija iSliks (Chatterjee et al.,
2022).

Nagrinéjant nuotolinio darbo reiSkinj mokslinéje literatiiroje iki Covid-19 pandemijos
teigiama, kad jis yra naudingas darbuotojy gerovei ir naSumui, taip pat organizacijos rezultatams,
ypa¢ produktyvumui, darbuotojy islaikymui ir verslo tgstinumui neramumy metu. Moksliniy darby ir
darbg, sukelia dvejone ar visas prie$ tai identifikuotas nuotolinio darbo naudas galima taikyti
dabartinei situacijai. Pasak N. Green et al. (2020) pries COVID-19 pandemija organizacinio
pasirengimo stoka, technologiniai apribojimai, vadovy nepasirengimas ir galimi socialinés izoliacijos
padariniai 1émé tai, kad reguliariai planuojamo nuotolinio darbo rodikliai daznu atveju buvo mazi.

Darbo temos naujumas: Siais besikei¢ianéiais laikais darbuotojai turi visiskai pakeisti savo
darbo veiklos metodus, o tai gali kelti nemazai susirGipinimo, atsizvelgiant j jy suvokima ir nora
prisitaikyti prie dabartinés situacijos (Dubey & Tripathi, 2020). Pasikeitusios darbo salygos gali daryti
jtaka darbo asmenio gyvenimo balansui, emocinei gerovei bei darbuotojy produktyvumui. Akademiné
bendruomené nebuvo pasiruosi tokiam staigiam pokyciui darbo organizavime, todél organizacijoms
triksta informacijos ir rekomendacijy Sia tema.

Darbo problema: Literatiiroje néra iStirtos sgsajos tarp keturiy dedamyjy, todél darbe
nuspresta tirti nuotolinio darbo, darbo asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojo produktyvumo bei
emocinés geroves sasajas.

Darbo tikslas: Nustatyti nuotolinio darbo, darbo asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojo
produktyvumo bei emocinés gerovés tarpusavio sgsajas. TeoriSkai ir empiriSkai nustatyti tyrimo
kintamyjy sgsajas.

Darbo uzdaviniai:



1. Remiantis moksline literatiira ir empiriniais tyrimais iSanalizuoti nuotolinio darbo, darbo
asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojo produktyvumo bei emocinés gerovés teorinius aspektus.
2. Remiantis moksliniais tyrimais nustatyti nuotolinio darbo, darbo asmeninio gyvenimo
balanso, darbuotojo produktyvumo bei emocinés gerovés tarpusavio sgsajas.

3. Sukurti konceptualy nuotolinio darbo veiksniy, darbo asmeninio gyvenimo balanso,
darbuotojo produktyvumo bei emocinés geroveés sgsajy modelj.

4. Pagal tyrimo sasajy modelj, atliekant empirinj tyrimg, nustatyti:

4.1. tiesioginius rySius tarp nuotolinio darbo vaidmens tarp darbo asmeninio gyvenimo
balanso ir emocinés gerovés. Pateikti rezultaty analize bei nustatyti darbo asmeninio
gyvenimo balanso jtakg darbuotojo produktyvumui.

4.2. emocinés gerovés mediacinius ry$ius tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
darbuotojo produktyvumo;

4.3. nuotolinio darbo veiksniy moderacinius rysius tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso
bei emocines geroves.

5. Apibendrinus tyrimo rezultatus pateikti iSvadas bei rekomendacijas, kaip galéty biti
pagerinamas darbo asmeninio gyvenimo balansas, darbuotojy emociné gerové bei darbuotojy

produktyvumas dirbant nuotoliniu badu.
Darbo metodologija:

1. Mokslinés literatiros ir empiriniy tyrimy analizé buvo naudojama siekiant paaiskinti
nuotolinio darbo, darbuotojo produktyvumo, emocinés gerovés ir darbo asmeninio gyvenimo
balanso teorinius aspektus bei pagristi jy s3sajas;

2. Kiekybinis struktiirizuotas klausimynas buvo naudojamas siekiant nustatyti galimus rysius

tarp Kintamyjy;

3. Statistinés analizés metodais buvo analizuojami kiekybiniy tyrimy metu surinkti duomenys.
Darbo struktira:

1. Pirmoje darbo dalyje pristatomos nuotolinio darbo, darbuotojo produktyvumo, emocinés
gerovés ir darbo asmeninio gyvenimo balanso teorinés sampratos, iSskiriami veiksniai,
reiSkiniy poveikis, analizuojamos akademiky diskusijos, apzvelgiami atlikti empiriniai
tyrimai ir nustatomos reiskiniy sasajos;

2. Antra darbo dalis skirta kiekybinio tyrimo metodologijai. Pristatomas kiekybinio tyrimo

tikslas, uzdaviniai ir keliamos hipotezés, apraSoma tiriamyjy atranka, tiriamieji, nustatoma
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tyrimo imtis. ApraSomi tyrimo etapai, jvardijami tyrimo bei duomeny analizés metodai,
jvertinamas vidiniy skaliy suderinamumas.

Tre¢ia darbo dalis skirta tyrimo rezultatams pristatyti. Patikrinamas tyrimo duomeny
atitikimas normaliajam skirstiniui, tiriamy kintamyjy tarpusavio sgsajos, apraSomas tyrimo
dalyviy paskirstymas pagal sociodemografinius klausimus, respondenty sociodemografiniy
charakteristiky jtaka kintamiesiems, pristatomi moderatoriaus ir mediatoriaus statistinés
analizés rezultatai, patvirtinamos arba paneigiamos hipotezés. Skyrius pabaigiamas tyrimo
rezultaty aptarimu bei tyrimo ribotumais. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir

rekomendacijos.



1. NUOTOLINIO DARBO, DARBUOTOJO PRODUKTYVUMO, EMOCINES
GEROVES IR DARBO ASMENINIO GYVENIMO BALANSO TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1. Nuotolinio darbo teoriniai aspektai

Nuotolinio darbo teoriné samprata

Nuotolinis darbas, kaip reiskinys, atsirado ir pradéjo vystytis apytiksliai 1970 metais Junginiy
Amerikos Valstijy didmiesciuose. Dél miesty dydzio keliavimas j darbo vietg ir i$ jos uztrukdavo
daug laiko, todél darbuotojams buvo leista dirbti pasirenkant artimesng darbui tinkamga lokacijg arba
darbuotis i§ namy. Tokia darbo forma, kai darbuotojai dirba decentralizuotai, tapo prieinama
tobul¢jant technologijoms. Ypac¢ prie to prisid¢jo spar€iai tobul¢jantys kompiuteriai ir
telekomunikacijy jrankiai (Messenger & Gschwind, 2016).

Pasak Grincevicienés (2020), nors nuotolinio darbo reiskinys placiai paplitgs visame
pasaulyje, mokslinéje literatiroje naudojamos jvairios sgvokos apibréziancios nuotolinj darbg. Vienos
reiskinio sgvokos nebuvimas apsunkina nuotolinio darbo problematiky nagringjima. Nors nuotolinis
darbas turi ir daugiau naudojamy sgvoky, bet dazniausiai nuotoliniam darbui apibiidinti naudojamos
, Teledarbo® (angl. telework, teleworking) (Lecours et al., 2021), ,,Darbo namuose* (angl. home-
based telework) (Harris, 2003), ,,Nuotolinio darbo* (angl. telecomuting) (Hager, 2018), ,,Darbo i
namy‘ (angl. work from home) (Farah Naz, 2021), ,,Virtualaus biuro* (angl. virtual office) (Hill et
al., 2001) sgvokos.

Pasak Hill et al. (2003) galima i$skirti pagrindinius nuotolinio darbo sgvoky skirtumus:

e ,Teledarbas“ — bet kokiy informaciniy ir rySiy technologijy (angl. information and
communication technologies) pagalba pakeiciant darbuotojo darbo vietg taip sutaupant vykimo j
darbo vieta laika.

¢ . Nuotolinis darbas* — Kartg j savaite arba daznesnis darbas nesant darbdavio paskirtoje darbo
vietoje, dirbant namuose, pas klientg ar ne centriniame organizacijos biure.

e Virtualus biuras® — darbuotojams suteikiamos priemonés savo darbg atlikti per nuotolj ir

daznai suteikiama teisé dirbti visur, kur yra galimybé pasiekti nustatytus darbo tikslus.



NakroSiené ir Butkeviciené (2016) teigia, jog akademiky bendruomenéje nuotolinis darbas,
kaip reiskinys, néra naujas. Dar 1972 m. Jackas Nillesas atliko pirmaji tyrimg apie nuotolinj darba
panaudodamas ,, Teledarbo* (angl. telework) sagvoka. Jis laitkomas tyrimy pradininku nuotolinio darbo
srityje, paskatinusiu kitus akademinés bendruomenés narius pradéti nagrinéti Sig sritj. Atliekant
mokslinés literattiros analiz¢ pabandyta suformuluoti nuotolinio darbo sgvoka, kurig galima apibrézti
kaip darbo forma, kuomet darbuotojui priskirtos darbo funkcijos dalinai arba pilna apimtimi
atliekamos nutolus nuo darbdavio darbui skirty patalpy, pasinaudojant informacinémis
technologijomis (Farooq & Sultana, 2021; Fonner & Roloff, 2010a; Grinceviciené, 2020; Harris,
2003; Jalagat, 2019). Toliau Siame darbe bus naudojama nuotolinio darbo sgvoka, kaip apimanti visas
savokas, kurios vienaip ar kitaip atitinka prie$ tai suformuotg nuotolinio darbo sgvoka.

Vystantis informacinéms ir rySiy technologijoms (kompiuteriai, internetas, mobilieji

telefonai) keitési ir nuotolinio darbo samprata. Nuotolinio darbo evoliucija galima i$skirti j tris kartas:

¢ Pirmoji nuotolinio darbo karta pradéjo vystytis dél poreikio taupyti laika vykimui j darba.
Si problema labiausiai buvo aktuali dideliems Jungtiniy Amerikos Valstijy miestams. Organizacijoms
supratus Sios problemos mastg ir jsiklausius j darbuotojy poreikj, nuotolinis darbas galé¢jo buti
dirbamas ne centrinéje organizacijos biistinéje, 0 darbuotojo namuose arba darbuotojui patogesnéje
lokacijoje j kurig vykstant darbuotojas nesugaisty tiek daug laiko. Sio etapo metu informacineés ir
ry$iy technologijos nebuvo pakankamai iSvystytos, todél vykdomy darbo funkcijy ir darbuotojy
galinéiy dirbti tokiu buidu skai¢ius buvo ribotas. Siame etape darbuotojai buvo ,,pririti prie savo
nuotolinés darbo vietos ir ji nebuvo mobili. Tai reiskia, kad darbuotojui pasirinkus tokig darbo riisj
darbo vietos perkélimas ar pakeitimas biidavo apsunkintas. (Messenger & Gschwind, 2016).
¢ 20 amziaus paskutinio desimtmecio viduryje, pradéjus sparciai vystantis Informacinéms ir
rySiy technologijoms prasidéjo antroji nuotolinio darbo karta. SumaZzéjus ir palengvéjus
nesiojamiesiems kompiuteriams ir mobiliesiems telefonams bei sparciai besivystant interneto bei
bevielio rysio tinklui darbuotojams atsirado galimybé lankséiai keisti savo darbo vietg ne tik tarp
biuro ir namy, bet ir dirbti kitose lokacijoje, kur darbo sglygos nuotoliniam darbui buvo tinkamos
(Messenger & Gschwind, 2016; Nakrosien¢ & Butkeviciené, 2016), pvz.: kavinése ar viesbuciuose
turinéiuose interneto prieiga. Siame laikotarpyje susidurta su nuotolinj darba dirbaniy darbuotojy
darbo kontrolés isSiikiais. Turint santykinai mazai jrankiy, kuriais biity galima kontroliuoti darbuotojo
darbo laika, atliktus darbus ir jy kokybe, tarp darbdavio ir darbuotojo tur¢jo biiti aukstas pasitikéjimo
lygis, kad darbuotojui biity leista dirbti nuotolinio darbo biidu. Tai trukdé spartesniam nuotolinio
darbo vystymuisi (Messenger & Gschwind, 2016; Morganson et al., 2010).
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e 21 amziaus pirmojo deSimtmecio pradzioje organizacijoms pleciant savo kompiuterinio
tinklo pajégumus ir pradéjus spariai vystytis debesy kompiuterijos (angl. Cloud computing)
paslaugoms (Ghilic-Micu & Stoica, 2016) bei nuotolinio bendravimo programoms tokioms kaip
,»Skype* startavo tre¢ioji nuotolinio darbo karta. Naudojantis minétomis technologijomis, darbuotojas
kompiuterio ar telefono pagalba bet kurioje pasaulio vietoje netrukdomas galéjo komunikuoti su kitais
organizacijoje dirbanciais darbuotojais, pasiekti darbui reikalingg informacija, vykdyti pavestas darbo
funkcijas ar i§ esmés kurti nauja turinj reikalingg organizacijai. Technologijy tobuléjimas leido
uztikrinti tinkamg darbuotojo kontrole, todél netolinis darbas tapo vis populiaresniu reiskiniu
darbuotojy tarpe (Messenger & Gschwind, 2016). Biitent dél to Sie pasikeitimai darbo organizavime

buvo esminiai skirtumai tarp trecios ir antros nuotolinio darbo kartos.

Apibendrinant galima padaryti i§vada, kad ateityje ir toliau bus vystomos technologijos,
kurios skatins tolimesn¢ nuotolinio darbo evoliucijg. Besivystant naujoms nuotoliniam darbo
praktikoms bei pritaikant §iuo metu turimas gergsias praktikas, atsiras vis daugiau nuotolinio darbo

rasiy nors ir dabar nuotolinio darbo riiSiy nestinga.

Nuotolinio darbo elementai ir rasys
Pasak Nakrosienés et al. (2019) nuotolinj darbg galima iS$skaidyti | tris elementus:

e Nuotolinio darbo intensyvumas — kaip daznai darbuotojas dirba ne i§ ofiso, o i§ kitos
lokacijos.

e Nuotolinio darbo laikas — ar darbuotojas dirba jam priskirtomis darbo valandomis ar
organizuoja savo darbo dienotvarke jam palankiu laiku.

e Darbo lokacija — kur darbuotojas dirba (namuose, kavinéje, uzsienyje).

Ghilic-Micu & Stoica (2016) teigia, kad atsizvelgiant j technologijy evoliucijg, jvykusia per
pastaruosius 20 mety, nemazos dalies organizacijy vienas 1§ pagrindiniy vystymosi aspekty buvo
informacinés ir rysSiy technologijos. Dél besivystanciy technologijy atsirandant vis naujiems budams
dirbti nuotoliniu biidu, organizacijos turéjo nepaliaujamai tobulinti nuotolinio darbo procesa.

Tobulinant nuotolinio darbo procesg su laiku atsirado nuotolinio darbo raisiy jvairove.
Kombinuojant jvairias nuotolinio darbo rusis atsirado daugybé nuotolinio darbo variacijy (Messenger
& Gschwind, 2016), kurios suteikia darbuotojui lankstumo ir suteikia galimybe paciam spresti, kaip
jis organizuos savo darbo dieng (Ammons & Markham, 2004). Labiausiai paplitusias nuotolinio darbo

rusis galima biity iSskirti:
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e Pastovus nuotolinis darbas i§ namy, Kuris neturi stiprios priklausomybés informacinéms ir
ry$iy technologijoms - darbuotojai atlieka gan paprastas uzduotis, daznu atveju bendrauja su iSoriniais
klientais gyvame kontakte.

e Pastovus nuotolinis darbas i$ namy pasitelkiant informacines ir ry$iy technologijas - §i rtsis
pasizymi uzduociy gausa, kuras darbuotojas gali vykdyti dirbdamas nuotoliniu biidu. Pvz.: Ataskaity
ar prezentacijy rengimas, analitinés uzduotys.

e Lankstus nuotolinis darbas lokacijos prasme - darbuotojas dirba i§ bet kurios lokacijos
(namy, ofiso ar keliaudamas) darbui pasitelkiant informacines ir rySiy technologijas.

e Lankstus nuotolis darbas - darbuotojui leidziama dirbti dalj darbo laiko nutolusioje darbo
vietoje. Sioje nuotolinio darbo risyje daznu atveju biina nustatytos nuotolinio darbo taisyklés, kurios
apibrézia darbo 1§ ofiso ir darbo i§ namy santyki. Pvz.: Darbuotojams privaloma dvi tre€igsias darbo
laiko dirbti ofise, o likusj darbo laikg darbuotojas dirba jam patogiu laiku ir jam patogioje darbui
lokacijoje (Hill et al., 2001).

¢ Spontaniskas nuotolinis darbas — darbuotojui laikinai leidziama dirbti nuotoliniu budu

susirgus jam ar jo artimiesiems, nutikus kitam Seimoje svarbiam jvykiui.

Norint labiau suprasti nuotolinj darbg kaip reiskinj neuztenka zinoti tik jo dimensijy bei rasiy.
Svarbu akcentuoti, kad ne ka mazesn¢ svarbg nuotolinio darbo, kaip reiSkinio, suvokimui turi

nuotolinio darbo veiksniai.

Nuotolinio darbo veiksniai

Nuotolinj darba galima matuoti keliais budais. Daznu atveju moksliniuose tyrimuose taikomas
matavimo biidas kai imamas santykis tarp darbo ofise ir dirbant nuotoliu. Sis matavimo biidas turi
trukumy, nes matuojant tik vieng aspekta gautas rezultatas neatspindi visy darbuotojg veikianciy
veiksniy, o tai apriboja tokiy tyrimy taikymg praktikoje. Organizacijos nori suprasti nuotolinio darbo
poveikj darbuotojui ir pagal tai kurti naujas praktikas, kurios padéty pagerinti darbuotojy patirtj bei
rezultatus dirbant nuotoliniu btdu (Grant et al., 2019). Bitent dél to matuojant nuotolinj darba

bandoma nupiesti platesnj paveikslg atsizvelgti j kitus jj jtakojancius veiksnius tokius, kaip:

e Darbo asmeninio gyvenimo balansas — pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo turi
didele jtakg darbuotojo asmeninei gerovei bei darbo rezultatams (Lyness & Judiesch, 2014), todél si
tema yra aktuali organizacijoms, ypa¢ COVID19 pandemijos kontekste. Didzioji dalis tyrimy sutinka

su pozicija, kad nuotolinis darbas neigiamai veikia darbo asmeninio gyvenimo balansg. Tyrimuose
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rasti ry$iai tarp nuotolinio darbo bei darbo asmeninio gyvenimo balanso rodo neigiama jtaka jam
(Crosbie & Moore, 2004; Hill et al., 1998; Sandoval-Reyes et al., 2021).

¢ Produktyvumas — kiekvienai organizacijai svarbu zinoti darbuotojo produktyvumo lygj ir
kaip jis kinta dirbant nuotoliniu biidu (Faroogq & Sultana, 2021). Prasidéjus COVID19 pandemijai
akademiky bendruomené pradéjo intensyviau nagrinéti sgsajas tarp darbo nuotoliniu budu ir
produktyvumo. Didzioji dalis naujy tyrimy rezultaty konstatuoja, kad nuotolinis darbas neigiamai
veikia darbuotojo produktyvumg. Morikawa (2022) apibendrinus tyrimo rezultatus nustaté, kad
darbuotojy produktyvumas, dirbant nuotoliniu biidu, lyginant su darbu ofise, krito 30-40 procenty.
Faroog & Sultana (2021) ir Gibbs et al. (2022) atlikg¢ tyrimus taip pat rado neigiamg ry$j tarp
nuotolinio darbo ir produktyvumo. Kita vertus, Sandoval-Reyes et al. (2021) savo tyrime randa
teigiama ry§j tarp nuotolinio darbo ir darbuotojy produktyvumo, pasak autorés dirbant nuotoliniu
budy darbuotojy produktyvumas pakilo.

e Emociné gerové — Kinta pasikeitus darbo vietai bei darbo organizavimui, daznu atveju dél
patiriamo streso (Sandoval-Reyes et al., 2021).

e Darbuotojo gerové — daznu atveju turi stipry ry$j su darbo asmeninio gyvenimo balansu.
Pasak Gropel & Kuhl (2009a) nesugebéjimas pasiekti tinkamo darbo asmeninio gyvenimo balanso
itakoja darbuotojo gerove.

e Santykis su organizacija — dirbant nuotoliu darbuotojo santykis su organizacija kinta. Tai
jtakoja ne tik darbuotoja, bet ir pa¢ig organizacija. Organizacijai svarbu suprasti ar darbuotoju galima
pasitikéti ir, ar jis savarankiskai bei laiku atliks deleguotas uzduotis. Jgauti minéta pasitikéjima dirbant
nuotoliniu badu yra sudétingiau lyginant su darbu ofise. Pasitikéjimo tarp organizacijos ir darbuotojo
svarba yra vienas ir pagrindiniy apsekty santykio su organizacija srityje dirbant nuotoliniu btdu
(Grant et al., 2019).

e Nerimas ar Diskomfortas susijes su Informacinémis ir ry$iy technologijomis — darbuotojai,
kurie néra gerai jgude naudotis Informaciniy rysiy technologijomis ir dél to jaucia diskomforta bei
savotiSkg nerimg lyginant su jgudusiais darbuotojais, dirbanciais nuotoliniu biidu, maziau jsitraukia j
komandines uzduotis, siuncia maziau, j uzduotis orientuoty, zinu¢iy komandos nariams bei bendrai

tokiy komandoje dirbanéiy darbuotojy bendras produktyvumo lygis krenta (Fuller et al., 2016).

Apibendrinant i$nagrinétus nuotolinio darbo veiksnius, galime teigti, kad veiksniy poveikis
darbuotojams gali buti jvairiapusiskas: tiek teigiamas, tiek neigiamas. Todél svarbu identifikuoti iS to

kylancius jstkaus, privalumus bei trikumus.
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1.1.1. Nuotolinio darbo privalumai, trikumai bei isSiikiai pandemijos kontekste

Nagrinéjant mokling literatiira, vieni autoriai nuotolinj darbg jvardija kaip teigiamai (Fonner
& Roloff, 2010a; Hill et al., 2001), o kiti kaip neigiamai darbuotojg bei organizacija veikiantj darbo
reiskinj. Pasak NakroSienés & Butkeviéienés (2016) néra bendro sutarimo ar nuotolinis darbas yra
teigiamas, ar neigiamas darbo veiksnys, nes vieny autoriy vertinami nuotolinio darbo privalumai kity
autoriy akimis iSreiSkiami kaip trukumai.

Nuotolinio darbo privalumus bei tritkumus biity galima iSskirti j dvi grupes (Prodanova &
Kocarev, 2021):

e Privalumai bei trilkumai orientuoti j darbuotoja.

e Privalumai bei trilkumai orientuoti j organizacija.

Hill et al. (2003) ir Palumbo (2020), kaip organizacijai naudinga privaluma, isskiria
sumazéjusius darbuotojo iSlaikymo kastus. Darbuotojui dirbant i§ namy organizacija nepatiria
tiesioginiy su darbuotojo jdarbinimu, apmokymu ir darbo vieta susijusiy i§laidy arba jy patiria zenkliai
maziau. Tai ypa¢ aktualu organizacijoms jsikiirusioms didesniuose miestuose, kuriuose ofisy
jsigijimo, nuomos bei iSlaikymo kainos yra santykinai didelés (Martino & Wirth, 1990). Kita vertus,
zitrint 1§ darbuotojo perspektyvos, tai galima jvadinti kaip trikumag, nes daugelis organizacijy
pasirtipina tik pagrindiniais darbui reikalingais jrankiais tokiais, kaip neSiojamas kompiuteris ir
mobilaus rysio kortelé. Papildomi darbui per nuotolj reikalingi darbo jrankiai (darbui skirtas stalas,
kédé, monitorius ir kt.) organizacijy traktuojami kaip antraeiliai ir nebtini, todél darbuotojai ne
visada turi tinkamas darbo sglygas nuotoliniam darbui namuose. Daznu atveju dirbama tam
nepritaikytoje darbo aplinkoje (Prodanova & Kocarev, 2021) - virtuvéje ar svetaingje, neturint
patogios kedés ar tinkamo darbui stalo.

Sutaupytas laikas keliaujant j darba ir 1§ jo taip pat gali biiti jvardijamas kaip privalumas
orientuotas j darbuotoja (Messenger & Gschwind, 2016). Nuotoliniu btidu dirbantys darbuotojai, dél
galimybés lanks¢iau planuoti savo darbotvarke bei papildomai taupyti vykimo j darba laika, gali skirti
daugiau laiko savo Seimai bei artimiesiems, o tai pagerina asmeninio gyvenimo bei darbo balansa.
Kartu praleidziant daugiau laiko uzmezgamas tvirtesnis rySys tarp artimyjy. Kita vertus, pasak
Fonner & Roloff (2010), darbuotojas, dirbantis darbg nuotoliniu bidu, neturi galimybés artimiau
susipazinti ir uzmegzti atviresnj kontakta su bendradarbiais dé¢l akis j akj nevedamy pokalbiy, kas, 18
esmes, praligina ir apsunkina jsiliejimo j kolektyvo gretas galimybes. Egzistuoja gan tvirti jrodymai,
kad darbuotojams dirbantiems nuotoliniu biidu sunkiau Kilti karjeros laiptais. Tai galima paaiskinti,
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jog darbuotojas, neuzmegzdamas naujy pazinéiy bei tvirty santykiy su kolegomis, turi maZesng
tikimybe buti pastebétam ir pasirinktam paaukstinimui ar kolegy parekomenduotam potencialiam
darbdaviui (Hill et al., 2003). Fonner & Roloff (2010) pabrézia, kad dirbantys nuotoliu darbuotojali,
lyginant su dirbanciais ofise, rizikuoja gauti mazesnj kiekj j darbg orientuotos informacijos, prastesnés
kokybés diskusijas bei nepilng komunikacijg apie organizacijoje vykstancius procesus ar pokycius.

Pasak Morkevicittés & Endriulaitienés (2021) nuotoliniu bidu dirbantys darbuotojai
susiduria su sunkumais derindami asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyrg. Darbuotojams
dirbantiems i§ namy psichologiskai sunkiau atskirti laikg skirtg darbui ir $eimai, kas tiesiogiai skatina
darbo ir asmeninio gyvenimo sri¢iy persipynimg (Grinceviciené, 2020). Darbuotojai, turintys stiprig
viding motyvacijg ar dirbantys jiems patinkantj darba, daznu atveju dirba ilgesnes darbo valandas nei
dirbty ofise. Dirbant namuose i$nyksta aiski riba tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Redman et al.,
2009), kas lemia nepertraukiamag darbg i§ namy. I§ darbuotojo perspektyvos tai aiSkiai matomas
trikumas, bet organizacijoms trumpalaikéje perspektyvoje tai yra naudinga iki kol darbuotojas
neperdega.

2019 metais koronavirusas COVID-19 pirma kartg pastebétas Kinijos Wuhan mieste. Virusui
pradéjus sparciai plisti po visg pasaulj, COVID-19 pandemija tapo vienu i§ didziausiu $iy dieny
vis did¢jantys susirgimy skaiciai priverte Saliy vyriausybes imtis drastisky priemoniy suvaldyti viruso
plitimui. Kaip pirminis ir pagrindinis pandemijos valdymo jrankis buvo pasirinktas visuotinis Saliy
pilieciy karantinas kartu rekomenduojant dirbti nuotoliniu btuidu i§ namy, jeigu darbo pobidis tai
leidzia. Organizacijoms siekiant nenutraukti veiklos vykdymo reikéjo pergalvoti kaip toliau testi savo
veiklag, bet kartu ir laikytis vyriausybés reikalavimy. Butent Siam tikslui pasiekti puikiai tiko

Iki pandemijos nuotolinis darbas pasauliniu mastu nebuvo placiai paplitusi praktika.
Nuotoliniu biidu dirban¢iy zmoniy skaicius tarp 2015 ir 2017 mety Jungtinése Amerikos Valstijose
bei Europoje svyravo nuo 2 iki 2,9 procento (Wang et al., 2021). Daugelis darbuotojy santykinai be
jokio iSankstinio pasiruo$imo ar mokymy pradéjo dirbti i§ namy nuotoliu (Galanti et al., 2021).
Pradedant dirbti nuotoliu bidu darbuotojai susidiiré su ne vienu istkiu. Darbuotojams namuose teko
pradéti darbuotis improvizuotose darbo vietose, naudotis informacinéms ir rysiy technologijomis
kuriomis niekada nesinaudojo, patirti jiems nepazjstamus, démesj ir koncentracijg blaskancius,
veiksnius ir apskritai kvestionuoti savo jgiidzius bei motyvacijg dirbant nuotoliniu badu (Prodanova

& Kocarev, 2021).
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Pandemijos metu atliktuose tyrimuose, susijusiuose su nuotoliniu darbu naudojantis
informacinémis ir ry$iy technologijomis, pabréziami du pagrindiniai i$$tkiai su Kuriais susiduria
darbuotojai: su technologijy naudojimu susijgs stresas ir profesiné izoliacija (nepakankamas
bendravimas su bendradarbiais) (Shirmohammadi et al., 2022).

Apibendrinus paminétus nuotolinio darbo i$Stkius galima daryti iSvada, kad dirbant darbg
nuotoliniu  biidu, dél nemokéjimo naudotis technologijomis, patiriamo streso, gaunamos
nepakankamos informacijos apie organizacinius poky¢ius ar kitokiy prieZas¢iy, nukencia darbuotojo

produktyvumas.
1.2. Produktyvumo teoriniai aspektai

Produktyvumo teoriné samprata

Bendraja prasme produktyvumo sgvoka nusako santykj tarp gamybos ar veiklos rezultato ir
patirty sgnaudy tam rezultatui pasiekti (Sahib et al., n.d.,, 2012; Vanagas, 2008). Dar Kkitaip
produktyvumg galima apibudinti kaip darbo rezultata, kuris atsiranda dél nasaus darbuotojo elgesio
ar iSoriniy tiesioginiy ar netiesioginiy darbuotojg veikianc¢iy veiksniy (Zhang et al., 2020). Farooq &
Sultana (2021) pabrézia, kad darbuotojy produktyvumui apibiidinti gali buti vartojami jvairis
terminai tokie, kaip organizacijos naSumas, darbuotojy naSumas, savivieksmingumas, efektyvumas
ar produktyvumas, jmonés veiklos rezultatai ir naujy produkty kiirimo rezultatai.

Produktyvumas yra vienas i§ svarbiausiy faktoriy turintis strategine reikSme kiekvienoje
organizacijoje. Aukstas darbuotojy produktyvumas yra naudingas ne tik organizacijai, bet ir patiems
darbuotojams (Taiwo, 2010). Darbuotojai, kuriy produktyvumo lygis austas, daznai gauna didesnj
darbo uzmokest], sugeba iSsideréti geresnes darbo sglygas ir turi geresnes karjeros galimybes
(Hanaysha, 2016a). Egzistuoja daug faktoriy, kurie tiesiogiai lemia organizacijos darbuotojy
produktyvuma, todél kiekvienai organizacijai yra svarbu juos Zinoti bei suprasti kaip juos pagerinti,
kad darbuotojo produktyvumas iSaugty. Darbuotojo produktyvumas lemia finansinius ir nefinansinius
darbuotojo rezultatus, kurie turi tiesioginés jtakos organizacijos veiklai.

Apibendrinant galima teigti, kad produktyvumas tiek organizacijos mastu tiek individualaus
darbuotojo mastu yra vienas 1§ svarbiausiy rodikliy, kurj organizacija turéty sekti, todél yra labai svaru

suprasti ir Zinoti kaip tinkamai jj pamatuoti.
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Darbuotojo produktyvumg jtakojantys veiksniai

Darbuotojy produktyvuma jtakojantys veiksniai gali buiti sugrupuoti | keturias grupes
(Ailabouni, 2010):

e Aplinkos — darbo, ekonominiai, socialiniai ir kulttiriniai, valdZzios.

e Organizacijos — jmonés tikslai ir vystoma vidaus politika, technologijos ir darbo metodai,
organizaciné struktura, pasirinktas valdymo tipas.

e Komandos — struktira ir funkcijos, rolés, santykiai, jtaka ir bendras komandos ritmas.

e Individo — asmenybé, turimi jgiidZiai, vertybés, poreikiai ir matomos perspektyvos j ateitj.

1 lentelé

Darbuotojo produktyvumg jtakojantys faktoriai.

Autoriai Darbuotojo produktyvuma lemiantys faktoriai
(Awan & e Tinkami ir reguliartis darbuotojy mokymai
M.Tafique, e Laiku mokamas darbo uzmokestis

2015; Farooq &
Sultana, 2021;

¢ Tinkama, aiski ir laiku vykdoma darbuotojo kontrole

e Tinkamos darbui patalpos

Kenny S &
Victoria, 2019;
Palvalin et al.,
2013; Sahib et

e Saugi darbo aplinka
¢ Darby automatizavimas pasitelkiant informacines ir rysiy technologijas
¢ Aiskiai sudélioti darbo procesai ir tvarkos

e Geri santykiai su bendradarbiais

al., n.d.; Taiwo,
2010)

¢ Sureguliuotas darbo kriivis
¢ Aiskios tolimesnés karjeros galimybeés

e Darbas nuotoliniu budu

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis (Awan & M.Tafique, 2015; Farooq & Sultana, 2021;
Kenny S & Victoria, 2019; Palvalin et al., 2013; Sahib et al., n.d.; Taiwo, 2010)

Kaip vieng i§ dazniau nagrinéjamy aplinkos veiksniy mokslinéje literatiiroje galima iSskirti
darbo aplinkos jtaka darbuotojo produktyvumui. Pasak Awan & M.Tafique (2015); Taiwo (2010)
pagerinta darbo aplinka turi jtakos darbuotojo produktyvumui. Taiwo (2010) kaip pavyzdj pateikia

darbuotojui uztikrinamas gydymo paslaugas (tinkamai veikiancios sveikatos priezitiros jstaigos
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galin¢ios darbuotojui suteikti kokybiSkas paslaugas) ar socialines garantijas susizeidus darbe.
Garantuotos pajamos ir gydymas susizeidus darbe sumazina bet kokias darbuotojo baimes dél kuriy
jis pilnai negaléty tinkamai atsiduoti darbui.

Kultdriniai veiksniai ne maziau svarbuis darbuotojo produktyvumui. Nors daugelis tyréjy
prieina prie bendro konsensuso, kad kultairiniai veiksniai stipriai atsiliepia produktyvumui, kai kurie
tyrimai tg paneigia, pabrézdami tai, kad kultiiriniai veiksniai neveikia produktyvumo — jj veikia atlikti
veiksmai ir priimti sprendimai (Bakas et al., 2020). Ne vienas autorius pabrézia problematikg susijusia
su kultoriniais veiksniais, viena i$ opiausiy, kad jie nelinke greitai keistis, ko pasékoje nukencia
produktyvumo augimas (Bakas et al., 2020; Petrakis & Kostis, 2013).

Dabartinéje perspektyvoje, kai informacinés ir rysiy technologijos vystosi zaibisku greiciu,
technologijy ir darbo metody veiksniai darbuotojo produktyvumui tampa ypa¢ aktualiis. Palvalin et
al. (2013) pabrézia, kad informaciniy ir ry$iy technologijos gali biiti naudojamos eliminuoti mazos
pridétings vertés uzduotis arba suefektyvinti jy atlikimg. Pastargjj deSimtmet; informaciniy ir rySiy
technologijy vystymasis leido automatizuoti didelius kiekius operacijy ir procesy, todél nuo
darbuotojy peciy nukrito dalis pasikartojanc¢iy darby, dél to jie sutaupyta laikg galéjo skirti
sudétingesnéms ir kiirybiSkesnéms uzduotims atlikti. Kita vertus, néra savaime aisku, ar informaciniy
ir rysiy technologijy vystymas turés laukiama poveikj darbuotojy produktyvumui. Didelés sgnaudos
skirtos jsidiegti naujas technologijas informaciniy ir rySiy technologijy projektuose ir didelis
neapibréztumo lygis kaip jos bus jsisavintos organizacijoje (naudos, rizikos ir kastai) indikuoja, kad
tokie projektai turi biiti ypatingai gerai jvertinami prie§ pradedant jy vystyma (Gunasekaran et al.,
2006).

Komandos ir bendradarbiy santykiai taip pat turi nemenka poveikj darbuotojo produktyvumui.
Awan & M.Tafique (2015) tyrime darbo santykiai nagrinéti per dvi prizmes: santykiai su
bendradarbiais ir tiesioginio vadovo parama. Darbuotojui gaunant didesne paramg i§ vadovo ar turint
gerus santykius su bendradarbiais jo produktyvumo lygis iSauga.

Motyvacija dirbti priskiriama darbuotojo asmenybés bruozui, o tai yra vienas pagrindiniy
veiksniy lemianciy darbuotojo produktyvumg. Pasak Maduka & Okafor (2014) darbuotojai gali buti
skirstomi ne tik pagal jy darbo patirtj, bet ir pagal norg dirbti. Motyvacijg galima apibtdinti kaip
darbuotojo tinkamo elgesio suzadinimg ir palaikyma ties konkreCia veiksmy seka ar darbais.
Darbuotojo motyvacija priklauso nuo jo motyvy stiprumo. Motyvus galima apibiidinti kaip nora,

poreikius ar troSkimus, kurie lemia darbuotojo elges;.
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Apibendrinant darbuotojo produktyvumg lemiancius veiksnius galime teigti, kad
produktyvumg jtakojantys faktoriai gali buti ne tik teigiami, bet ir neigiami. Kaip pavyzdj galima
pateikti informaciniy ir rysiy technologijy stoka organizacijoje, kas gali padidinti darbuotojo darbo
kriivj dél neautomatizuoty procesy ar daug mechaninio pasikartojancio darbo ir tai nebiitinai reiks,
kad padidéjes darbo kravis padidins jo produktyvumg. Atsizvelgiant j tai, Svarbu suprasti, kaip galima

iSmatuoti darbuotojo produktyvuma.
Darbuotojo produktyvumo matavimo budai

Darbuotojo produktyvuma galima pamatuoti keliais badais, bet populiariausi matavimo buidai
yra objektyvus ir subjektyvus. Objektyvus matavimas gali buti taikomas tik tada, Kai rezultatas gali

biiti nuspéjamas arba apibréztas (su galimybe jj pamatuoti). Subjektyvus darbo produktyvumas gali
biiti pamatuotas pasitelkiant formule (Vanagas, 2008):

Gaminiy arba paslaugy kiekis

Produkt =
POCURLYVUINAS = b s duktams sukurti sunaudoty iStekliy kiekis

Pasak Bommer et al. (1995), subjektyvus matavimas taikomas tokiose darbo srityse, kur
rezultatas néra lengvai apibréziamas, kaip pavyzdj galima pateikti vadovo darby veiklos ar
produktyvumo jvertinimg darbuotojo, dirbanéio intelektualy darba, atzvilgiu. Akivaizdu, kad
produktyvumo matavimas intelektualaus darbo kontekste yra labiau kompleksiskas nei gamybos
kontekste, kur jvestis (sgnaudos) ir iSvestis (rezultatas/gaminys) gali biiti lengviau apibréZiama.
Haynes (2007) pabrézia, kad aiskumo ir susitarimo trikumas tarp tyréju kaip i§ tikry turi buti
matuojamas intelektualaus darbo produktyvumas 1émé, jog buvo sukurta aibé skirtingy intelektualaus
darbo produktyvumo matavimo bidy.

Dazniausiai taitkomas matavimo budas, intelektualy darbg dirbantiems darbuotojams, yra
individualus darbuotojo rezultaty vertinimas. Norint jvertini individualy darbuotojo rezultaty
nustatomi tikslai, kuriais fokusuojamasi j tai, ka darbuotojas turi pasiekti per ataskaitinj matavimo
laikotarpj ir ] tai, kaip jis tai galéty pasiekti (sudaromas tikslo pasiekimo planas). Matuojant
nusistatytus tikslus darbuotojas jsivertina, kaip jam sekési juos pasiekti. Lygiagreciai tg atlieka ir jo
vadovas, o galutiniai matavimo rezultatai aptariami bendrame pokalbyje tarp darbuotojo ir vadovo
(McAfee & Champagne, 1993). Taikant §j matavimo biidg galima gana objektyviai pamatuoti
santykinai subjektyvy darbuotojo produktyvuma.

19



Moksliniuose tyrimuose, bandant iSmatuoti produktyvumg subjektyviu matavimo budu,
daznai pasitelkiamos matavimo skalés. Sherer et al. (1982) pastebéjo, kad visos matavimo skalés
skirtos nusistatyti savo, kaip individo, suvokiama saviveiksminguma yra orientuotos j tam tikras
specifines situacijas. Tokios matavimo skalés, kuri nebiity orientuotos j specifines situacijas ir kuri
galéty pamatuoti bendrg darbuotojy suvokiamg saviveiksminguma, trilkumas paskatino tyrimo
autoriy jg sukurti. Sherer et al. (1982) sukurta skalé néra skirta i$ esmés pakeisti individualizuotas
suvokiamo saviveiksmingumo skales specifinése situacijose, bet autorius pabrézia, kad ne
specifiniams tyrimams $i skalé yra tinkama.

Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh (2012) taip pat susidiré su problema bandant
tinkamai iSmatuoti nuotolinio darbo nasumg. Pasak tyréjy, darbdaviai susiduria su problematika
bandant iSmatuoti darbuotojy faktinj produktyvuma dirbant pagal darbo metodus, kai darbuotojai
daugiau laiko praleidzia ne biure, 0 keliaudami, lankydamiesi pas klientus arba dirbdami namuose.
Bosch-Sijtsema et al. (2010) isskiria problema dél tokiy darbuotojy produktyvumo matavimo, nes jy
sukuriamas galutinis rezultatas néra materialus ir biitent dél Sios priezasties tradiciniais objektyviais
produktyvumo matavimo biidais negalima pasinaudoti. D¢l Siy sunkumy, susijusiy su faktiniu
nuotolinio darbo produktyvumo vertinimu, daugelis tyréjy parengé darbuotojy asmeniskai
isivertinamus savo produktyvumo matavimo biidus, nors jie gali biiti neteisingai interpretuojami dél
vertinimo $aliskumo, kuris paprastai yra susijes su savo paciy pateiktais duomenimis (Gamal
Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012).

Objektyvus matavimo biidas yra gan tiesmukisSkas ir aiSkus, ko nebiity galima pasakyti apie
subjektyvy matavimo biidg. Neuztenka zinoti kaip pamatuoti darbuotojo produktyvumg zinant, kad
produktyvumas yra vienas i$ svarbiausiy jmonés rodikliy. Svarbu pabrézti, kad darbuotojo, kuris dirba

nuotoliu budu, produktyvumui daznu atveju gali daryti jtakg darbo asmeninio gyvenimo balansas.
1.3. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teoriniai aspektai

Darbo asmeninio gyvenimo balanso samprata

Kai Zzmogus pasiekia brandg ir pradeda dirbti, s€kmingas darbo suderinimas su socialiniais
gyvenimo apsektais stipriai prisideda prie to, kaip Zmogus jauciasi. Pasak Gropel & Kuhl (2009b)
darbo ir socialinio gyvenimo integravimas yra vienas i§ esminiy uzdaviniy suaugusiojo gyvenime.
Mokslin¢je literatiiroje néra apibréZtos vienos darbo asmeninio gyvenimo balanso sagvokos. Savokos

problematika iSnagrinéjes Kalliath & Brough (2008) jZzvelgé problema, kad su metais tyrinéjant darbo
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asmeninio gyvenimo balansg keitési suvokimas apie patj reiskinj, todél susisteminus literatiiroje rasta

medziaga pateike SeSis skirtingus sgvokos apibiidinimus:

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apibréziamas kaip jvairiis asmens gyvenimo
vaidmenys. Si sgvoka kyla i§ ankstyvo reiskinio tyrin¢jimo periodo, kai buvo nustatyta, kad su darbu
nesusije Seimos ar asmeniniai poreikiai darbo metu gali persipinti su darbu, taip neigiamai paveikdami
darbo nasumg ar asmens sveikata.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apibréziamas kaip pusiausvyros suradimas tarp
jvairiy asmens gyvenimo vaidmeny. Sios savokos apibrézimas, pasak Greenhaus et al. (2003), yra tai
kiek asmuo yra jsitraukes j darba ir vienodai patenkintas savo darbo ir §eimos vaidmeniu. Si sgvoka
i$sivyste tesiant tolimesnius tyrinéjimus darbo asmeninio gyvenimo balanso srityje.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apibréziamas kaip pasitenkinimas tarp jvairiy
gyvenimo vaidmeny.

¢ Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apibréZiamas kaip vaidmens svarbos i§pildymas tarp
keliy vaidmeny. Démesys asmeniniam pasitenkinimui taip pat sutampa su pripaZinimu, kad asmenys
suvokia, jog jy keli vaidmenys jiems yra skirtingai svarbiis. Siuo poziiiriu, pavyzdziui, pripaZjstama,
kad vaidmeny svarbumas taip pat néra statiSkai vertinimas, bet laikui bégant gali keistis dél jvairiy
iprasty gyvenimo pokyc¢iy (pvz., paaukstinimo darbe, kiidikio gimimo, slaugomo sutuoktinio (tévy)
irt. t.).

¢ Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apibréZiamas kaip santykis tarp gyvenimo vaidmeny
konflikto ir palengvéjimo.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apibréZiamas kaip suvokiama kontrolé tarp keliy
gyvenimo vaidmeny. Kaip pavyzdj autorius pateikia tai, kad asmuo gali sutrumpinti savo darbo
valandas, kad galéty praleisti laikg su savo naujagimiu. Tai gali bati laikoma tinkamu darbo ir

asmeninio gyvenimo balansu atitinkanciu $ig sgvoka.

Kalliath & Brough (2008) apjungdamas visas rastas sgvokas pabandé iSgryninti darbo
asmeninio gyvenimo balanso sgvoka, kuri atitikty Siy dieny realijas: darbo asmeninio gyvenimo
balansas tai individualus suvokimas, kad darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenys yra suderinami ir
skatina augimga pagal dabartinius Zmogaus gyvenimo prioritetus.

ISgrynintoje savokoje minimi vaidmenys turi laiko ir psichologinio jsitraukimo elementus.
Greenhaus et al. (2003); Tasdelen-Kargkay & Bakalim (2017) Siuos elementus suskirsté j tris darbo

asmeninio gyvenimo balanso dedamagsias:
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e Laiko balansas — vienodas laikas skirtas darbo bei $eimos vaidmenims;
e [sitraukimo balansas — vienodas psichologinio jsitraukimo lygis darbo bei Seimos
vaidmenyse;

e Pasitenkinimo balansas — vienodas pasitenkinimas darbo ir §eimos vaidmenyse.

Darbo asmeninio gyvenimo balansas gali turéti jvairiy neigiamy pasekmiy darbuotojui tiek
darbe, tiek asmeniniame gyvenime. Viena i§ neigiamy pasekmiy, kad darbo asmeninio gyvenimo
balansas daro jtaka Seimos santykiams. Savo ruoztu pasikeite Seimos santykiai gali turéti jtakos
darbuotojy koncentracijai darbe bei neigiamai paveikti jy produktyvuma (Muthu Kumarasamy et al.,
2015).

Apibendrinant galima teigti, kad pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, j kurj jeina
tiek asmeniniai individo poreikiali, tick Seima, yra labai svarbi siekiant, jog individas jaustysi gerai.

Todél svarbu suprast, kokie pagrindiniai veiksniai atsiliepia darbo asmeninio gyvenimo balansui.

Darbo asmeninio gyvenimo balansa jtakojantys veiksniai

Darbo asmeninio gyvenimo balansg jtakojantys veiksniai gali biiti sugrupuoti j tris grupes

iSskiriant organizacijos, asmeninius bei aplinkos veiksnius.

2 lentelé

Darbo asmeninio gyvenimo balanso veiksniai

Asmeniniai veiksniai

Organizacijos veiksniai

Aplinkos veiksniali

o [sitraukimas ] darba
(Muthu Kumarasamy et al.,
2015; Suganya, 2019).

e Streso problematikos
(Byrne, 2005; Vyas &
Shrivastava, 2017)

e Seimos

(Vyas & Shrivastava, 2017)

problematikos

e Darbo  krivis  (Muthu
Kumarasamy et al., 2015;
2019; Vyas &

Shrivastava, 2017).

Suganya,

e Socialinis palaikymas
(Muthu Kumarasamy et al.,
2015; Shirmohammadi et al.,
2022; Vyas & Shrivastava,
2017)

e Informaciniy ir rySiy
technologijy vystymasis
(Byrne,  2005; Muthu

Kumarasamy et al., 2015;
Vyas & Shrivastava, 2017)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis (Byrne, 2005; Muthu Kumarasamy et al., 2015;
Shirmohammadi et al., 2022; Suganya, 2019; Vyas & Shrivastava, 2017)
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Isitraukimas j darbg tai tokia biisenai, kai darbuotojas maksimaliai jsitraukes j darbo veikla
tiek emocionaliali, tiek intelektualiai. Visais atvejais jsitraukimas j darba turi teigiamg jtaka darbuotojo
produktyvumui, nes jsitrauke darbuotojai yra susikoncentrave j darbe gaunamy uzduociy vykdyma ir
jas gali atlikti kokybiSkiau (Suganya, 2019). Kita vertus, rySys tarp jsitraukimo j darbg ir darbo
asmeninio gyvenimo balanso gali biiti gana sudétingas, todé¢l tyrimai nagrinéjantys Siuos du veiksnius
vis dar yra riboto pobtdzio (Muthu Kumarasamy et al., 2015).

Stresa galima jvardinti kaip pagrindinj veiksnj, kuris sukelia bendra nepasitenkinimo
gyvenimu jausmg. Stresas yra vienas i$ didziausig poveikj darantis veiksnys darbo asmeninio
gyvenimo balansui, dé¢l kurio atsiranda nuovargis, psichologiniai sutrikimai, depresija ir kitos ligos,
todél galiausiai sumazéja darbuotojo produktyvumas (Vyas & Shrivastava, 2017).

Seima uzima svarig vieta individo gyvenime. Jeigu darbuotojas gauna palaikyma i§ savo
Seimos, tai pagerina darbo asmeninio gyvenimo balansg. Kita vertus, jeigu darbuotojas néra
patenkintas savo santykiais su Seima, tai gali sukelti su darbu susijusj stresg ir konfliktines situacijas
(Vyas & Shrivastava, 2017).

Vienas i§ pagrindiniy rizikos veiksniy darbo asmeninio gyvenimo balansui yra darbo kriivis.
Ji sudaro: didelis darbo kriivis, emocisSkai sudétingas darbas, pertekliniai reikalavimai, teisingas
atlyginimas, aiSki ir tiksli darbo atsakomybe, tinkamai sudéliotos darbo procediiros ir atsiskaitymas
uz atliktus darbus, $varios darbo sglygos, darbe praleistas laikas ir Seima (Suganya, 2019). Per didelis
darbo kraivis didina streso lygi ir jveda disbalansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmeny (Vyas
& Shrivastava, 2017), be kita ko tyrimai rodo, kad darbuotojai turintys per didelj darbo kriivj
nesukuria papildomos pridétinés vertés organizacijai, nes daznu atveju jie nusivilia, jog neturi
tinkamo darbo asmeninio gyvenimo balanso (Muthu Kumarasamy et al., 2015).

Socialinis palaikymas yra svarbus veiksnys, kuris padeda palaikyti gera darbo asmeninio
gyvenimo balansg. Socialinio palaikymo veiksnys gali biti i1§skaidytas j du veiksnius: organizacinis
palaikymas bei Seimos palaikymas. Socialiniame palaikyme Sie du veiksniai yra svarbiausi iSlaikant
darbo asmeninio gyvenimo balansg. Tyrimai rodo, kad darbuotojams, dirbantiems darbg nuotoliniu
budu, tiesioginio vadovo palaikymas ir riipinimasis darbuotojo Seimos poreikiais, darbo vietos
klausimais ar poreikiais susijusiais su technologijomis padeda iSlaikyti darbo asmeninio gyvenimo
balansg. Sukurtas riipestingumo jausmas i§ organizacijos pusés daro teigiama poveiki darbo
asmeninio guvinimo balansui (Muthu Kumarasamy et al., 2015; Shirmohammadi et al., 2022).

Informaciniy ir ry$iy technologijy vystymasis vis dazniau lemia darbuotojy jsitraukima j darba

ne darbo valandomis. Darbuotojai, kurie turi ambicingy karjeros tiksly dazniau jsitraukia j darbg ne
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darbo metu, o tai neigiamai veikia darbo asmeninio gyvenimo balansg (Boswell & Olson-Buchanan,
2007). Informaciniy ir ry$iy technologijy vystymasis suteikia lankstumo renkantis darbo laikg ir vieta,
taip pat padeda suderinti darbo bei Seimos roles, taciau tai neigiamai veikia darbo asmeninio
gyvenimo balansg. Todél technologijy vystymasis labiau pakenké nei padéjo darbuotojams islaikyti
darbo asmeninio gyvenimo balansg (Muthu Kumarasamy et al., 2015).

Nesugebéjimas subalansuoti darbo asmeninio gyvenimo roliy daznu atveju pasireiskia
konfliktais su darbdaviu, Seima ar paciu savimi, todél reikia suprasti, kaip galima tinkamai iSmatuoti
darbo asmeninio gyvenimo balansg, kad individas jaustysi atsidaves tiek darbui, tiek sau bei Seimai

tolygiai.

Darbo asmeninio gyvenimo balanso matavimo budai

Tyrimy autoriai jzvelgia tam tikra ribotuma bei problematikas dabartiniuose darbo asmeninio
gyvenimo balanso matavimo biiduose. Didel¢ dalis sukurty konstrukty darbo asmeninio gyvenimo
balanso matavimui konceptualiai yra skirtingi (Tasdelen-Kargkay & Bakalim, 2017). Dalis sukurty
konstrukty matuoja ne patj balansa, o suvokima ar emocines reakcijas j jj (Greenhaus et al., 2003).

Todél Tasdelen-Karckay & Bakalim (2017), jzvelgdamas §ig problema, pabandé sukurti nauja
darbo asmeninio gyvenimo balanso matavimo skalg, pasitelkdamas j pagalba darbuotojy nuomone,
itraukiant ] klausimyng atvirg klausima: ,,Prasau pasidalinti savo idéjomis apie darbo asmeninio
gyvenimo balansa“ bei paimant asmeninius interviu. Tokiu biidu autoriui pavyko sukurti matavimo
skalg, kuri matuoja darbo asmeninio gyvenimo balansg nepriklausomg nuo darbo ir Seimos konflikty.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad darbo asmeninio gyvenimo balanso matavimas yra
gan kompleksiskas darinys. Daznai darbo asmeninio gyvenimo balanso nebuvimas individui sukelia

stresg. Stresas yra viena 1§ pagrindiniy prieZas¢iy kodél suprasteja individo emocinés geroveés lygis.
1.4. Emocinés gerovés teoriniai aspektai

Emocinés gerovés teoriné samprata

Teigiama psichiné sveikata (angl. positive mental health), emociné gerové (angl. emotional
well-being), emociné sveikata (angl. emotional health) - Sias sgvokos galima jvardinti kaip labiausiai
paplitusias, kurios naudojamos tyrimuose emocinei sveikatai apibadinti (McLaughlin, 2008). Toliau
Siame darbe bus naudojama emocinés geroves sgvoka apimanti visas kitas pries tai paminétas sgvokas.
Pasak Lee & Keyes (2000), emociné gerové yra specifinis subjektyvios gerovés aspektas, atspindintis

laipsnj, kaip individas pats sugeba jvertini gyvenimo patirtyse teigiamus ir neigiamus afektus.
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Subjektyvi gerové apibréziama kaip afektyvus ir kognityvinis gyvenimo vertinimas (Diener,
1984). Pasak Larsen (2009) ir Simsek (2011) subjektyvios gerovés sgvoka sudaro trys dimensijos:
neigiamas afektas, teigiamas afektas ir pasitenkinimas gyvenimu. Jeigu naudojamos pirmosios dvi
dimensijos (neigiamas afektas ir teigiamas afektas) tokiu atveju vertinama emociné gerové arba
subjektyvi emociné gerové. Tyrimai parodé, kad minétos dimensijos yra glaudZiai susijusios tiek su
teigiamais psichikos sveikatos rodikliais tokiais, kaip savigarba, psichologiné gerové, tiek su
neigiamais rodikliais tokiais, kaip depresija ar nerimas (Diener, 1984).

Kai individo gyvenime teigiami afektai dominuoja lyginant su neigiamais, tada emociné
geroveé yra aukStame lygyje ir atvirk$¢iai, kai neigiami afektai dominuoja lyginant su teigiamais, tada
emocinés geroveés lygis yra Zzemas (Lee & Keyes, 2000).

Emociné gerové susideda i$ dviejy elementy (Lee & Keyes, 2000; Simsek, 2011):

e Emociniy patyrimy (afekto) daznumas;

e Emociniy patyrimy (afekto) intensyvumas.

Apibendrinant emocinés gerovés sampratg reikéty akcentuoti, kad svarbu suprasti
pagrindinius emocinés gerovés teigiamus ir neigiamus rodiklius ir galutiniame rezultate, kokie

veiksniai labiausiai juos jtakoja.

Emocing gerove jtakojantys veiksniai

Individai, kurie sugeba suprasti savo emocijas bei jas reguliuoti, turi galimybe islaikyti geresnj
pozitirj ] gyvenima ir uzsitikrinti geresng emocing gerove (Schutte et al., 2002). Pasak Schutte et al.
(2002), asmens emocing gerove galima isskirti j du pagrindinius apsektus: individui budinga nuotaika
ir saviverté. Nuotaika yra emocinés gerovés pagrindiné dedamoji. Tyrimai rodo, kad individui
budinga nuotaikg galima jvardinti kaip ilgalaike savybe, kuri labai panasi j asmens savybés bruozg ir
gali biiti siejama su juo. Yra dvi individui budingos nuotaikos, kurios daro poveikj emocinei gerovei:

tipiskai teigiama ir tipiskai neigiama (Schutte et al., 2002).

3 lentelé

Emocine gerove jtakojantys veiksniai

Autoriai Veiksniai jtakojantys emocing gerove

(Diener & Lucas, e Saviverté

2000; Larsen, 20009: e Nuotaikos
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3 lentelés tesinys

Schutte et al., 2002; o Gera nuotaika
Simsek, 2011) o Bloga nuotaika
e Emocijos

o Emocijy intensyvumas

o Emocijy daznumas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis (Diener & Lucas, 2000; Larsen, 2009; Schutte et al.,
2002; Simsgek, 2011)

Savigarba yra svarbus veiksnys jtakojantis emocing gerove. Diener & Lucas (2000)
analizuodamas moksling literatira pastebéjo, kad koreliacija tarp savivertés ir pasitenkinimo
gyvenimu buvo didesné Salyse, kuriose dauguma zmoniy yra individualistinio mgstymo nei Salyse,
kuriose labiau jsisaknijes kolektyvistinis mastymas.

Teigiamos emocijos turi tendencija daryti teigiama jtaka bendrai emocinei savijautai. Emocing
gerove stipriau veikia malonaus afekto daZnumas nei jo intensyvumas. Intensyvios teigiamos
emocijos yra maziau svarbios ilgalaikei emocinei gerovei patirti, nes emocijos, kuriy intensyvumas
yra didelis gyvenime pasireiskia santykinai retai, o neretu atveju jy patyrimui reikalingi finansiniai
iStekliai, kas vienareik§miskai sumazina intensyvumg (pasitenkinimo lygj) (Diener & Lucas, 2000).

Tyréjai nesutaria ar gera ir bloga nuotaika yra atskiri veiksniai, ar tai tiesiog vieno veiksnio
du priesingi taskai (Diener & Lucas, 2000). Watson et al. (1988) remdamasi atlikto tyrimo isvadomis
kvestionuoja idéja, kad teigiamas ir neigiamas afektas, kuriuo matuojama nuotaika, yra viena
dimensija. Kita vertus, Green et al. (1993) atlik¢s tyrimg pamaté, kad mazg teigiamos ir neigiamos
nuotaikos koreliacijg gal nulemti tai, kad neatsizvelgiama j SaliSkuma dél atsitiktiniy ir neatsitiktiniy
klaidy respondenty atsakymuose. Kai atsizvelgiama j klaidy Saltinius, taikant kelis nuotaikos
vertinimo metodus, 18ryskéja 1§ esmés bipoliné afekto struktiira.

Apibendrinant, emociné gerové yra kompleksiné dimensija ir iki $iol tyréjai iki galo nesutaria
dél visy jos aspekty, 0 tai veikia galimus emocinés gerovés matavimo biidus. Kita vertus, nesutarimai

skatina tyréjus toliau dométis Sia tema ir vystyti diskusijg pasitelkiant mokslinius tyrimus.

Emocinés gerovés matavimo budai

Teigiamo ir neigiamo afekto jungtys, kurios atsiranda ir iSnyksta, ir yra momentinio pobiidZio,
atspindi zmogaus emocing biikle bet kuriuo konkreciu gyvenimo momentu. Laikui bégant Sios
momentings biisenos kaupiasi ir susilieja | bendrg emocinj paveiksla, todé¢l pradeda atspindéti bendras

individo emocinés buklés tendencijas arba jam biidingg emocinés gerovés lyg] apie kurj asmuo
26



svyruoja. Tod¢l matuojant emocinés gerovés lygj svarbu matuoti kaip individas jauciasi ilgesnéje
gyvenimo perspektyvoje, o ne tik kaip jauciasi Siuo momentu (Larsen, 2009).

Emociné gerové daznai matuojama naudojant paprastas vienkartines savianalizes. Tokias
savianalizes gali sudaryti vieno ar keliy punkty skalés, kuriose respondenty praSoma apmastyti, kiek
jie yra laimingi. Iki Siol turimi duomenys rodo, kad laimés savianalizés suvestinés yra pagrjstos -
dauguma priemoniy pasizymi jspiidingu vidiniu nuoseklumu, stabilumu laike ir konvergencija su ne
savianalizés suvestiniy gerovés rodikliais (Diener & Lucas, 2000).

Pasak Diener & Lucas (2000), pagrindinis savianalizés vertinimo apribojimas yra tas, kad
remiamasi tik asmens kognityvinu emocijy jvertinimu. Taciau pripazjstama, kad emocijos yra
daugiakanalis reiSkinys, apimantis fiziologinius, veido, neverbalinius, kognityvinius, elgesio ir
patirties komponentus. Norint gauti i§samy asmens subjektyvios emocinés savijautos vaizda reikéty
taikyti platesnj vertinima, kad bty galima jvertinti visg emociniy reakcijy spektra.

Simsek (2011) jzvelgé problema su esamomis emocinés gerovés matavimo skalémis,
konceptualiai jos neatitiko subjektyvios gerovés apibrézimo. Todél sukiiré naujg matavimo skale, kuri
atitiko subjektyvios gerovés apibrézimg. Joje daugiausia démesio skiriama asmeny afektiniams jy
gyvenimo vertinimams. Atlikes skalés validacija Simsek (2011) pri¢jo prie iSvados, kad ji pasizymi
gera psichometrine kokybe.

Apibendrinant, teigiamo ir neigiamo afekto padariniai kartais atsiliepia individo emocinei

sveikatai tik per ilgesnj laiko tarpa.

1.5. Sasajos tarp nuotolinio darbo, produktyvumo, emocinés gerovés ir darbo asmeninio

gyvenimo balanso

Darbo teorin¢je dalyje analizuojant moksling literatiirg buvo i$nagrinétos teorinés nuotolinio
darbo, produktyvumo, emocinés gerovés ir darbo asmeninio gyvenimo balanso sgsajos, todél Sioje

dalyje bus pateikiamas minéty reiskiniy tyrimo rezultaty bei tarpusavio sgsajy apibendrinimas.

4 lentelé

Sgsajos tarp nagrinéjamy veiksniy

Autoriali Rysys tarp Nuotolinio darbo — Darbo asmeninio gyvenimo balanso
(Palumbo, 2020) Neigiamas.
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4 lentelés tesinys

(Grinceviciene,

2020)

Teigiamas su isimtimi: vienodas teigiamas poveikis dviem dimensijoms
— laikui skirtam Seimai ir draugams bei laikui skirtam sau. Nebuvo

atskleistas poveikis laikui skirtam darbui.

(Fonner & Roloff,
2010a)

Teigiamas.

(Heiden et al., 2021)

Rysys nerastas (nagrinéta per Laiko dimensija).

(Sandoval-Reyes et
al., 2021)

Neigiamas. RySys nagrinétas COVID19 pandemijos kontekste.

RySys tarp Nuotolinio darbo — Produktyvumo

(Hager, 2018)

Teigiamas, bet santykinai silpnas.

(Farooq & Sultana,
2021)

Neigiamas. Rysys nagrinétas COVID19 pandemijos kontekste.

(Van der Lippe & | Neigiamas.
Lippényi, 2019)
(Morikawa, 2022) Neigiamas.

(Sandoval-Reyes et
al., 2021)

Teigiamas. RysSys nagrinétas COVID19 pandemijos kontekste.

Rysys tarp Nuotolinio darbo — Emocinés geroveés

(Heiden et al., 2021)

NereikSmingas rySys.

(Shepherd-Banigan
etal., 2016)

Teigiamas.

(Sandoval-Reyes et
al., 2021)

Nagrinéta per streso prizmg. Rastas neigiamas rysys.

Rysys tarp Produktyvumo — Darbo asmeninio gyvenimo balanso

(Bloom et al., 2006)

Sisteminis rysys nenustatytas.

(Bloom & Van | Teigiamas.
Reenen, 2006)
(Adekunle et al., | Teigiamas.

2018)

RySys tarp Darbo asmeninio gyvenimo balanso — Emocinés gerovés
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4 lentelés tesinys
(Bhumika, 2020) Nagrinéjant per emocinio iSsekimo dimensijg rado neigiama rysj darbo

asmenio gyvenimo balansui.

(Islametal., 2022) | Neigiamas. Nagrinéta per darbo, Seimos praturtinimo ir nerimo bei

depresijos dimensijas.

RySys tarp Emocinés gerovés - Produktyvumo

(Taris & Schreurs, | Teigiamas.
2009)

(Eversetal., 2014) | Teigiamas. Nagrinéta ir per kitas dimensijas: gyvenimo pasitenkinimo,

sveikatos problemy rizikos.

(Tejero et al., 2021) | Tirta per streso prizme produktyvumui, bet rySys nenustatytas.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis (Bhumika, 2020; Bloom et al., 2006; Bloom & Van
Reenen, 2006; Evers et al., 2014; Farooq & Sultana, 2021; Fonner & Roloff, 2010b; Grinceviciené,
2020; Hager, 2018; Heiden et al., 2021; Islam et al., 2022; Morikawa, 2022; Palumbo, 2020;
Sandoval-Reyes et al., 2021; Shepherd-Banigan et al., 2016; Taris & Schreurs, 2009; Van Der Lippe
& Lippényi, 2019)

Grinceviciené (2020) atliktame tyrime, kuriame dalyvavo 320 nuotoliniu biidu dirbantys
darbuotojai, tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinio darbo taikymo intensyvumas daro vienodali
teigiama poveikj dviem darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms — laikui skirtam Seimai ir
draugams bei laikui skirtam sau. Kita vertus, Heiden et al. (2021) nagrinédamas nuotolinio darbo rysj
per laiko dimensija su darbo asmeninio gyvenimo balansu rysio nustaté. Autoriai svarsto, kad rysys
galéjy biiti nerastas dél pasirinktos imties grupés — Svedijos akademikai, kurie jau ilgg laiko tarpa turi
galimybes dirbti nuotoliniu budu.

Taris & Schreurs (2009) tyrimo tikslas issiaiskinti ar daznai naudojamas teiginys ,,.Laimingas
darbuotojas lygu produktyvus darbuotojas® gali bati pritatkomas bendram organizacijos
produktyvumui pamatuoti. Tyrime bandoma patikrinti iSkeltas hipotezes darant prielaidg, kad auksta
individuali gerové lemia aukStus organizacinius veiklos rezultatus (auksta produktyvuma).
Darbuotojo gerové buvo vertinama per pasitenkinimo darbu ir emocinio i$sekimo dimensijas.
Regresinés analizés biidu iStyrus rysius tarp apibendrinty reikalavimy, kontrolés, paramos, emocinio
iSsekimo ir pasitenkinimo lygiy ir organizacijos veiklos rezultaty pasitvirtino hipoteze, kad ypac

aukStas suminis emocinio iSsekimo lygis yra susij¢s su Zemais organizacijos veiklos rezultatais.
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Bloom et al. (2006) atliktas tyrimas parodé, kad tarp neliberalaus valdymo biido, kurj autorius
jvardino kaip ,,Chirac* teorija ir valdymo bitido, kai laikomasi pozicijos, jog geresnis darbo asmeninio
gyvenimo balansas padidina produktyvumag, egzistuoja misrus pozitris, kurj autorius jvardijo kaip
LWin-Win“ teorija. Remdamiesi surinktais duomenimis tyréjai paneigé ,,Chirac” teorijg
konstatuodami, kad tarp bendros valdymo kokybés ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros yra
teigiamas rysys. ,,Win-Win‘ teorija taip pat sulauké mazai empirinio pagrindimo: atsizvelgus j gera
valdyma, sisteminio rysio tarp produktyvumo ir darbo asmeninio gyvenimo balanso néra. Todél
apibendrinant tyrimg galima teikti, kad sisteminis rySys tarp tyrimo objekty nerastas.

Farooq & Sultana (2021; Morikawa (2022); Sandoval-Reyes et al. (2021) tyrimuose nagrinéjo
darbo i§ namy ir produktyvumo rySius COVID19 pandemijos kontekste. Apibendrinus abiejy tyrimy
rezultatus buvo nustatytas neigiamas rysys tarp nuotolinio darbo ir darbuotojo produktyvumo. Pasak
Morikawa (2022), dirbant nuotoliniu badu, lyginant su darbu ofise, darbuotojy produktyvumas krito
30-40 procenty. Pabréztina, kad labiau iSsilaving ir geriau uzdirbantys darbuotojai patyré mazesnj
produktyvumo praradima. Farooq & Sultana (2021) akcentuoja, kad tikétinas produktyvumo kritimo
veiksnys yra nepakankamas darbuotojy stebésenos priemoniy kiekis, kuris leisty stebéti produktyvy
ir neproduktyvy darbuotojy darbo laikg. Kita vertus, Hager (2018), perzvelges 32 empiriniy tyrimy
metaduomenis bei koreliacijas, pri¢jo iSvados, kad yra silpnas bet teigiamas rySys tarp nuotolinio
darbo bei produktyvumo.

Bhumika (2020) atliekamu tyrimu nustatingjo rys$ius tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso
ir emocinio iSsekimo Covid19 pandemijos kontekste, kai darbuotojai buvo priversti dirbti nuotoliniu
budu. Tyrimo rezultatai parodé, kad egzistuoja neigiamas rySys tarp darbo asmeninio gyvenimo
balanso bei nuotolinio darbo. Tiek vyrai, tiek moterys dél asmeninio gyvenimo trukdziy dirbdami
nuotoliniu budu jauté emocinj i$sekima.

Sandoval-Reyes et al. (2021) pabandé iSnagrinéti kaip vystési ry$iai tarp nuotolinio darbo,
patiriamo streso ir darbo asmeninio gyvenimo balanso COVID19 pandemijos metu Lotyny Amerikos
kontekste. Tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas pandemijos metu padidino darbuotojy
patiriamo streso lygj, pakenké darbo asmeninio gyvenimo balansui bei pasitenkinimui darbu, kita

vertus - padidino produktyvumg ir jsitraukimo lygj.
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1 paveikslélis

Konceptualus tyrimo modelis

Nuotolinio darbo veiksniai

Suderinamumas (W1) Srauto patirtis (W2) TrukdZiai (W3)

Informaciniy ir nuotolinio
bendravimo technologijy
nerimas (W4)

Emociné gerové (M)

Darbo asmeninio

Darbuotojo

gyvenimo
balansas(X)

produktyvumas (Y)

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus, remiantis akademine literatiira ir empiriniais tyrimais.

Remiantis anks¢iau pateikta literatiiros analize bei surastomis sgsajomis tarp nuotolinio darbo

veiksniy, emocinés gerovés, darbuotojo produktyvumo ir darbo asmeninio gyvenimo balanso,

sudarytas konceptualus tyrimo modelis (zr. 1 paveikslélj). Modelyje nurodyti rysiai bus nagrinéjami

antroje darbo dalyje.
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2. EMOCINES GEROVES MEDIJUOJANTIS VAIDMUO DARBO
ASMENINIO GYVENIMO BALANSO, DARBUOTOJO
PRODUKTYVUMO RYSIUI MODERUOJANT NUOTOLINIO DARBO

VEIKSNIAMS KIEKYBINIO TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, tyrimo modelis ir hipotezés

Problema - koks yra rySys tarp emocinés gerovés, darbo asmeninio gyvenimo balanso,

darbuotojo produktyvumo bei nuotolinio darbo.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti emocinés gerovés medijuojancio vaidmens poveikj darbo
asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojo produktyvumo rysiui moderuojant nuotolinio darbo

veiksniams.

Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Atliekant struktiirizuota, nuotoliniu biidu dirbané¢iy darbuotojy, apklausa, nustatyti nuotolinio

darbo veiksniy, darbo asmeninio gyvenimo balanso, emocinés gerovés ir darbuotojo
produktyvumo vertinimus;

2. Nustatyti nuotolinio darbo veiksniy, darbo asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojo
produktyvumo bei emocinés gerovés vertinimo skirtumus pagal lytj, amziaus grupes,
iSsilavinima, pareigas, organizacijos dydj, sritj ir Kitus socialdemografinius veiksnius;

3. Nustatyti darbo asmeninio gyvenimo balanso poveikj emocinei gerovei;

4. Nustatyti darbo asmeninio gyvenimo balanso poveikj darbuotojo produktyvumui;

5. Nustatyti emocinés gerovés poveikj darbuotojo produktyvumui;

6. Nustatyti nuotolinio darbo veiksniy, kaip moderatoriy, jtaka darbo asmeninio gyvenimo
balanso ir emocinés geroveés rysiui;

7. Ivertinti emocinés geroveés, kaip mediatoriaus, jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir

darbuotojo produktyvumo rysiui.
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[Sanalizavus literatiiros $altinius sudarytas hipotetinis emocinés gerovés, darbo asmeninio
gyvenimo balanso, darbuotojo produktyvumo bei nuotolinio darbo modelis. Juo remiantis atliktas

empirinis tyrimas (zr. 2 paveikslélj).

2 paveikslélis
Patikslintas konceptualus tyrimo modelis

Nuotolinio darbo veiksniai Tiesioginis FV§VS

____________ -+ Moderacinis rysys
—_—. — *» Mediacinis rysys

Suderinamumas (W1)

Srauto patirtis (W2)

Trukdziai (W3)

Informaciniy ir nuotolinio

bendravimo technologijy %
nerimas (W4)
Darbo asmeninio gyvenimo H2 Darbuotojo
balansas(X) Ha produktyvumas (Y)
o ¢ — o m— s »

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis konceptualiu tyrimo modeliu ir iskeltomis hipotezémis.

Kintamyjy sasajoms patikrinti suformuluotos hipotezés:

Badri (2019), tirdama akademing bendruomene per emocinés gerovés ir darbo asmeninio
gyvenimo balanso prizme, apibendrinus gautus rezultatus, iSrySkino du svarbius désningumus i$
kuriy vienas buvo tas, kad prasta darbo ir Seimos pusiausvyra buvo susijusi su prasta emocinés
gerovés bukle. Islam et al. (2022), tirdamas Bangladeso privataus ir vieso sektoriaus darbuotojus,
iskelé hipotezg, kad darbo Seimos praturtinimo ir nerimo bei depresijos rySys yra neigiamas, kuri

pasitvirtino. Tyrime buvo matuojamas respondenty depresijos lygis, 0 tai rodo, kad aukstas darbo
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Seimos praturtinimas mazina depresija. Siuo atveju nerimas ir depresija yra vienos i§ neigiamos

emocinés gerovés sudedamyjy daliy. Atsizvelgiant j pastaruosius tyrimus, keliama 1- oji hipotezé:
1 hipotezé (H1) — darbo asmeninio gyvenimo balansas teigiamai susij¢s su emocine gerove.

Bloom & van Reenen (2006) istyre keturiy $aliy gamybos industrijos firmas nustaté, kad
darbo asmeninio gyvenimo balanso ir produktyvumo rySys yra teigiamas bei reikSmingas. Adekunle
et al. (2018) tyrime kaip darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg lemiané¢ius veiksnius naudojo
tris kintamuosius: lankstus darbo grafikas, darbo krtvio pasidalijimas ir nuotolinis darbas. Tyrimo
rezultatai atskleidé reik§mingg teigiama minéty kintamyjy rysj su darbuotojy produktyvumu.

Pastarieji tyrimai skatina iskelti hipoteze:

2 hipotezé (H2) — darbo asmeninio gyvenimo balansas teigiamai susijes su darbuotojo

produktyvumu.

Taris & Schreurs (2009) tirdami Olandijos jmones, dirbancias namy priezitiros srityje,
nustaté, kad darbuotojai, kurie yra emociskai iSseke yra reikSmingai maziau produktyvis. Tejero et
al. (2021) nustaté, kad stresas neturi reikSmingo poveikio produktyvumui. Atsizvelgiant j minétus

tyrimus keliama hipotezé:
3 hipotezé (H3) — emociné gerové teigiamai susijusi su darbuotojo produktyvumu.

Junca-Silva et al. (2017), analizuodami emocinés gerovés ir jsitraukimo j darbg mediatoriaus
vaidmenj tarp kasdieniy teigiamy jvykiy ir individo gerovés bei tarp kasdieniy teigiamy jvykiy ir
veiklos produktyvumo, istyré, kad kasdieniai teigiami jvykiai buvo teigiamai susij¢s su individo
gerove ir veiklos rezultatais. Kasdieniy teigiamy jvykiy poveikj individo gerovei stipriai medijavo
teigiama emociné gerové ir jsitraukimas j darbg, kasdieniy teigiamy jvykiy poveikj rezultatams tik
1§ dalies 1émé teigiama emocingé gerové ir jsitraukimas j darba. Abiem atvejais teigiamos emocingés
geroveés poveikis buvo didesnis nei jsitraukimo j darbg poveikis. Haider et al. (2018), tirdami
bankinio sektoriaus darbuotojus, nustaté, kad emociné gerové medijuoja rysj tarp darbo asmeninio

gyvenimo balanso ir darbuotojy produktyvumo. Pastarieji tyrimai skatina kelti hipoteze:

4 hipotezé (H4) — emociné gerové medijuoja ry$j tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir

darbuotojo produktyvumo.

Islam et al. (2022) tyrime i$sikélé hipoteze, kad nuotoliniam darbui naudojamos

informacinés ir rySiy technologijos moderuoja neigiamg darbo Seimos praturtinimo poveikj nerimui
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ir depresijai taip, kad Sis poveikis yra stipresnis darbuotojams, turintiems didesnj nuotoliniam darbui
naudojamos informacinés ir rysiy technologijy lygi, nei darbuotojams turintiems mazesn;j lygj.
Atlikus tyrimg iSkelta hipotezé nepasitvirtino. Kita vertus, Parent-Lamarche & Boulet (2021) tyrimo
rezultatai i§ dalies pagrindé jy iSkeltg hipoteze¢, kad nuotolinis darbas moderuoja rysj tarp galimy
streso faktoriy Kanados darbuotojy bendrai gerovei pirmaisiais COVID-19 pandemijos ménesiais.
Vienas i$ streso faktoriy, kurj nustatinéjo tyréjai, buvo darbo asmeninio gyvenimo disbalansas.

Pastarieji tyrimai skatina iskelti likusias hipotezes:

5 hipotezé (H5): Suderinamumas moderuoja rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis emocinei gerovei yra

stipresnis, kai nuotolinio darbo suderinamumo lygis yra aukstesnis.

6 hipotez¢ (H6): Srauto patirtis moderuoja rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis emocinei gerovei yra

stipresnis, kai nuotolinio darbo srauto patirties lygis yra aukstesnis.

7 hipotezé (H7): TrukdZiai moderuoja rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis emocinei gerovei yra

stipresnis, kai nuotolinio darbo trukdziy lygis yra mazesnis.

8 hipotezé (H8): Informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimas moderuoja rysj
tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso
teigiamas poveikis emocinei gerovei yra stipresnis, kai informaciniy ir nuotolinio bendravimo

technologijy nerimo lygis yra maZesnis.

2.2. Tyrimo imtis

Tyrimo imtis apskaiciuota remiantis Paniotto formule, pritaikant 5% paklaida.

1

n=
1
2 —

kur: n —imties dydis; A- imties paklaidos dydis (=0,05); N — populiacijos dydis.

Planuojama, kad apklausose dalyvaus vyrai ir moterys, dirbantys nuotoliniu biidu, jvairiose
darbo pozicijose: specialistai, projekty vadovai, vadovai, imoniy direktoriai. Jy amzius nuo 18 iki

65, kas atspindi dirbancig populiacija.
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Populiacijos dydziui nustatyti panaudota statistikos departamento (Uzimti gyventojai)
statistiniai duomenys, kas atspindi dirbancios populiacijos dydj. 2022 mety 3 ketvir¢io duomenimis

uzimty gyventojy Salyje buvo 1 451 700.

T
2 -
0,05° + 1757700

Apskaiciuota tyrimui reikalinga imtis sudaro 399 respondentus.

2.3. Tyrimo anketos struktiira ir Tyrimo metodai

Remiantis darbiniais apibrézimais, siekiant iSmatuoti emocine gerove, darbuotojo produktyvuma,
darbo asmeninio gyvenimo balansg bei nuotolinj darba, tyrimui buvo pasirinkti 4 konstruktai, kurie
sudaro dalj klausimyno. Kita dalj klausimyno sudaro socialinés bei demografinés respondenty

charakteristikas. Tyrimo klausimyno struktiira pateikta 5 lenteléje.

5 lentelé

Tyrimo klausimyno struktiira

Matuojama charakteristika Klausimyno $altinis Klausimy
skaiius
Darbuotojo produktyvumas (Chen & Tjosvold, 2008) 5
Darbo asmeninio gyvenimo balansas (Gropel, 2006) 6
Teigiama emociné gerove (Simsek, 2011) 7
Neigiama emociné gerove (Simsek, 2011) 7
Suderinamumas (Prodanova & Kocarev, 2021) 3
Srauto patirtis (Prodanova & Kocarev, 2021) 3
Trukdziai (Prodanova & Kocarev, 2021) 3
Informaciniy ir nuotolinio bendravimo | (Prodanova & Kocarev, 2021) 3
technologijy nerimas
Informacija apie respondentg Socialinés — demografinés tiriamyjy 10
charakteristikos

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis (Chen & Tjosvold, 2008; Gropel, 2006; Hanaysha, 2016b;
Prodanova & Kocarev, 2021; Simsek, 2011)
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e Darbuotojy produktyvumui nustatyti pasirinktas konstruktas, kurj sudaro 5 klausimai (Chen
& Tjosvold, 2008;).

6 lentelé

Darbuotojo produktyvumo konstrukto patikimumas

Tyrimai, kuriuose naudotas Darbuotojo produktyvumo | Sio tyrimo Bendras
konstruktas duomenys patikimumo
(Farooq & (Chen & (Hanaysha, N= 385 koeficientas
Sultana, 2021) Tjosvold, 2008) | 2016b) Cronbach’s
N=250 N=143 N=242 alpha
o=0,843 o =0,87 o=0,755 o=0,86 o=0,832

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis (Chen & Tjosvold, 2008; Farooq & Sultana, 2021; Hanaysha,
2016b)

Teiginiai konstrukte vertinami 5 balais Likert‘o skaléje nuo 1 — ,,visiskai nesutinku® iki 5 —

,»visiskai sutinku®. Konstrukte naudojamy teiginiy pavyzdziai:

o Mano darbo nasumas yra aukstas;
o Uzduotis atlieku greitai ir kokybiskai;

o AS iSsikeliu aukStus uzduociy atlikimo standartus.

Sj konstrukta savo tyrimuose naudojo nemaza dalis tyréjy (Zr. 6 lentele), todél galima
i8skirti, kad $is klausimynas yra patikrintas ir jo patikimumas yra aukstas. Buvo rasti trys tyrimai,
kurie naudojo §i konstruktg. Tikrinant darbuotojo jsitraukimo konstrukto vidinj patikimumag buvo
gauta Cronbach Alpha reik§mé o= 0,832. ISvedus bendrg konstrukto Cronbach‘o alpha vidurkj
buvo gauta reik§mé a= 0,86. Pasak Taber (2018), konstrukta, kurio Cronbach’o alpha yra auksStesné
nei 0,7 galima laikyti patikimu.

e Darbo asmeninio gyvenimo balansui nustatyti buvo pasirinktas konstruktas i§ 6 klausimy
(Gropel, 2006).

37



7 lentelé

Darbo asmeninio gyvenimo konstrukto patikimumas

Tyrimai, kuriuose naudotas Darbo asmeninio gyvenimo | Sio tyrimo | Bendras
konstruktas duomenys patikimumo
(Gropel & Kuhl, | (Chul Ko, 2022) | (Najam et al., N= 385 koeficientas
2009a) N=946 2020) Cronbach’s alpha
Tiksli tyrimo N=360

imtis nenurodyta

al=0,81 a=0,879 a =0,681 a=0,839 a=0,792
a2=0,75

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis (Chul Ko, 2022; Grépel & Kuhl, 2009a; Najam et al., 2020)

Teiginiai konstrukte vertinami 6 balais Likert‘o skaléje nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku* iki 6 —

,»visiSkai sutinku®. Konstrukte naudojamy teiginiy pavyzdziai:

o AS dazZnai lankausi pas draugus ir pazjstamus;
o Dél savo darbo (studijy) neturiu laisvo laiko;

o Turiu pakankamai laiko savo Seimai (partneriui, t€vams, vaikams...).

Sj konstrukta savo tyrimuose naudojo trys tyréjai (zr. 7 lentelg), todél jj taip pat galima
laikyti patikrintu ir auksto patikimumo. Nors Najam et al. (2020) tyrime $io konstrukto Cronbach‘o
alpha buvo mazesné nei 0,7, bet tai nereiskia, kad konstruktas nepatikimas. Taber (2018) iSnagrinéjo
69 mokslinius tyrimus, kuriuose buvo paminéta Crobnach‘o alpha ir padaré i§vadg, kad daugelyje
tyrimy minimalus tyréjy naudojamas Cronbach‘o alphos slenkstis yra 0,6. Tikrinant darbo
asmeninio gyvenimo balanso konstrukto patikimuma buvo gauta Cronbach Alpha reik§me o=
0,832. Gauta Crombach Apha reikSmé yra didesné nei apskaiciuotas bendras patikimumo

koeficientas a = 0,792.

e Emocinei gerovei nustatyti pasirinktas konstruktas, kurj sudaro du latentiniai veiksniai
(Simsek, 2011):
o Teigiama emociné geroveé susideda i§ 7 klausimy;

o Neigiama emociné gerove susideda i$ 7 klausimy.
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8 lentelé

Emocinés gerovés konstrukto patikimumas

Tyrimai, kuriuose naudotas Emocinés gerovés Sio tyrimo | Bendras

konstruktas duomenys patikimumo
(Simsek, (Ahmad & Fatima, 2022) | N= 385 koeficientas
2011) N=665 Cronbach’s alpha
N=334

Teigiama a =0,89 CR=0,85 a=0,923 a = 0,907

emociné

gerove

Neigiama a =0,88 Tyrime nebuvo naudotas | o= 0,948 a=0,914

emociné

gerove

Emocin¢ gerove a = 0,956

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis (Ahmad & Fatima, 2022; Simsek, 2011)

Teiginiai konstrukte vertinami 5 balais Likert‘o skaléje nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku* iki 5 —

,visiskai sutinku®. Konstrukte naudojamy teiginiy pavyzdziai:

o

o

o

o

Gyvenimas man teikia malonuma;

AS jauCiu ramybe savo gyvenime;

AS jauciu sielvartg d¢l savo gyvenimo;

AS jauciu, kad Svaistau savo gyvenima.

Sis konstruktas néra daznai naudojamas moksliniuose tyrimose. Pavyko rasti tik viena

tyrimg, kuriame jis buvo panaudotas (Zr. 8 lentel¢). Ahmad & Fatima (2022) tyrime naudojo tik

teigiamos emocinés gerovés konstrukto dalj. Teigiamos emocinés gerovés konstrukto vidiniam

patikimumui patikrinti vietoje Cronbach‘o alpha tyréjai naudojo Composite reliability. Composite

reliability, taip pat gali biiti naudojamas skalés vidiniam patikimumui patikrinti. Pasak Peterson &

Kim (2013) Composite reliability i§ esmés tiksliau iSreiskia konstrukto vidinj patikimuma, bet

esminiy skirtumy tarp §iy matavimo vienety néra. Dél matavimo vienety skirtumy, Ahmad &

Fatima (2022) tyrime naudojamas patikimumo rodiklis néra jtraukiamas j bendra patikimumo

vidurkio apskai¢iavimg. Tikrinant emocinés gerovés patikimumo koeficientg buvo apskaiciuota
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dviejy latentiniy veiksniy Crombach Alpha reikSme - teigiamos emocinés gerovés o = 0,923,

neigiamos emocinés gerovés a = 0,948 . Konstrukto dviejy latentiniy veiksniy kaip vieno kintamojo

Cronbach Appha koeficientas yra a=0,956

¢ Nuotolinio darbo jvertinimui pasirinktas konstruktas, kurj sudaro 4 latentiniai veiksniai

(Prodanova & Kocarev, 2021):

o Suderinamumas susideda 1§ 3 klausimy;

o Srauto patirtis susideda i§ 3 klausimy;

o Trukdziai susideda i$ 3 klausimy;

o Informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimas susideda i§ 3 klausimy.

9 lentelé

Nuotolinio darbo veiksniy konstrukto patikimumas

Tyrimai, kuriuose naudotas Nuotolinio darbo

Sio tyrimo

Bendras patikimumo

nuotolinio
bendravimo
technologijy

nerimas

veiksniy konstruktas duomenys | koeficientas
(Prodanova & Kocarev, 2021) N= 385 Cronbach’s alpha
N=363

Suderinamumas | a >0,7 a=0,906 |o=0,803

Srauto patirtis a>0,7 a=0,818 | a=0,759

Trukdziai o>0,7 o=0,853 o=0,777

Informaciniy ir o>0,7 o=0,944 o=0,822

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis (Prodanova & Kocarev, 2021)

Teiginiai konstrukte vertinami 5 balais Likert‘o skaléje nuo 1 —,,visiskai nesutinku® iki 5 —

,visiskai sutinku®. Konstrukte naudojamy teiginiy pavyzdziai:
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o Darbas namuose pagerino suderinamuma tarp mano darbo ir asmeninio gyvenimo;
o Dirbant namuose mano démesys sutelkiamas j darbo veikla;

o Mano darbas visada pertraukiné¢jamas dirbant i§ namy;

o Bijau naudoti informacines (pvz.: Dokumenty valdymo sistemos, Moodle ir t.t) ir

nuotolinio bendravimo (pvz.: Zoom, Teams ir t.t) technologijas.

Dél nuotolinio darbo Covid-19 kontekste, naujumo ir tinkamo klausimyno §iam reiskiniui
tirti trikumo Prodanova & Kocarev (2021) sukiré konstrukta, kuris jy manymu tinkamai atspindi
nuotolinio darbo veiksnius. Dél Sios prieZasties nepavyko rasti moksliniy tyrimy, kurie biity
panaudoje tyréjy sukurta konstruktg. Tikrinant nuotolinio darbo veiksniy konstrukto vidinj
suderinamumg (zr. 9 lentele) buvo apskai¢iuotos keturiy latentiniy veiksmy Cronbach Apha
koeficientai — suderinamumas o =0,906, srauto patirtis o =0,818, trukdziai a =0,853, informaciniy ir
nuotolinio bendravimo technologijy nerimas a =0,944. Tai rodo auksta konstrukto vidinj

patikimuma, tod¢l §is konstruktas yra tinkamas naudoti tolimesniuose tyrimo etapuose.

Siekiant istirti emocinés gerovés medijuojantj vaidmenj darbo asmeninio gyvenimo balanso,
darbuotojo produktyvumo rysiui moderuojant nuotolinio darbo veiksniams, remiantis moksline
literatiira, parengtas tyrimo klausimynas, skirtas nuotoliniu biidu dirbanéiy darbuotojy apklausai

(anketos pavyzdys — 1 priede).
Tyrime jtraukti 10 demografiniy klausimy, kurie bus vertinami remiantis tokiomis skalémis:

e kiek darbo dieny per savaite dirbama nuotoliniu budu (maziau nei 1, 1, 2, 3, 4, 5, 6);

e lytis (vyras, moteris);

e amzius (jradyti) ;

e iSsilavinimas (pradinis, vidurinis, profesinis ir/ar spec. vidurinis, aukStesnysis/aukstasis
neuniversitetinis, nebaigtas aukstasis, aukstasis);

e pareigos (vadovaujancios, nevadovaujancios);

e Seimyniné padétis (gyvenu vienas (-a), gyvenu poroje);

e Seimoje esantys iSlaikytiniai (nepilnameciai vaikai, nejgallis Seimos nariai ir pan.) (taip, ne);

e islaikytiniy skaicius (1, 2, 3 ir daugiau);

e darbuotojo sektoriaus, kuriame dirbama tipas (Apskaita/finansai/auditas, Draudimas,
Farmacija/gyvybeés mokslai, Apgyvendinimas ir maitinimas,

Inzinerija/mechanika/elektronika, IT/telekomunikacijos, Kultiira/menas/sportas,
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Marketingas/komunikacija/reklama/ziniasklaidos planavimas, Medicina/sveikatos
prieziiira/grozio paslaugos, Nekilnojamas turtas, Pramoné/gamyba, Prekyba/paslaugos,
Sandé¢liavimas/logistika/transportas, Statybos, gvietimas/mokymai, Teisé,
Turizmas/pramogos, Viesasis sektorius/NVO, Ziniasklaida/leidyba, Zmogiskieji istekliai,
Kita (jrasyti));

e organizacijos dydis (labai maza (iki 9 darbuotojy), maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy), vidutiné
(nuo 50 iki 249 darbuotojy), didelé (250 darbuotojy ir daugiau)).

Tyrimo metu vykdoma struktiiruota respondenty apklausa, klausimynas platinamas internetu
naudojant www.apklausa.lt platforma. Tam, kad uzpildytos anketos biity tinkamos tyrimui
privaloma uztikrinti, kad klausimynas platinamas tik tiems respondentams, kurie atitinka nustatytus
tyrimo imties Kriterijus: nuotoliniu bidu dirbantys jmoniy darbuotojai, kurie aktyviai dalyvavo

imones veikloje ir turéjo jtakos imonés veiklos rezultatams.

Tyrimui respondentai atrenkami tik tie, kurie turi galimybe dirbti nuotoliniu biidu, todél klausimyno
pradzioje uzduodamas kontrolinis klausimas, ar respondentai dirba nuotoliniu bidu. Respondentai,
kurie j klausimg atsako ,,Ne®, neturi galimybés ir nedirba nuotoliniu biidy, tyrime nedalyvauti negali

ir 1 tyrimo imtj nejtraukiami.

2.4. Duomeny analizés metodai

SPSS programa naudojama surinkty duomeny analizei ir priezas¢iy-pasekmiy koreliaciniy
ry$iy (konkreéiy struktiiry) nustatymui. Pirmiausiai, kiekvienam i$ konstrukty atlieckama
patikimumo analiz¢é (reliability analysis), kuri patikrina, ar visi pateikti atsakymai yra nuosekliai

susije.

Patikrinti, ar duomenys yra parametriniai ir, ar atitinka normaliojo pasiskirstymo
reikalavimus, naudojami Kolmogorovo — Smirnovo Z ir Shapiro — Wilko testai. Jeigu gaunama p
verté yra didesné uz 0,05 bus galima laikyti, kad duomenys parametriniai ir normaliai pasiskirste.
Sio tyrimo duomenys néra normaliai pasiskirste. Todél tolimesnése statistinése analizése naudojami

neparametriniy duomeny testai.

Esant dviejy skirtingy grupiy vidurkiy palyginimui pritaikytas Mann — Whitney U testas, o
lyginant trijy ir daugiau grupiy vidurkius pritaikytas Kruskal — Wallis H testas. Koreliacijos tarp
kintamyjy buvo tikrinamos remiantis parametriniu Pearsono (angl. Person Correlation) ranginés

koreliacijos koeficientu.
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Siekiant issiaiSkinti, kaip nepriklausomi kintamieji paaiskina priklausomg kintamajj,
Moderaciniams bei mediaciniams rySiams tarp kintamyjy nustatyti panaudota A. F. Hayes sukurtas
PROCESS 4.2. jskiepis (Hayes, 2012). Vertinant rezultatus butina pabrézti, kad rySys yra statistiskai

reikSmingas kaip reikSmingumo lygmuo p < 0,05.

Pirmiausia tikrinama regresiniy lyg¢iy prasmingumas: analizuojama, kiek placiai
nepriklausomas kintamasis paaiskina priklausoma kintamajj, ar apskritai nepriklausomas kintamasis
turi jtakos priklausomam kintamajam. Galiausiai pateikta regresiné lygtis, leidZianti prognozuoti

priklausomg kintamajj.
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3. EMOCINES GEROVES MEDIJUOJANTIS VAIDMUO DARBO
ASMENINIO GYVENIMO BALANSO, DARBUOTOJO
PRODUKTYVUMO RYSIUI MODERUOJANT NUOTOLINIO DARBO

VEIKSNIAMS KIEKYBINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo dalyviai demografinés bei socialinés charakteristikos

Apklausoje dalyvavo 405 respondentai. 20 ankety i$ tyrimo buvo pasalintos kaip
nekokybiskos, nes respondentai j klausima, ar bent dalj darbo laiko dirba nuotoliniu biidu, atsaké
neigiamai. Tyrimui buvo panaudotos 385 anketos, todél buvo perskaiciuota tyrimo paklaida, kuri
nuo 5% padid¢jo iki 5,0056%.

Tyrimo metu respondentai atsaké j demografinius klausimus. Klausimai ir jy demografinis

bei socialinis pasiskirstymas pateikti 10 lenteléje. Respondenty pasiskirstymas pagal kiek laiko

dirbama nuotoliniu biidu santykinai vienodas. Dominuoja dvi grupés: dirbantys nuotoliniu btidy dvi

dienas per savaite, kurie sudaré (21,3%) ir dirbantys nuotoliniu btidy 5 darbo dienas per svaidg.

10 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal socialines ir demografines charakteristikas

Respondenty demografines — socialinés charakteristikos Kiekis (N)  Procentai (%)
Darbo dieny  Maziau nei 1 28 7,3
per savaite 1 54 14,0
dirbama 2 82 21,3
nuotoliniu 3 54 14,0
budu 4 71 18,4
5 82 21,3
6 14 3,6
Lytis Vyras 133 34,6
Moteris 251 65,4
AmZius 18-25 50 13,2
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10 lentelés tesinys

26-35 122 32,3
36-45 127 33,6
46-55 61 16,1
56 ir daugiau 18 4,8
ISsilavinimas ~ Pradinis 0 0
Vidurinis 12 3,1
Profesinis ir/ar spec. Vidurinis 7 1,8
Aukstesnysis/aukstasis neuniversitetinis 64 16,7
Nebaigtas aukstasis 14 3,7
Aukstasis 286 14,7
Pareigos Vadovaujancios 113 29,6
Nevadovaujancios 269 70,4
Seimyniné Gyvenu vienas (-a) 96 25,2
padétis Gyvenu poroje 285 74,8
Islaikytiniy 0 206 53,5
skaicius 1 84 21,8
2 83 21,6
3 ir daugiau 12 3,1
Sektoriaus, Apskaita/finansai/auditas 41 10,7
kuriame Draudimas 5 1.3
dirbamatipas Farmacija/gyvybés mokslai 1 0,3
Apgyvendinimas ir maitinimas 0 0
Inzinerija/mechanika/elektronika 16 4,2
IT/telekomunikacijos 108 28,3
Kultira/menas/sportas 2 0,5
Marketingas/komunikacija/reklama/ziniasklaidos 18 4,7
planavimas
Medicina/sveikatos prieZiiira/grozio paslaugos 5 1,3
Nekilnojamas turtas 5 1,3
Pramoné/gamyba 12 3,1
Prekyba/paslaugos 24 6,3
Sandéliavimas/logistika/transportas 49 12,8
Statybos, 8 2,1
Svietimas/mokymai 16 4,2
Teisé 8 2,1
Turizmas/pramogos 2 0,5
Viesasis sektorius/NVO 19 50
Ziniasklaida/leidyba 3 0,8
Zmogiskieji istekliai - 23 6,0
Kita (jrasyti)) - 17 4,5
Organizacijos Labai maza (iki 9 darbuotojy) - 17 4,5
dydis Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy) - 19 5,0
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10 lentelés tesinys
Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy) - 52 13,6
Didelé (250 darbuotojy ir daugiau) - 294 77,0
Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis tyrimo rezultatais.

I8 visy tyrime dalyvavusiy respondenty, (65,4%) tyrimo imties sudaré moterys ir (34,6%)
vyry. Respondenty amzius svyravo nuo 21 iki 61 mety. 10 lenteléje matyti, kad respondenty amziy
suskirsc¢ius j grupés, 26-35 m. ir 35-45 m. grupés sudaro didzig dalj imties 26-35 m. — (32,3%) bei
35-45 m. (33,6%). Pastebima, kad didZioji respondenty dauguma gyvena su partneriu (74,8%), bet
daugiau nei pusé (53,5%) respondenty neturi i§laikytiniy.

Turintys aukstajj i$silavinimg dominavo apklausos imtyje, jie sudaré (74,7%) visos imties.
Tyrime dominuoja ne vadovaujancias darbo pozicijas uzimantys respondentai, kurie sudaro (70,4%)

tyrimo imties.

10 lenteléje matoma, kad (77%) respondenty dirba didesnése nei 250 darbuotojy
organizacijose, o virs pusé tyrime dalyvavusiy respondenty dirba trijuose sektoriuose:
Apskaita/finansai/auditas (10,7%), IT/telekomunikacijos (28,3%),
Sandéliavimas/logistika/transportas (12,8%).

3.2. Kiekybinio tyrimo rezultatai

Tyrimo duomenims apdoroti ir analizuoti pasinaudota statistiniu programiniu paketu SPSS 28.0.
Konstrukty patikimumui nustatyti buvo apskai¢iuota Cronbacho Alpha a. Norint nustatyti ir
tinkamai aprasyti konstrukty bendrasias charakteristikas buvo taikomas aprasomosios statistikos
metodas, kuriuo buvo apskaiciuoti kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, medianos,

minimalios ir maksimalios reikSmés.
11 lentelé

Matuojamy kintamyjy duomeny pasiskirstymo normalumo tikrinimo testy rezultatai

Kintamasis Kolmogorov— Shapiro -Wilk
Smirnov testo reikSmeé p testo reikSme p
Produktyvumas ,139 <,001 ,931 <,001
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11 lentelés tesinys

Darbo asmeninio gyvenimo balansas ,078 <,001 ,987 ,002
Emocine gerove ,099 <,001 ,962 <,001
Nuotolinio darbo suderinamumas ,139 <,001 ,920 <,001
Nuotolinio darbo srauto patirtis ,147 <,001 ,933 <,001
Nuotolinio darbo trukdziai , 170 <,001 922 <,001
Nuotolinio darbo informaciniy ir 374 <,001 ,627 <,001
nuotolinio bendravimo technologijy

nerimas

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Patikrinti ar tyrimo duomenys atitinka normaly skirstinj buvo panaudoti Kolmogorov — Smirnov
ir Shapiro-Wilk testai (zr. 11 lentelg). Esant pasitikéjimo lygmeniui, kuris sudaro 95%, minéti testai
parodé, kad visy kintamyjy skaliy duomenys neatitinka normalaus skirstinio sgvokos reikalavimy
(p< 0,05) ir yra laikytini neparametriniais. Todé¢l vykdant tolimesnés statistinés analizés bus
naudojami duomeny testai skirti neparametriniams duomenims. Dviejy skirtingy grupiy vidurkiy
palyginimui bus taikomas Mann — Whitney U testas, o lyginant trijy ir daugiau grupiy vidurkius bus
taikomas Kruskal — Wallis H testas, papildomai koreliacijoms tarp kintamyjy nustatyti bus
naudojamas Pearson koreliacijos koeficientas. Siekiant iStirti kintamyjy prognozavimo faktorius

buvo naudojamas tiesinés regresinés analizés metodas.

3.2.1. Tyrimo duomeny aprasomoji statistika

Siame tyrimo etape pateikiami tyrimo kintamyjy standartiniai nuokrypiai, minimalios ir
maksimalios reik§més, vidurkiai ir medianos (zZr. 12 lentele). Pries tai perkoduoti atvirkstiniai
teiginiai:

e Darbo asmeninio gyvenimo balanso klausimyno (2, 3 ir 5 teiginiai);
e Neigiamos emocinés gerovés klausimyno (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 teiginiai).

Nuotolinio darbo trikdziy bei nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo
technologijy nerimo skalése perkodavimas nebuvo atliktas, nes visi klausimynuose esantys teiginiai
turi neigiamus reikSmes.
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12 lentelé

Matuojamy kintamyjy statistiniai rodikliai

Kintamasis Standartinis Min. | Max. | Vidurkis | Mediana
nuokrypis
Produktyvumas 0,57230 1 5 4,2377 | 4,2000
Darbo asmeninio gyvenimo balansas 0,98863 1 6 3,9658 | 4,0000
Emociné gerové 0,74784 1 5 3,8807 3,9286
Nuotolinio darbo suderinamumas 1,01959 1 5 3,7743 | 4,0000
Nuotolinio darbo srauto patirtis 0,82762 1 5 3,8775 | 4,0000
Nuotolinio darbo trikdziai 0,95451 1 5 2,1977 | 2,0000
Nuotolinio darbo informaciniy
technologijy ir nuotolinio bendravimo 0,75054 1 5 1,4261 1,0000
technologijy nerimas

Saltinis: Sudaryta autoriaus

I§ 12 lenteléje pateikty duomeny matoma, kad tyrimo rezultatai pasiskirsto nevienodai.
Produktyvumas turi maziausig standartinj nuokrypj (0,57230), o tai parodo respondenty nuosekluma
savo produktyvumo vertinime. Produktyvumo vidurkis yra auks¢iausias i$ visy kintamyjy (4.2377),
IS to galima padaryti i§vada, kad nuotoliniu biidy dirbantys darbuotojai mano, jog jy produktyvumo
lygis yra aukstas. Nors darbo asmeninio gyvenimo balanso vidurkis atrodyty santykinai didelis
(3,9658) vertinant su kity kintamyjy vidurkiais, bet reikia atsizvelgti j tai, kad vienintelis darbo
asmeninio gyvenimo balanso klausimynas buvo vertinamas 6 baly Likerto skale, vietoje 5. Darbo
asmeninio gyvenimo balanso kintamojo standartinis nuokrypis yra (0,98863), kas reiskia
respondenty pateiktuose atsakymuose didesnj pasirenkamy reik§miy i$sisklaidyma nuo vidurkio.
Darbo asmeninio gyvenimo balanso mediana (4,000) yra didesné nei vidurkis (3,9658) - is to galime
daryti jzvalga, kad kai kurie respondentai savo darbo asmeninio gyvenimo balansa jvertino gana
zemu balu - 1, 2 arba 3 balais. Tai rodo, kad ne maza dalis respondenty savo darbo asmeninio
gyvenimo balansg vertina gana neigiamai. Nuotolinio darbo trikdZiy ir nuotolinio darbo
informaciniy technologijy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimo vidurkiai lyginant su kitais
Kintamaisiais yra labai mazi (nuotolinio darbo trikdziy vidurkis (2,1977), nuotolinio darbo

informaciniy technologijy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimo vidurkis (1,4261)), bet taip
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yra dél to, kad $ie kintamieji nebuvo perkoduotu. MaZesnés reikSmés $iuo atveju reiskia, kad
darbuotojai nepatiria dideliy nuotolinio darbo trikdziy bei nuotolinio darbo informaciniy

technologijy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimo.

Siekiant jvertinti ar kintamieji turi tarpusavio sgsajy buvo atlikta koreliacija tam panaudojant

Pearson jrankj (zr. 2 priedo 17 lentelg). Nustatyti statistiSkai reik§mingi ry$iai tarp visy kintamuyjy.

3.2.2. Demografiniy ir socialiniy charakteristiky jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui,
emocinei gerovei, produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams.
Duomenuy pasiskirstymas pagal lyti

Duomeny skirtumui pagal lytj pamatuoti panaudotas Mann-Whitney U testas. Gauti
rezultatai (Zr. 3 priedg) rodo emocinés gerovés statistiskai reik§minga duomeny pasiskirstyma tarp
skirtingy ly¢iy (U=14315,000), (p=0,022). I gauty testo rezultaty galime daryti iSvadg, kad vyrai

turi aukstesne emocine gerove nei moterys.

Darbo asmeninio gyvenimo balanso, produktyvumo, nuotolinio darbo suderinamumo,
nuotolinio darbo srauto patirties, nuotolinio darbo trukdziy bei nuotolinio darbo informaciniy ir
rysiy technologijy nerimo duomeny pasiskirstymas tarp skirtingy lyc¢iy statistiskai reikSmingai
nesiskiria (p > 0,05).

Duomeny pasiskirstymas pagal amzZiy

Duomeny skirtumui pagal amziy pamatuoti panaudotas Kruskal-Wallis H testas. Gauti

rezultatai (Zr. 4 prieda) rodo statistiSkai reitkSmingg duomeny pasiskirstymg tarp amziaus ir:

e darbo asmeninio gyvenimo balanso (H=14,257), (p=0,007). I§ gauty testo rezultaty galime
daryti iSvada, kad 26-35 mety amziaus respondentai turi auks$¢iausia darbo asmeninio
gyvenimo balansa is visy grupiy, o 56 ir daugiau mety respondentai maziausia;

e emocinés gerovés (H=9,966), (p=0,041). Pastebima tendencija, kad, didéjant respondenty
amziui, respondenty emocinés geroves vertinimas gereja;

e nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimo (H=11,642),
(p=0,020). Tikétina, kad senesnio amziaus zmonéms sunkiau prisitaikyti prie naujy
technologijy, todél matome, kad 56 ir daugiau mety respondentai patiria didZiausig nerimag

nuotolinio darbo informaciniy ir rysiy technologijy nerima.
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Produktyvumo, nuotolinio darbo suderinamumo, nuotolinio darbo srauto patirties ir

nuotolinio darbo trukdziy duomeny pasiskirstymas pagal amziy statistiskai reikSmingai nesiskiria (p
> 0,05).

Duomenuy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg

Duomeny skirtumui pagal i$silavinimg pamatuoti panaudotas Kruskal-Wallis H testas. Gauti
rezultatai (zr. 5 priedg) rodo, kad emocinés gerovés, produktyvumo, nuotolinio darbo
suderinamumo, nuotolinio darbo srauto patirties, nuotolinio darbo trukdziy bei nuotolinio darbo
informaciniy ir rySiy technologijy nerimo duomeny pasiskirstymas tarp skirtingg iSsilavinimag

turin¢iy respondenty statistiskai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05).
Duomeny pasiskirstymas pagal pareigas

Duomeny skirtumui pagal pareigas pamatuoti panaudotas Mann-Whitney U testas. Gauti
rezultatai (Zr. 6 prieda) rodo emocinés gerovés statistiSkai reikSmingg duomeny pasiskirstymga tarp
skirtingas pareigas uzimanciy respondenty (U=12912,000), (p=0,020). IS gauty testo rezultaty
galime daryti i§vadg, kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai turi aukstesng emocing

gerove nei uZimantys nevadovaujancias.

Darbo asmeninio gyvenimo balanso, produktyvumo, nuotolinio darbo suderinamumo,
nuotolinio darbo srauto patirties, nuotolinio darbo trukdziy bei nuotolinio darbo informaciniy ir
ry$iy technologijy nerimo duomeny pasiskirstymas tarp skirtingas pareigas uzimanciy respondenty

statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p > 0,05).
Duomeny pasiskirstymas pagal Seimynine padétj

Duomeny skirtumui pagal Seimyning pamatuoti panaudotas Mann-Whitney U testas. Gauti
rezultatai (zr. 7 priedg) rodo, kad emocinés gerovés, produktyvumo, nuotolinio darbo
suderinamumo, nuotolinio darbo srauto patirties, nuotolinio darbo trukdziy bei nuotolinio darbo
informaciniy ir rysiy technologijy nerimo duomeny pasiskirstymas tarp Seimyninés padéties

statistiSkai reik§Smingai nesiskiria (p > 0,05).
Duomeny pasiskirstymas pagal iSlaikytiniy skaiciu

Duomeny skirtumui pagal iSlaikytiniy skai¢iy pamatuoti panaudotas Kruskal-Wallis H testas. Gauti
rezultatai (zr. 8 priedg) rodo, kad emocinés gerovés, produktyvumo, nuotolinio darbo
suderinamumo, nuotolinio darbo srauto patirties, nuotolinio darbo trukdziy bei nuotolinio darbo
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informaciniy ir ry$iy technologijy nerimo duomeny pasiskirstymas tarp iSlaikytiniy skaiciaus

statistiS$kai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05).
Duomeny pasiskirstymas pagal organizacijos sektoriu

Duomeny skirtumui pagal organizacijos sektoriy pamatuoti panaudotas Kruskal-Wallis H
testas. Gauti rezultatai (zr. 9 prieda) rodo statistiSkai reikSmingg duomeny pasiskirstyma tarp
organizacijos sektoriy ir nuotolinio darbo informaciniy ir huotolinio bendravimo technologijy
nerimo (H=37,993), (p=0,006). D¢l tam tikrose grupése esancio mazo kiekio respondenty tiksliai
nustatyti, kuri grupé patiria didziausia nuotolinio darbo informaciniy ir ry$iy technologijy nerima
nustatyti negalima,. Tuo tarpu maziausig nerimg patiria pramonés/gamybos grupé, tikétina todél,

kad jy darbas néra taip tampriai susijes su informaciniy technologijy naudojimu.

Produktyvumo, emocinés gerovés, darbo asmeninio gyvenimo balanso, nuotolinio darbo
suderinamumo, nuotolinio darbo srauto patirties ir nuotolinio darbo trukdziy duomeny

pasiskirstymas pagal organizacijos sektoriy statistiskai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05).

Duomenuy pasiskirstymas pagal organizacijos dydi

Duomeny skirtumui pagal organizacijos dydj pamatuoti panaudotas Kruskal-Wallis H testas.

Gauti rezultatai (zr. 10 prieda) rodo statistiSkai reik§mingg duomeny pasiskirstyma tarp

organizacijos dydzio ir:

e produktyvumo (H=10,423), (p=0,015). I8 vidurkio rango matome, kad didélése
organizacijose darbuotojai vertina savo produktyvuma aukséiausiai, o0 maZziausiai Savo
produktyvuma verting vidutinése organizacijose dirbantys darbuotojai.

e nuotolinio darbo srauto patirties (H=7,930), (p=0,047). Daznu atveju didelés organizacijos

turi daugiau resursy ir patirties, kaip organizuoti darbg nuotoliu. Tikétina dé¢l Sios priezasties

respondentai dirbantys didelése organizacijose auksciausiai vertino savo nuotolinio darbo
srauto patirt].

e nuotolinio darbo trukdziy (H=10,070), (p=0,011).

e nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimo (H=8,839),
(p=0,032).

Emocinés geroves, darbo asmeninio gyvenimo balanso, nuotolinio darbo suderinamumo

duomeny pasiskirstymas pagal organizacijos dydj statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p > 0,05).
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Duomeny pasiskirstymas pagal dirbamg laika nuotoliniu biidu

Duomeny skirtumui pagal dirbama laikg nuotoliniu biidy pamatuoti panaudotas Kruskal—
Wallis H testas. Gauti rezultatai (zr. 10 prieda) rodo statistiskai reikSmingg duomeny pasiskirstymg

tarp organizacijos dydzio ir:

e produktyvumo (H=14,172), (p=0,028).

e darbo asmeninio gyvenimo balanso (H=13,863), (p=0,031).
e nuotolinio darbo suderinamumo (H=41,548), (p<0,001).

e nuotolinio darbo srauto patirties (H=46,144), (p<0,001).

e nuotolinio darbo trukdziy (H=43,657), (p<0,001).

Emocinés gerovés bei nuotolinio darbo informaciniy ir rySiy technologijy nerimo duomeny

pasiskirstymas pagal dirbtg laikg nuotoliniu btidu statistiSkai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05).

3.2.3. Emocinés gerovés medijuojancio vaidmens darbo asmeninio gyvenimo balanso,
darbuotojo produktyvumo ry$iui moderuojant nuotolinio darbo veiksniams analizé
Norint patikrinti:

e tiesioginius darbo asmeninio gyvenimo balanso su emocine gerove, emocinés gerovés su
produktyvumu, darbo asmeninio gyvenimo balanso su produktyvumu rysius.

e nuotolinio ar nuotolinio darbo suderinamumas, nuotolinio darbo srauto patirtis,
nuotolinio darbo trukdziai, nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo
technologijy nerimas veikia kaip moderatoriai darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
emocines geroves rysj.

e ar emociné gerové medijuoja rySy tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir

produktyvumo.

Buvo pritaikytas Andrew F. Hayes 7 modelio Sablonas (Zr. 3 paveikslélj). Pasak (lIgartua &
Hayes, 2021), sglyginé proceso analizé apima mediacijos ir moderavimo analizés derinima, siekiant
istirti rysj tarp kintamyjy. Sis metodas taikomas tada, kai tyréjas nori i$siaidkinti vieno kintamojo
jitaka kitam kintamajam per vieng ar kelis mediatorius, kurie priklauso nuo vieno ar keliy
moderatoriaus kintamyjy dydzio ar ver¢iy. Tyrime naudojant neparametrinius duomenis papildomai

buvo pritaikyta Bootstrap procediira (Bootstrap reik§mé=5000). Preacher & Hayes, 2008) pabrézia,
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kad Bootstrap, neparametriné atrankos procediira, naudojama kaip papildomas mediacijos ir

moderacijos testavimo metodas, kuriam netaikoma imties pasiskirstymo normalumo prielaida.

Panaudojant Andrew F. Hayes 7 modelio Sablong rezultatai apie tiriamus rySius ir poveikj
gaunami dviem etapais (Hayes & Rockwood, 2017). Pirmasis etapas apima ,,a“ kelig ir leidzia
nustatyti mums reikalingg tiesioginj rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés
gerovés bei nuotolinio darbo veiksniy moderacinius rySius. Antrasis etapas apima ,,b* ir ,,c* kelius
kurie leidZia nustatyti darbo asmeninio gyvenimo balanso ir produktyvumo rysj, emocinés geroves
ir produktyvumo rys§j, bei ar emociné gerové medijuoja rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso

ir produktyvumo.

3 paveikslélis

Tyrimo modelis suskirstytas etapais

-

\\)V > Y

Saltinis sudaryta darbo autoriaus remiantis (Andrew F. Hayes, 2022)

Nuotolinio darbo veiksniy kaip moderatoriy poveikis darbo asmeninio gyvenimo
balanso ir emocinés gerovés rysiui. Remiantis moderatoriaus analize, tiriamas sgveikas galima
aiSkinti naudojant nepriklausoma kintamajj ir moderatoriy, kadangi modeliy R? yra pakankami

(R>>0,2), o visy reikSmiy vertés yra statistiskai reikSmingos (P<0,01) (zr. 13 lentele).

Vertinant nuotolinio darbo suderinamuma (R? pokytis =0,0006; p=0,5811), srauto patirtj (R?
pokytis =0,0001; p=0,8438), trukdzius (R? pokytis =0,000; p=0,8810) ir informaciniy ir nuotolinio
bendravimo technologijy nerimg (R? pokytis =0,0003; p=0,6823) moderatoriaus vaidmenyje
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nerastas statistiSkai reikSmingas poveikis darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés geroves

ry$iui (zr. 13 lentelg).

13 lentelé

Nuotolinio darbo veiksniy kaip moderatoriy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés

geroves kintamiesiems

Nepriklausomas

Priklausomas

Moderatorius

Moderatoriaus (W) ir jo

Moderatoriaus (W) jtaka

kintamasis (X) | Kintamasis (W) nepriklausomo
Y) kintamojo saveika
R2 F P R2pokytis | F P
WLB Emocine ND 0,2667 | 46,0570 | 0,0000 | 0,0006 0,3049 | 0,5811
geroveé suderinamumas
WLB Emocine ND srauto 0,2631 | 44,9755 | 0,0000 | 0,0001 0,0389 | 0,8438
geroveé patirtis
WLB Emocine ND trukdziai 0,2589 | 44,1302 | 0,0000 | 0,0000 0,0224 | 0,8810
gerove
WLB Emociné ND 0,2487 | 41,9410 | 0,0000 | 0,0003 0,1678 | 0,6823
gerove informaciniy ir
nuotolinio
bendravimo
technologijy
nerimas

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais.

Pastaba. WLB-Darbo asmeninio gyvenimo balansas, ND- nuotolinio darbo.

Naudojant 7 tyrimo modelj nepasitvirtinus nei vienam moderatoriaus poveikiui darbo

asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés gerovés rysiui, nuspresta tolimesnéje tyrimo eigoje

likusiems rySiams nustatinéti panaudoti Andrew F. Hayes 4 paprastos mediacijos modelio Sablong

(zr. 4 paveikslélj). 7 modelio $ablonas nuo 4 skiriasi tik tuo, kad 4 modelio pagalba negalime

nustatyti moderaciniy rysiy, bet tai tapo neaktualu matant, jog visy tirty moderatoriaus kintamyjy

jitaka yra artima arba lygi nuliui. Svarbu paminéti, kad modelio pasikeitimas nejtakoja tyrimo etapy,
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vienintelis pokytis tyrimo eigoje, jog kelyje “a*“ nebus tiriami nuotolinio darbo veiksniy

moderaciniai ry$iai.

4 paveiksleélis

Tolimesnéje tyrimo eigoje naudojamas tyrimo modelis

X

v
et

a b

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus remiantis (Andrew F. Hayes, 2022)

Darbo asmeninio gyvenimo balanso rySys su emocine gerove. Vertinant darbo asmeninio
gyvenimo balanso bei emocinés gerovés ry$j matome, kad regresijos modelis atitiko R2>0,2
(R?=0,2428) bei paaiskino statistinj reik§mingumg (p=0,0000), konstanta ©= 2,4061,
nestandartizuoto koeficiento reik§mé B (B=0,3723), (p=0,0000) (zZr. 14 lentel¢). Tai rodo, kad darbo
asmeninio gyvenimo balansas statistiskai reikSmingai prognozuoja emocing gerove. Darbo
asmeninio gyvenimo balansas paaiskina 24,28% emocinés gerovés duomeny dispersijos

(R?=0,2428). Remiantis duomenimis sudaryta regresiné lygtis:
Regresiné lygtis: EWellB = 2,4061+ 0,3723 WLB + e
EWellB — emociné gerové (priklausomas kintamasis);

WLB — darbo asmeninio gyvenimo balansas (nepriklausomas kintamasis);—e - visi Kiti veiksniali,

nuo kuriy priklauso emociné gerove.
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14 lentelé

Darbo asmeninio gyvenimo balanso rysio su emocine gerove tyrimo rezultatai (“a*“ kelias)

Modelio santrauka
R R2 P
0,4928 0,2428 0,000
Koeficientai

coeff t p
constant 2,4061 | 17,5198 0,0000
WLB 0,3723 | 11,0679 | 0,0000

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais.

Pastaba. WLB-Darbo asmeninio gyvenimo balansas

Darbo asmeninio gyvenimo balanso rySys su produktyvumu. Vertinant darbo asmeninio
gyvenimo balanso bei produktyvumo ry$j matome, kad regresijos modelis neatitiko R2>0,2
(R?=0,1031) bei tarp kintamyjy nerastas statistiskai reikSmingas rysys (p=0,3263), koeficiento
reik§mé = -0,0326 (Zr. 15 lentele).

Emocinés geroveés rySys su produktyvumu. Vertinant emocinés geroveés bei produktyvumo
ry$j matome, kad regresijos modelis neatitiko R2>0,2 (R2=0.1031), bet paaiskino statistinj
reik§minguma (p=0,0000), konstan©(C)= 3,3069, nestandartizuoto koeficiento reiksmé B
(B=0,2710), (p=0,0000) (zr. 15 lentel¢). Tai rodo, kad emociné gerové statistiskai reikSmingai
prognozuoja produktyvuma. Emociné gerové paaiskina 10,31% produktyvumo duomeny dispersijos

(R?=0.1031). Remiantis duomenimis sudaryta regresiné lygtis:
Regresiné lygtis: Produktyvumas = 3,3069 + 0,2710 EWellB + e
Produktyvumas (priklausomas kintamasis);

EWellB — emociné gerové (nepriklausomas kintamasi-);

e - visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso emociné gerove.
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15 lentelé

Emocinés gerovés rysio su produktyvumu tyrimo rezultatai ("6 ir “c“ keliai)

Modelio santrauka
R R2 P
0,3211 0,1031 0,0000
Koeficientai

coeff t p
constant 3,3069 | 30,9181 | 0,0000
WLB -0,0326| -0,9829 0,3263
EWellB 0,2710 | 6,1786 0,0000

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais.

Pastaba. WLB-Darbo asmeninio gyvenimo balansas, EWellB — emociné gerové.

Emocinés gerovés kaip mediatoriaus tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
darbuotojo produktyvumo analizé. Vertinant ar emociné gerové medijuoja rysj tarp darbo
asmeninio gyvenimo balanso ir produktyvumo gautos reik§més (LLCI=0,0639) ir (ULCI1=0,1423)
(zr. 16 lentelg). Matome, kad nors tiesioginio rysio tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso néra,
bet emocinés gerovés mediacinis rySys veikia minéta rysj netiesiogiai (netiesioginis

poveikis=0,1009), o tai parodo, jog gauta pilna mediacija.

Lentelé 16

Tyrimo rezultatai, susije su Visu, tiesioginiu ir netiesioginiu darbo asmeninio gyvenimo balanso

efektu produktyvumui.

Bendras efektas t p LLCI ULCI
0,0683 2,2618 | 0,0243 | 0,0089 0,1277
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
-0,033| -0,983 | 0,3263 | -0,0977 0,0326
Netiesioginis efektas BootLLCI | BootUICI
EWellB 0,1009 0,0639 0,1423

Saltinis: Sudaryta darbo autoriaus, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais.




Pastaba. EWellB — emociné gerové.

3.3. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

ISanalizavus tyrimo rezultatus matome, kad nors hipotezés ir buvo formuluotos remiantis

kity mokslininky atliktais tyrimais dalis i$sikelty hipoteziy nepasitvirtino.

Darbe keliama 1 hipotezé—(H1) - darbo asmeninio gyvenimo balansas teigiamai susij¢s su
emocine gerove — patvirtinta. Regresine analize nustatyta, kad darbo asmeninio gyvenimo balansas
teigiamai prognozuoja emocing gerove (R?>=0,2428, nestandartizuoto koeficiento reik§mé B=0,3723,
p=0,0000) — geréjant darbo asmeninio gyvenimo balansui geré¢ja darbuotojy emociné gerove,

pasireiSkianti mazesniu streso lygiu bei mégavimusi savo gyvenimu.

Darbe keliama 2 hipotezé—(H2) - darbo asmeninio gyvenimo balansas teigiamai susijes su
darbuotojo produktyvumu — atmesta. Regresine analize nustatyta, kad darbo asmeninio gyvenimo

balansas neturi statistiskai reikSmingo rysio (p=0,3263) su darbuotojo produktyvumu.

Darbe keliama 3 hipotezé—(H3) - emociné gerové teigiamai susijusi su darbuotojo
produktyvumu — patvirtinta. Regresine analize nustatyta, kad emociné gerové teigiamai
prognozuoja darbuotojo produktyvumag (R?=0,1031, nestandartizuoto koeficiento reik§mé
B=0,2710, p=0,0000) — ger¢jant emocinei gerovei geréja darbuotojy produktyvumas.

Darbe keliama 4 hipotezé—(H4) - emociné gerové medijuoja rysj tarp darbo asmeninio
gyvenimo balanso ir darbuotojo produktyvumo — patvirtinta. Apskaic¢iavus darbo asmeninio
gyvenimo balanso bei emocinés gerovés sasajas su darbuotojo produktyvumu, nustatyta pilna
mediacija, nes rastas tik netiesioginis poveikis produktyvumui (netiesioginis poveikis=0,1009), o

tiesioginio rySio tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir produktyvumo nenustatyta (p=0,3263).

Darbe keliama 5 hipotezé—(H5) - suderinamumas moderuoja rysj tarp darbo asmeninio
gyvenimo balanso ir emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis
emocinei gerovei yra stipresnis, kai nuotolinio darbo suderinamumo lygis yra auksStesnis — atmesta.
Remiantis moderatoriaus analize, nuotolinio darbo suderinamumas nestiprina darbo asmeninio

gyvenimo balanso ir emocinés geroves rysio (p=0,581).

Darbe keliama 6 hipotezé—(H6) - srauto patirtis moderuoja ry$j tarp darbo asmeninio
gyvenimo balanso ir emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis
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emocinei gerovei yra stipresnis, kai nuotolinio darbo srauto patirties lygis yra aukstesnis — atmesta.
Remiantis moderatoriaus analize, nuotolinio darbo srauto patirtis nestiprina darbo asmeninio

gyvenimo balanso ir emocinés geroves rysio (p=0,844).

Darbe keliama 7 hipotezé—(H7) - trukdziai moderuoja ry$j tarp darbo asmeninio gyvenimo
balanso ir emocinés gerovés. Darbo asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis emocinei
gerovei yra stipresnis, kai nuotolinio darbo trukdziy lygis yra mazesnis — atmesta. Remiantis
moderatoriaus analize, nuotolinio darbo trukdziai nestiprina darbo asmeninio gyvenimo balanso ir

emocings geroves rysio (p=0,881).

Darbe keliama 8 hipotezé—(H8) - informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy
nerimas moderuoja rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés gerovés. Darbo
asmeninio gyvenimo balanso teigiamas poveikis emocinei gerovei yra stipresnis, kai informaciniy ir
nuotolinio bendravimo technologijy nerimo lygis yra mazesnis — atmesta. Remiantis moderatoriaus
analize, nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimas nestiprina

darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés geroves rysio (p=0,682).

3.4. Diskusija

Lyginant tyrimo i§vadas su kity akademiky publikuotais tyrimais pastebéta, kad tyrime rasta
teigiama darbo asmeninio gyvenimo balanso jtaka emocinei gerovei sutampa su kity tyréjy
nustatytais teigiamais ry$iais tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés gerovés (Badri,
2019; Islam et al., 2022). Nors Islam et al. (2022) tyrime rastas neigiamas rySys tarp darbo §eimos
praturtinimo ir nerimo bei depresijos. Neigiamas rySys indikuoja, kad darbo Seimos praturtinimas

neigiamai veikia depresijos lygj, kitaip sakant - mazina depresija.

Nors Bloom & van Reenen (2006) ir Adekunle et al. (2018) savo tyrimuose rado teigiamag
ry$j tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso bei darbuotojo produktyvumo, Siame tyrime nustatyta,

kad darbo asmeninio gyvenimo balansas neveikia darbuotojo produktyvumo

Nors Tejero et al. (2021) nenustaté, kad stresas turi reikSmingg poveikj produktyvumui,
Siame tyrime rasta, Jog emociné gerové teigiamai veikia darbuotojo produktyvuma. Gauti rezultatai
sutampa su kity Taris & Schreurs (2009) nustatytais teigiamais rySiais tarp emocinés geroveés ir
darbuotojo produktyvumo. Aukstas darbuotojo produktyvumo lygis gerina darbuotojo darbo
rezultatus ir leidzia uztikrinti, kad darbuotojas ne§ maksimalig pridéting verté organizacijai, Kurioje
jis dirba.
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Tyrime nustacius pilng emocinés gerovés mediacijg darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
darbuotojo produktyvumo rysiui pastebima, kad rezultatai sutampa su Haider et al. (2018) tyrimo
rezultatais, kuriame nustatyta, jog emociné gerové medijuoja rysj tarp darbo asmeninio gyvenimo
balanso ir darbuotojy produktyvumo. Nors Junga-Silva et al. (2017) tyré emocinés gerovés ir
jsitraukimo j darbg mediatoriaus vaidmen; tarp kasdieniy teigiamy jvykiy ir individo gerovés bei
tarp kasdieniy teigiamy jvykiy ir veiklos produktyvumo ir tyrimo objektas nebuvo visiskai

identiskas, tyrimo rezultatai i§ dalies atitinka $io tyrimo iSvadas.

Islam et al. (2022) tyrime i8sikélé hipoteze, kad nuotoliniam darbui naudojamos
informacinés ir rySiy technologijos moderuoja neigiama darbo Seimos praturtinimo poveikj nerimui
ir depresijai. Atlikus tyrimg iSkelta hipotezé nepasitvirtino. Tai sutampa su $io tyrimo rezultatais.
Kita vertus, Parent-Lamarche & Boulet (2021) tirdami moderacinius rysius tarp streso faktoriy i$
dalies pagrindé savo iSkeltg hipoteze j kurig buvo jtrauktas ir darbo asmenio gyvenimo balanos bei

streso rysys.

3.5. Tyrimo ribotumai

Reikty paminéti tyrimo ribotumus j kuriuos reikéty atsizvelgti interpretuojant sio tyrimo
rezultatus bei modeliuojant tolimesnius tyrimus susijusius su darbo asmeninio gyvenimo balanso,

emocinés geroves, produktyvumo bei nuotolinio darbo veiksniy rySiais.

Tyrimo duomenis surinkti buvo naudojamas netikimybinés patogiosios atrankos biidas, nors
akraminéje bendruomenéje toks duomeny surinkimo biidas yra paplites ir daznai naudojamas, bet jis
turi tam tikry ribotumy. Vienas i$ jy yra tai, kad tyrimo negalime laikyti kaip reprezentatyvaus,
todel tyrimo rezultatai negali biiti pritaikomi visai populiacijai. Tolimesniuose tyrimuose sitiloma

naudoti tikimybinj atrankos biidg siekiant gauti reprezentatyviu tyrimo rezultatus.

Surinkty ir Siam tyrimui naudoty duomeny pasiskirstymas per jvairias socialines,
demografines ir organizacines charakteristikas buvo nevienodas. Tyrime dalyvavo 65,4% motery,
70,4% respondenty uzémé vadovaujancias pareigas, 74,7% respondenty tur¢jo aukstajj iSsilavinima,
28,3% respondenty dirbo IT/telekomunikacijy sektoriuje bei 77,0% respondenty dirbo didel¢je
organizacijoje. Nevienodas pasiskirstymas galéjo turéti jtaka gautiems rezultatams. Tolimesniuose

tyrimuose reikéty siekti tolygesnio respondenty pasikirdymo pagal minétas charakteristikas.

D¢l Covid-19 pandemijos nuotolinio darbo reiSkinys visoje populiacijoje labai greitai iSplito.
Tyréjai paskubomis intensyviai pradéjo tirti jo poveikj visuomenei. Siame tyrime buvo panaudotas
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Prodanova & Kocarev (2021) nuotolinio darbo veiksniy konstruktas, kuris naudotas tik viename
tyrime. Tolimesniuose tyrimuose reikéty pasirinkti kitg konstrukta nuotolinio darbo veiksniy jtakai

tirti.
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ISVADOS

1. Kiekvienam individui yra labai svarbu turéti tinkamg darbuotojo darbo asmeninio gyvenimo
balansg. Tinkamas balansas tarp darbo ir individualiy Zzmogaus poreikiy uztikrina geresnius
santykius su artimaisiais, geresne emocing bei fizing sveikatg. Straipsniy analizé atskleidé
emocinés geroveés svarbg zmogaus gyvenime. Galime daryti i§vada, kad jeigu darbuotojo
saviverté yra auksta bei jis turi gan stabily emocinj fong, jo emociné gerové bus auksta. Tokie
darbuotojai yra vertinami dél gebéjimo islikti pozityviais, kai organizacija, kurioje jie dirba
susiduria su sunkumais. Darbuotojy produktyvumas yra vienas ir pagrindiniy organizacijos
s¢kme lemianciy faktoriy. Kaip pagrindinius darbuotojo produktyvuma lemiancius faktorius
galima i$skirti darba nuotoliu bei sureguliuotg darbo kriivj. Sureguliuotas darbo kriivis daro
itaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, o nuotolinis darbas yra vienas i§ Sio tyrimo objekty.
Nuotolinis darbas labai placiai nagrinéjamas mokslinéje literattiroje. Atlikus mokslinés
literatliros analiz¢ prieita iSvados, kad nuotolinis darbas padeda sureguliuoti darbo asmeninio
guvinimo balansa, bet neigiamai paveikia darbuotojo produktyvuma. Tikétina, kad darbuotojas
skiria daugiau laiko savo asmeniniams poreikiams, ko pasékoje nukencia produktyvumas.
Pastebéta, kad Covid-19 pandemijos kontekste vis dar stinga moksliniy tyrimo nagrinéjanciy
minétus kintamuosius.

2. Atlikta mokslinés literatiiros analizé parodé, kad tyrimuose yra randami tiesioginiai ir
netiesioginiai rysiai tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso, emocinés geroves, produktyvumo
bei nuotolinio darbo veiksniy. Tyrimuose taikomy jvairy tyrimo modeliy jvairové leidzia daryti
iSvada, kad Siame tyrime nagrinéjami reiskiniai domina akademing visuomeng, 0 Covid-19
pandemijos kontekstas tik dar labiau paskatinto juos tirti.

3. Empirinis tyrimas atskleidé, kad:

3.1. kuo geriau darbuotojai vertina savo darbo asmeninio gyvenimo balansg, tuo geresné jy
emociné gerove,;
3.2. kuo geresné darbuotojy emociné gerové, tuo produktyviau jie dirba.

4. Tvertinus keturiy moderatoriy, Kurie reprezentuoja nuotolinio darbo veiksnius saveika
(nuotolinio darbo suderinamumas, nuotolinio darbo srauto patirtis, nuotolinio darbo trukdziai,
nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimas) su darbo
asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés geroves rySiu nenustatytas nei vienas statistiSkai

reik§mingas rysys.
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5. Nors tiesioginio rysio tarp darbo asmeninio gyvenimo balanso ir darbuotojo produktyvumo
nenustatyta, buvo rastas statistiskai reik§Smingas emocinés gerovés kaip mediatoriaus poveikis
darbo asmeninio gyvenimo balanso ir darbuotojo produktyvumo rysiui. IS to galime daryti
iSvada, kad tyrime rasta pilna emocinés gerovés mediacija darbo asmeninio gyvenimo balanso

ir darbuotojo produktyvumo rysiui.
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REKOMENDACIJOS

Emocinés gerovés netiesioginis poveikis darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
produktyvumo rys$iui rodo, kad ne tik organizacijos turéty skirti didesnj démesj darbo asmeninio
gyvenimo balansui bei emocinés gerovés gerinimui, bet tai turéty buti atlickama nacionaliniu
lygmeniu. Pandemijos metu, darbuotojams pradéjus dirbti nuotoliniu biidu, o, pandemijai
pasibaigus, nuotolinio darbo mastui nemazéjant, svarbu, kad darbuotojai turéty galimybe atsiriboti
nuo darbo taip islaikydami tinkamg daro asmeninio gyvenimo balansg ir emocing gerove. [statymy
leidéjai turéty sureguliuoti darbo santykius tarp darbuotojo ir darbdavio taip, kad darbuotojas ne
darbo metu turéty teise “atsijungti‘ nuo darbo veikly. Reguliavimu turéty buti siekiama uztikrinti
teis¢ darbuotojams iSjungti skaitmeninius prietaisus ir likti darbdavio nepasiekiamiems nedarbo
metu. Toks darbo santykiy sureguliavimas biity didelis laiméjimas darbuotojams. Sumazinant
darbdavio galios pozicija, sumazinama tikimybé, kad darbdavys trukdys darbuotojui ne darbo metu

paminant darbuotojo teis¢ j asmeniniam gyvenimui skirtg laika.

Darbuotojams labai svarbu turéti lankstumag darbe, darbuotojai turi turéti galimybe pasirinkti
savo darbo pradzios ir pabaigos laika, nors tai ir néra labai sunkiai jgyvendinamas pokytis
organizacijoje, bet jis zenkliai pagerina darbuotojo darbo asmeninio gyvenimo balansg. Pagerinus
darbuotojy darbo asmeninio gyvenimo balansg, biity pagerinama darbuotojy emociné gerové, 0 tai

netiesiogiai teigiamai paveikty darbuotojy produktyvuma.

Atsizvelgiant | emocinés gerovés jtaka darbuotojo produktyvumui, rekomenduojama
darbdaviams j netiesioginiy naudy paketg jsitraukti naudas, kurios gerinty darbuotojy emocinés
gerovés lygj. Kaip pagrindine nauda galima jvardinti psichologo konsultacijy kompensavima. Dél
vis didéjancios konkurencinés kovos dél islikimo tarp organizacijy, streso ir perdegimo atvejy
organizacijose daugéja. Apsilankymai pas psichologus ar kity specialisty konsultacijos
darbuotojams padeda sumazinti streso ir perdegimo lygj, o tai tiesiogiai veikia darbuotojo

produktyvumo lygj.
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SANTRAUKA

Darbg sudaro 73 puslapiai, 17 lenteliy, 4 paveiksléliai, 102 nuorodos.

Darbo tikslas — jvertinti sasajas tarp emocinés gerovés medijuojancios darbo asmeninio gyvenimo
balanso, darbuotojo produktyvumo ry$j moderuojant nuotolinio darbo veiksniams bei pateikti

iSvadas ir praktines rekomendacijas.

Darbas sudarytas i$ trijy daliy. Pirmoje dalyje pateiktas mokslinés literatiiros ir empiriniy tyrimy
analizés apimancios nuotolinj darba, darbo asmeninio gyvenimo balansa, emocine gerove bei
darbuotojo produktyvuma. Antroje dalyje pateikiamas tyrimo modelis, tyrimo metody pagrindimas,
tyrimo eiga ir kita informacija susijusi su pasiruo$imu tyrimui. Trecioje dalyje atliekamas tyrimas,

pateikiami tyrimo rezultatai, iSvados bei rekomendacijos.

Pirmoje dalyje pristatomi nuotolinio darbo, produktyvumo, darbo asmeninio gyvenimo balanso ir
emocinés geroveés teoriniai aspektai. Nagrinéjama Kiekvieno reiskinio teoriné samprata, jtakojantys
veiksniai, matavimo buidai. Taip pat, darbe pristatoma nuotolinio darbo elementai ir risys,
privalumai bei isstkiai pandemijos kontekste. Literatiros analizé uzbaigiama atlikty empiriniy

tyrimy rezultaty ir minéty reiSkiniy sasajy analize.
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Antroje dalyje apraSyta emocinés gerovés medijuojancio vaidmens darbo asmeninio gyvenimo
balanso, darbuotojo produktyvumo ry$iui moderuojant nuotolinio darbo veiksniams atlikto tyrimo
eiga. Buvo atliekamas kiekybinis tyrimas, kuriame dalyvavo 385 Lietuvos gyventojai bent dalj laiko
dirbantys nuotoliniu budu. Duomeny surinkimui buvo panaudotas kiekybinis strukttirizuotas
klausimynas, kurio visy kintamyjy Cronbach‘o a>0,80, kas rodé aukstg naudojamy skaliy
patikimuma. Tyrimo duomenys buvo apdorojami SPSS 28.0 programa, o sudaryto tyrimo modelio

rySiams nustatyti panaudotas A. F. Hayes PROCESS makroprogramos jskiepis.

Trecioji dalis apima tyrimo rezultatus. Nustatyta, kad darbo asmeninio gyvenimo balansas yra
teigiamai susijes su emocine gerove, o emociné gerove teigiamai susijusi su darbuotojo
produktyvumu. Tikrinant nuotolinio darbo veiksniy (nuotolinio darbo suderinamumo, nuotolinio
darbo srauto patirties, nuotolinio darbo trukdziy, informaciniy ir nuotolinio bendravimo
technologijy nerimo) kaip moderatoriy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés
gerovés rysiui nenustatyta. Galiausiai tikrinant emocinés gerovés kaip tarpininko jtaka tarp darbo ir

asmeninio gyvenimo balanso ir produktyvumo, buvo rasta pilna mediacija.

Po Covid-19 pandemijos sparciai keiciantis darbo modeliui j hibridinj arba nuotolinj, tyrime
nagrinéjami reiskiniai dar labiau domina akademing visuomeng, todél tyrime tirti reiSkiniai turéty
biti toliau nagrinéjami akademiniuose tyrimuose. Galiausiai, organizacijos, atsizvelgdamos j
tiesioging ir netiesiogine emocinés geroves jtaka produktyvumui, turéty skirti daugiau démesio
tobulinant nuotolinio darbo procesus, taip pagerindamos darbuotojy darbo asmeninio gyvenimo

balansg bei emocing gerove.

Raktiniai zodziai: nuotolinis darbas, darbas i$ namy, darbo asmeninio gyvenimo balansas, emociné

geroveé, produktyvumas.
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SUMMARY

73 pages, 17 charts, 4 pictures, 102 references.

This master thesis aims to assess the relationship between emotional well-being mediated by work-
life balance and employee productivity relationship moderated by remote working factors and to

present findings and practical recommendations.

The thesis consists of three parts. The first part presents an analysis of the scientific literature and
empirical studies covering remote working, work-life balance, emotional well-being, and employee
productivity. The second part presents the research model, justification of the research methods,
research process, and other information related to the preparation of the research. The third part

presents results, conclusions, and recommendations.

The first part presents the theoretical aspects of remote working, productivity, work-life balance,
and emotional well-being. The theoretical concept of each phenomenon, the influencing factors, and
the ways of measurement are examined. It also presents the elements and types of remote working,
its benefits, and challenges in the context of the pandemic. The literature analysis concluded with an
analysis of the results of the empirical studies carried out and of the links between the phenomena

mentioned above.

The second part describes the course of the research conducted on the mediating role of emotional

well-being in the work-life balance-employee productivity relationship moderated by the remote
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working factors. A quantitative study was carried out with 385 Lithuanian residents who work

remotely at least part of the time. A quantitative structured questionnaire with Cronbach's 0>0.80
for all variables was used for data collection, indicating the scales' high reliability. The data were
processed in SPSS 28.0, and the A. F. Hayes PROCESS macro plug-in was used to determine the

relationships of the created research model.

The third part contains the results of the study. Work-life balance was found to be positively related
to emotional well-being, and emotional well-being was positively related to employee productivity.
When testing for the effect of remote work factors (remote work compatibility, remote workflow
experience, remote work interference, and information and telecommunication technology anxiety)
as moderators, no moderating effect was found on the relationship between work-life balance and
emotional well-being. Finally, full mediation was found when testing the influence of emotional

well-being as a mediator between work-life balance and productivity.

With the rapid change of the working profile to hybrid or remote working after the Covid-19
pandemic, the phenomena investigated in this study have gained further interest in academia and
should be further explored in academic research. Finally, organizations should pay more attention to
the direct and indirect impact of emotional well-being on productivity by improving remote working
processes, resulting in better work-life balance and emotional well-being.

Keywords: remote working, working from home, work-life balance, emotional well-being,

productivity.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketos pavyzdys

Gerbiamas respondente,

Esu Vilniaus Universiteto verslo vystymo programos magistrantiiros studentas. Covid-19
pandemijos metu daugelis darbuotojy buvo priversti pradéti darbuotis nuotoliniu biidu, dél ko
vaidmeny derinimas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo tapo kasdieniu misy visy i$stkiu, o misy
emociné sveikata (gerove) daznai lemia miisy kaip darbuotojy produktyvuma. Kvieciu sudalyvauti
apklausoje, kurios tikslas — istirti emocinés gerovés medijuojantj vaidmenj darbo asmeninio
gyvenimo balanso, darbuotojo produktyvumo rySiui moderuojant nuotolinio darbo veiksniams.
Jeigu bent dalj Siuo metu dirbamo darbo laiko dirbate nuotoliniu biidu prasau atsakyti j Zemiau

pateiktus klausimus. IS anksto dékoju uz Jisy atsakymus!
Tyrimo anketos pildymas uztruks ~7 min.

Anketa yra anoniming, gauti rezultatai bus panaudoti tik moksliniais tikslais.

Ar jiis bent dalj darbo laiko dirbate nuotoliniu biidu?

o Taip

o Ne
Kiek vidutiniskai darbo dieny per savaite dirbate nuotoliniu badu?

o Maziaunei 1

o1
o 2
o 3
o 4
o 5
o 6 irdaugiau
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Jvertinkite apacioje esancius teiginius apie jiisu produktyvuma, darbo asmeninio gyvenimo

balansa, emociné gerove, bei nuotolinio darbo veiksnius.

Eil. | Jvertinkite teiginius apie savo produktyvumg darbe. ,
=~
Nr. 'g g
2 g
: E
Sl 2| 8 2
SlE| s 2| &
wml S| Bl gl
Z2| 8| 3| 5| .2
> 2 2| B >
1. | Mano darbo nasSumas yra aukstas 12 (3 |4 |5
2. | Uzduotis atlieku greitai ir kokybiskai 112 (3 |4 ]5
3. | Asissikeliu aukstus uzduodiy atlikimo standartus 112 (3 |4 ]5
4. | Man pavyksta pasiekti savo iSsikelta auksta uzduociy atlikimo 112 |3 |4 |5
standarta
5. | AS visada pasiekiu iSsikeltus komandinius tikslus 112 (3 |4 ]5
Eil. | Ivertinkite teiginius apie savo darbo » S 'S
[
Nr. | asmeninio gyvenimo balansa. "sé é =2 2
E Z |5 e
8 15 €33, 2
2|3 a3l 25| | %2
7 D S92 3 Z| = =
s [<}) C 'S T S s
> bz Nc|lOQOc| >
1. | AS daZnai lankausi pas draugus ir pazjstamus | 1 2 3 4 5 6
2. | Dél savo darbo (studijy) neturiu laisvo laiko | 1 2 3 4 5 6
3. | Dél savo darbo (studijy) apleidziu Seimg ar 1 2 3 4 5 6
draugus
4. | AS turiu pakankamai laiko savo draugams 1 2 3 4 5 6
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Savo laisvu laiku as$ vis tiek uzsiimu 1 2 3

darbiniais reikalais

6. | Turiu pakankamai laiko savo Seimai 1 2 3
(partneriui, tévams, vaikams...)

Eil. | Jvertinkite teiginius apie teigiamg emocing¢ gerove. ,
iy,

Nr. B Z
2 g
: E
Sl 2] g Z
SlE| s 2 &
>0 =S 4+ [ >0
Z2 8| 3| E| 2
> 2 2| h| >

1. | Gyvenimas man teikia malonuma 12 |3 |4 |5

2. | Gyvenimas mane dziugina 4

3. | A§jauciu ramybe savo gyvenime

4. | Gyvenimas man teikia pasitenkinima

5. | AS esu patenkintas(-a) gyvenimu

6. | AS vertinu gyvenima, kurj gyvenu

7. | AS visiSkai prilmu gyvenimg toki, koks jis yra

Eil. | Ivertinkite teiginius apie neigiama emocing gerove. B
iy,

Nr. = g
> g
2 E
F1 2] 2z
S| &g 2 S
>0 > 4+ [ >0
2 8| 3| E| 3
> Z 2| B >

1. | ASjauciu sielvartg dél savo gyvenimo 112 (3 |4 ]5

2. | Asjauciuosi nusimings(-usi) dél savo gyvenimo 1 4




3. | Gyvenimas, kurj gyvenu, mane slegia 112 (3 |4 ]5
4. | Gyvenimas, kurj gyvenu, mane gasdina 112 |3 (4|5
5. | AS nerimauju dél tokio gyvenimo, kokj gyvenu 112 |3 |4 |5
6. | Gyvenimas, kurj gyvenu, mane litidina 112 (3 |4 |5
7. | ASjauciu, kad Svaistau savo gyvenima 112 |3 |4 |5
Eil. | Jvertinkite teiginius apie nuotolinio darbo suderinamuma.
N £ s
r. = 2
2 g
2 E
S 2] Z
SlE| s 2| &
2| 3 5| E| 2
Z2| 8| 3| 5| .2
> 2 2| B >
1. | Darbas namuose pagerino suderinamumg tarp mano darbo ir 112 |3 (4|5
asmeninio gyvenimo
2. | Darbas namuose pad¢jo man pagerinti savo darby planavima 112 |3 (4|5
3. | Darbas namuose pagerino mano gyvenimo kokybe 112 |3 |4 ]5
Eil. | Jvertinkite teiginius apie nuotolinio darbo srauto patirtj. ,
Nr. c 2
E £
El2lgl |2
Sl S| 8| 2 &
>N S +— [ >N
% 3| 3| E| B
o — [«B} [«B} =1 o=
> Z 2| B >
1. Dirbant namuose, mano démesys sutelkiamas j darbo veikla 12 |3 |4 |5
2. | Dirbdamas(-a) namuose, jauc¢iuosi kontroliuojantis situacija 112 (3 |4 ]5
3. | Dirbdamas(-a) namuose, patiriu malonumag 12 |3 |4 |5
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Eil. | Jvertinkite teiginius apie nuotolinio darbo trukdzius.
g
Nr. = g
= g
2 E
Sl 24 Z
Sl s S8l 2 &
>0 =S 4+ [ >0
HEAEIRERE
o= (<5} (<5} S Ral
> 2 2| o >
1. | Mano darbas visada pertraukinéjamas dirbant i§ namy 112 |3 (4|5
2. | JauCiu, kad mano darbo aplinka yra gana trikdanti dirbanti§namy |1 |2 |3 |4 |5
3. | Dirbant namuose, man sunkiau susikaupti darbui 112 (3 |4 ]5
Eil. | Ivertinkite teiginius apie nuotolinio darbo informaciniy ir .
Nr. | nuotolinio bendravimo technologijy nerima. é g
212l gl |2
SlE| s =2 &
>0 =S 4+ [ >0
HEAEIRERE
o — (<5} (<5} > Rl
> 2 2| B >
1. | Bijau naudoti informacines (pvz.: Dokumenty valdymo sistemos, 112 (3 |4 ]5
Moodle ir t.t) ir nuotolinio bendravimo (pvz.: Zoom, Teams ir t.t)
technologijas
2. | Mane gasdina mintis, kad naudodamasis Informacinémis ir 112 |3 |4 ]5
nuotolinio bendravimo technologijomis galiu sunaikinti didel;j kiekj
informacijos, paspausdamas neteisingg klavisa
3. | Dvejoju naudoti Informacines ir nuotolinio bendravimo 112 (3 |4 |5
technologijas, nes bijau padaryti klaidy, kuriy nesugebésiu istaisyti

Jusy lytis:

o Vyras

o Moteris

Jusy amzius (jrasykite):

]
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Jusy iSsilavinimas:

o Pradinis

o Vidurinis

o Profesinis ir/ar Spec. vidurinis:

o Aukstesnysis/ aukstasis neuniversitetinis;
o Nebaigtas aukstasis;

o Aukstasis
Jiisy pareigos:

o Vadovaujancios

o Nevadovaujancios
Seimyniné padétis:
o Gyvenu vienas(-a)
o Gyvenu poroje
Ar Jusy Seimoje yra iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.):

o Taip
o Ne

ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaicius Jusy Seimoje:

o 1
o 2
o 3irdaugiau

Sektoriaus, kuriame jis dirbate, veiklos tipas:

o Apskaita/finansai/auditas

o Draudimas

o Farmacija/gyvybés mokslai

o Apgyvendinimas ir maitinimas

o InZinerija/mechanika/elektronika

o IT/telekomunikacijos



o Kultiira/menas/sportas

o Marketingas/komunikacija/reklama/Ziniasklaidos planavimas
o Medicina/sveikatos prieziiira/grozio paslaugos
o Nekilnojamas turtas

o Pramoné/gamyba

o Prekyba/paslaugos

o Sandéliavimas/logistika/transportas

o Statybos

o Svietimas/mokymai

o Teisé

o Turizmas/pramogos

o Viesasis sektorius/NVO

o Ziniasklaida/leidyba

o Zmogiskieji istekliai

o Kita (jrasyti)

Kokio dydzio jiisy organizacija (pagal jusu organizacijos darbuotoju skaiciy)?

o Labai maza (iki 9 darbuotojy)

o Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy)

o Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy)
o Didelé (250 darbuotojy ir daugiau)
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2 priedas. Tiriamy kintamyju tarpusavio sasajy testy rezultatai

17 lentelé
Tiriamy kintamyjy tarpusavio sqsajy testy rezultatai
o o o o o o

i = 2 2 2 2 2

5 55 s 8 | 8, | 8 |S=

> E =) o £ o s o o =
2 2 2 Q @ == €5 = ZE o8
7} X C 5 = = £ = = =.5 2o §
@ =S o 2 5 S @ S 8 o = o 2'c'S
= 8 22 S EE | 8o | BN |BE=®
8 t 35 £ =2 S e 52 S 85
c o Qs = Z 5 Z 3 Z 3 Z&9¢g
% i ~ B o < 3 S 5 & |~Ec]
1. -
2. ,115* -
3. 321** 493** -
4, ,313** ,170** 237 * -
5. ,395** ,175** ,229** ,135%* -
6. -,346** -,133** -,195** -,564** | -,691** -
7. -,263** -,121* -,136** -,207** | - 265** | ,288** -

*Koreliacija statistiSkai reikSminga kai p <0,05
**Koreliacija statistiSkai reik§minga kai p <0,01

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
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3 Priedas. Lyties grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei gerovei,

produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.""b Decision
1 The distribution of Produktywumas  Independent-Samples Mann- 858 Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Whitney U Test
Jusu hytis:.
2 The distribution of Darbo Independent-Samples Mann- 232 Retain the null hypothesis.
asmeninio gyvenimo balansasis  Whitney L Test
the same across categories of
Jusu hytis:
3 The distribution of Emocine Independent-Samples Mann- 022  Rejectthe null hypothesis.
gerove is the same across Whitney LI Test
categaories of Jusu hytis:.
4 The distribution of Muotolinio IndependentSamples Mann- 728 Retain the null hypothesis.
darbo suderinamumas is the Whitney U Test
same across categories of Jusu
Iytis:.
A The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 752  Retain the null hypothesis.
darbo srauto patirtis is the same Whitney U Test
across categories of Jusu Iytis:.
f The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 311 Retain the null hypothesis.
darbo trukdziai is the same Whitney LI Test
across categories of Jusu ytis:.
7 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 256 Retain the null hypothesis.
darbo infarmaciniy ir nuotalinio Whitney U Test
hendravimo technologijy nerimas
is the same across categories of
Jusu hytis..
a. The significance level is 050,
b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Jusu lytis:
Viyras Moteris
N=133 N = 251
Mean Rank = 210 37 Mean Rank = 183,03
Emocine gerove across Jusu lytis: 6.00 6.00
m
o 3
Independent-Samples Mann-Whithey U e S
T 400 400 9.
Test Summary o 3
L k]
Total N 384 s 'f.:
] =] o
Mann-Whitney LI 143156,000 E 2,00 20 3
Wil oxon W 45941,000
Test Statistic 14315,000
Standard Error 1033,633 o0 o0
Standardized Test Statistic -2,2499
Asymptotic Sig.(2-sided 022 50 40 30 20 10 O 20 30 40 50
test) Frequency Frequency
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4 Priedas. Amziaus grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei gerovei,

produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.""h Decision
1 The distribution of Produktyvumas  Independent-Samples Kruskal- 203 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
AMmzius pagal grupes.
2 The distribution of Darbao Independent-Samples Kruskal- 007 Rejectthe null hypothesis.
asmeninio gyvenimo balansas is  Wallis Test
the same across categories of
Amzius pagal garupes.
3 The distribution of Emocine Independent-Samples Kruskal- 041 Rejectthe null hypothesis.
gerove is the same across Wallis Test
categories of Amzius pagal
grupes.
4 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 350  Retain the null hypothesis.
darbo suderinamumas is the Wallis Test
same across categories of
AMzius pagal grupes.
5 The distribution of Muaotalinio IndependentSamples Kruskal- 404 Retain the null hypothesis.
darbo srauto patirttis is the same Wallis Test
across categories of Amzius
pagal grupes.
G The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 137 Retain the null hypothesis.
darbo trukdziai is the same Wallis Test
across categories of Amzius
pagal grupes.
[} The distribution of Muatolinio IndependentSamples Kruskal- 020  Rejectthe null hypothesis.
darbo informaciniy ir nuotolinio Wallis Test
bendravimo technologijy nerimas
is the same across categories of
Amzius pagal grupes.
a. The significance level is ,050.
. Asymptotic significance is displayed.
Darbo asmeninio 18-25 a0 166 45
gyvenimo balansas 76-15 127 209,82
36-45 127 176,55
46-55 60 207 86
56 ir daugiau 18 137,82
Total 37

Darbo asmeninio gyvenimo balansas across Amzius pagal grupes

Total M
Test Statistic
Degree Of Freedom

Asymptotic Sig.(2-sided
test)

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

summary

arv
14,2572
4

ooy

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Emocine gerove across Amzius pagal grupes

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total M 3i7e
Test Statistic g 0667
Degree Of Freedom 1
Asymptotic Sig.(2-sided 041

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Emocine gerove 18-25
26-35
36-45
46-55
56 ir daugiau
Total

50
122
127

61

18
378

146,26
190,77
19587
202,09
213,36

Muotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimas across Amzius pagal grupes

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

sSummary
Total M 378
Test Statistic 11,642%
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided 020

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Muotolinio darko 18-25
informaciniy ir nuotalinio 96-35
hendravimo technologijuy
nerimas 36-43
46-55
56 ir daugiau
Total

50

122
127

61
18

ara

214,94
182,60
174,63
203,48
22317
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5 Priedas. ISsilavinimo grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei gerovei,

produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Hypothesis Test Summary

ahb

Full Hypothesis Test Sig. Decision

1 The distribution of Produktywumas  Independent-Samples Kruskal- 432  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
Jusu issilavinimas:.

2 The distribution of Darbao Independent-Samples Kruskal- 479  Retain the null hypothesis.
asmeninio gyvenimo balansasis  Wallis Test
the same across categories of
Jusu issilavinimas:.

3 The distribution of Emacine Independent-Samples Kruskal- 166  Retain the null hypothesis.
gerove is the same across Wallis Test
categories of Jusu issilavinimas..

4 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 303 Retain the null hypothesis.
darbo suderinamumas is the Wallis Test
same across categories of Jusu
issilavinimas..

5 The distribution of Muotalinio Independent-Samples Kruskal- 665 Retain the null hypothesis.
darbo srauto patirtis is the same Wallis Test
across categories of Jusu
issilavinimas:.

fi The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 220 Retain the null hypothesis.
darbo trukdZiai is the same Wallis Test
across categories of Jusu
issilavinimas:.

i The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 0558 Retain the null hypothesis.

darbo infarmaciniy ir nuotalinio
bendravimo technologijy nerimas
isthe same across categories of
Jusu issilavinimas:.

Wallis Test

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
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6 Priedas. Pareigy grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei gerovei,

produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.a'h Decision

1 The distribution of Produktyvumas  Independent-Samples Mann- 7B  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Whitney U Test
Jusu pareigos..

2 The distribution of Darbo Independent-Samples Mann- 251 Retain the null hypothesis.
asmeninio gyvenimo balansasis  Whitney U Test
the same across categories of
Jusu pareigos..

3 The distribution of Emocine Independent-Samples Mann- 020 Rejectthe null hypothesis.
gerove is the same across Whitney U Test
categories of Jusu pareigos:.

4 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 116  Retain the null hypothesis.
darbo suderinamumas is the Whitney Ul Test
same across categories of Jusu
pareigos:.

5 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 115 Retain the null hypothesis.
darbo srauto patittis is the same Whitney U Test
across categories of Jusu
pareigos:.

B The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 800 Retain the null hypothesis.
darbo trukdZiaiis the same Whitney Ul Test
across categories of Jusu
pareigos:.

T The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 328  Retain the null hypothesis.

darbo infarmaciniy ir nuotolinio
hendravimo technologijy nerimas
is the same across categories of
Jusu pareigos:.

Whitney U Test

a. The significance level is 050,
b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whithey U Test

Vadovaujancios

Jusu pareigos:

Nevadovaujancios

N=113 N = 269
Mean Rank = 211,73 Mean Rank = 183,00
6,00 6,00
. . m
Emocine gerove across Jusu pareigos: o 3
o
g 4,00 400 g
. o
Independent-Samples Mann-Whithey U © i
Test Summary s -
o -
o
Total M - 382 LIEJ 2,00 2,00 3
Mann-Whitney L 12812,000
Wilcoxon W 48227.000
Test Statistic 12812,000
Standard Error 984,032 .00 .00
Standardized Test Statistic -2,324 =0 40 3 0 10 0 10 0 30 40 =0
Asymptotic Sig.(2-sided 020
test) Frequency Frequency
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7 Priedas. Seimyninés padéties grupiu jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei
gerovei, produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Hypothesis Test Summary

Hull Hypothesis Test Sig. Decision

1 The distribution of Produlkdtyvumas  Independent-Samples Mann- 138 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Whitney U Test
Seimynine padetis:.

The distribution of Darbo Independent-Samples Mann- &A55  Retain the null hypothesis.
asmeninio gyvenimo balansas is  Whitney U Test

the same across categories of

Seimynine padetis..

[ ]

3 The distribution of Emocine Independent-Samples Mann- 053 Retain the null hypothesis.
gerove is the same across Whitney U Test
categories of Seimynine padetis..

4 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 526 Retain the null hypothesis.
darbo suderinamumas is the Whitney U Test

same across categories of
Seimynine padetis..

5 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Mann- 250  Retain the null hypothesis.
darbo srauto patirtis is the same Whitney U Test
across categories of Seimynine

padetis:.

] The distribution of Muotalinio Independent-Samples Mann- 747 Retain the null hypothesis.
darbo trukdZiai is the same Whitney U Test
across categories of Seimynine
padetis:.

¥ The distribution of Muotalinio Independent-Samples Mann- 297 Retain the null hypothesis.
darbo informaciniy ir nuotolinio Whitney U Test

hendravimo technaologijy nerimas
is the same across categories of
Seimynine padetis..

a. The significance level is ,050.
. Asymptotic significance is displayed.
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8 Priedas. ISlaikytiniy skaiiaus grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei

gerovei, produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Mull Hypothesis

Hypothesis Test Summary

Test

Decision

2%}

The distribution of Produktyvumas
is the same across categories of
Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai,
neigalus seimos nariai ir pan.)
skaicius Jusu seimoje:.

The distribution of Darbo
asmeninio gyvenimo balansas is
the same across categories of
Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai,
neigalus seimos nariai ir pan.)
skaicius Jusu seimoje:.

The distribution of Emocine
gerove is the same across
categories of Islailytiniu
(nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariaiir pan) skaicius
Jusu seimoje;,

The distribution of Muaotalinio
darbo suderinamumas is the
same across categories of
Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai,
neigalus seimos nariai ir pan.)
skaicius Jusu seimoje:.

The distribution of Muaotalinio
darbo srauto patirtis is the same
across categories of Islailytiniu
(nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariaiir pan) skaicius
Jusu seimoje:.

The distribution of Muotalinio
darbo trukdZiai is the same
across categories of Islaikytiniu
(nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariaiir pan) skaicius
Jusu seimoje:.

The distribution of Muaotolinio
darbo infarmaciniy ir nuotolinio
hendravimo technologijy nerimas
is the same across categories of
Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai,
neigalus seimos nariai ir pan.)
skaicius Jusu seimaje:.

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

552

8449

089

nga

257

134

G46

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance levelis 050,
h. Asymptotic significance is displayed.
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9 Priedas. Organizacijos sektoriaus grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei

gerovei, produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams
Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.™ Decision

1 The distribution of Produktyvumas  Independent-Samples Kruskal- 179 Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
Selktoriaus, kuriame jus dirbate,
veiklos tipas:.

(o]

The distribution of Darko Independent-Samples Kruskal-
asmeninio gyvenimo balansasis  Wallis Test

the same across categories of

Sekioriaus, kuriame jus dirbate,

472 Retain the null hypothesis.

veiklos tipas:.
3 The distribution of Emocine Independent-Samples Kruskal- 648 Retain the null hypothesis.
gerove is the same across Wallis Test

categories of Sekioriaus, kuriame
jus dirbate, veiklos tipas:.

4 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal-
darbo suderinamumas is the Wallis Test
same across categories of
Sektoriaus, kuriame jus dirbate,
veiklos tipas.

395 Retain the null hypothesis.

The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 180  Retain the null hypothesis.
darbo srauto patirtis is the same Wallis Test

across categories of Sektoriaus,

kuriame jus dirbate, veiklos tipas:.

(5]

i The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 116 Retain the null hypothesis.
darbo trukdZiai is the same Wallis Test
across categories of Sektoriaus,
kuriame jus dirbate, veiklos tipas:.

7 The distribution of Muotolinio Independent-Samples Kruskal- 006  Rejectthe null hypothesis.
darbo informaciniy ir nuotolinio Wallis Test

bendravimo technologijy nerimas

is the same across categories of

Selktoriaus, kuriame jus dirbate,

veiklos tipas:.

a. The significance level is 050.
b, Asymptotic significance is displayed.

Nuotolinio darbo informaciniy ir nuotelinio bendravimo technologijy nerimas across Sektoriaus, kuriame jus dirbate, veiklos tipas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total M 382
Test Statistic 37,8937
Degree Of Freedom 19
Asymptotic Sig.(2-sided 006

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.
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Nuotolinio darbo
informaciniy ir nuotolinio
bendravimo technologijy
nerimas

Apskaitalfinansailauditas 41 217,85
Draudimas 5 163,10
Farmacijalgywhbes mokslai 1 311,50
Inzinerijaifmechanikalelekir 16 187,22
onika

IThelekomunikacijos 108 167,61
Kultura/imenas/sportas 2 343,25
Marketingas/komunikacija/r 18 242,00
eklamalziniasklaidos

planavimas

Medicinalsveikatos 5 268,00
prieziura/grozio paslaugos

Nekilnojamas turtas 5 189,60
Pramone/gamyha 12 156,92
Prekybalpaslaugos 24 209,75
Sandeliavimas/logistikaitra 49 173,08
nsportas

Statybos 8 210,00
Svietimas/mokymai 16 221,25
Teise 8 178,00
Turizmas/pramogos 2 250,50
Viesasis sektorius/NVO 19 208,37
Ziniasklaidalleidyba 3 279,67
Zmogiskieji istekliai 23 191,13
Kita (irasyti) 17 172,29
Total 382
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10 Priedas. Organizacijos dydzio grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui, emocinei

gerovei, produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Mull Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Decision

%]

R

-

The distribution of Produktyvumas
is the same across categories of
Kaokio dydzio jusu organizacija
(pagal jusu organizacijos
darbuotoju skaiciu)?.

The distribution of Darbo
asmeninio gyvenimo balansas is
the same across categaries of
Kaokio dydzio jusu organizacija
(pagal jusu organizacijos
darbuotoju skaiciu)?.

The distribution of Emocine
gerove is the same across
categories of Kokio dydzio jusu
arganizacija (pagal jusu
arganizacijos darbuotaju
skaiciu)?.

The distribution of Muotolinio
darbo suderinamumas is the
same across categories of Kokio
dydzio jusu organizacija (pagal
jusu organizacijos darbuotoju
skaiciu)?.

The distribution of Muotolinio
darbo srauto patirtis is the same
across categories of Kokio dydzio
jusu organizacija (pagal jusu
organizacijos darbuotoju
skaiciu)?.

The distribution of Muotolinio
darbo trukdziai is the same
across categories of Kokio dydzio
jusu organizacija (pagal jusu
organizacijos darbuotoju
skaiciu)?.

The distribution of Muotolinio
darbo informaciniy ir nuotolinio
hendravimo technologijy nerimas
is the same across categories of
Kaokio dydzio jusu organizacija
(pagal jusu organizacijos
darbuotoju skaiciu)?.

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

015

B4

A17

437

047

011

032

Rejectthe null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
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Produktyvumas across Kokio dydzio jusu organizacija (pagal jusu organizacijos darbuotoju skaiciu)?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Tatal M 3g2
Test Statistic 10,423°
Degree Of Freedom 3
Asymptaotic Sig.(2-sided 015

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Kokio dydzio jusu
organizacija (pagal jusu
organizacijos darhuotoju

skaiciu)? M Mean Rank
Produktyvumas Lahai maza (iki 9 17 161,03

darbuotoju)

Maza (nuo 10 iki 49 19 167,08

darbuotoju)

Vidutine (nuo 50 iki 249 52 15511

darbuotoju)

Didele (250 darbuotoju ir 294 201,28

daugiau)

Total 382

Nuotolinio darbo srauto patirtis across Kokio dydzio jusu organizacija (pagal jusu erganizacijos darbuoteoju skaiciu)?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total M 380
Test Statistic 7.930°
Degree Of Freedom 3
Asymptatic Sig.(2-sided a7

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

MNuotolinio darbo srauto Labai maza (iki 9 17 143,00
patirtis darbuotoju)
Maza (nuo 10 iki 49 19 172,61
darbuotoju)
Vidutine (nuo 50 iki 249 52 166,65
darbuotoju)
Didele (250 darbuotoju ir 292 198,68
daugiau)

Total 380



Nuotolinio darbo trukdZiai across Kokio dydzio jusu organizacija (pagal jusu organizacijos darbuotoju skaiciu)?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 381
Test Statistic 11,070%
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided 011

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Nuotolinio darbo trukdziai Labai maza (iki 9 16 235,06
darbuotoju)
Maza (nuo 10 iki 49 19 22595
darbuotoju)
Vidutine (nuo 50 iki 249 52 221,20
darbuotoju)
Didele (250 darbuotoju ir 294 181,00
daugiau)
Total 381

Nuotolinio darbo informaciniy ir nuotolinio bendravimo technologijy nerimas across Kokio dydzio jusu organizacija (pagal jusu organizacijos darbuotoju skaiciu)?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 382
Test Statistic 8,839°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig (2-sided 032

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Nuotolinio darbo Labai maza (iki 9 17 7 23921
informaciniy ir nuotolinio darbuotoju)
bendravimo technologiily  paza (nuo 10 iki 49 19 227,82
nerimas darbuotoju)
Vidutine (nuo 50 iki 249 52 197,37
darbuotoju)
Didele (250 darhuotoju ir 294 185,36
daugiau)

Total 382




11 Priedas. Dirbamo laiko nuotoliniu biidu grupiy jtaka darbo asmeninio gyvenimo balansui,

emocinei gerovei, produktyvumui ir nuotolinio darbo veiksniams

Mull Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Decision

g%

[, ]

-]

The distribution of Produktyvurmas
is the same across categories of
Kiek vidutiniskai darbo dienu per
savaite dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Darbo
asmeninio gyvenimo halansas is
the same across categories of
Kiek vidutiniskai darbo dienu per
savaite dirbate nuotaliniu budu?.

The distribution of Emocine
gerove is the same across
categories of Kiekvidutiniskai
darbo dienu per savaite dirbate
nuotoliniu budu?.

The distribution of Muotolinio
darho suderinamumas is the
same across categories of Kiek
vidutiniskai darbo dienu per
savaite dirbate nuotaliniu budu?.

The distribution of Muotolinio
darbo srauto patirtis is the same
across categories of Kielk
vidutiniskai darbo dienu per
savaite dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Muotolinio
darbo trukdziai is the same
across categories of Kiek
vidutiniskai darbo dienu per
savaite dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Muotalinio
darbo informaciniy ir nuotolinio
hendravimo technologijy nerimas
is the same across categories of
Kiek vidutiniskai darbo dienu per
savaite dirbate nuotoliniu budu?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

028

0

136

=001

<001

=001

158

Rejectthe null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is 050.
h. Asymptotic significance is displayed.

Produktyvumas across Kiek vidutiniskai darbo dienu per savaite dirbate nuotoliniu budu?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Total M

Summary

Test Statistic

Degree Of Freedom
Asymptotic Sig.(2-sided

test)

385
14172"
B

028

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Kiek vidutiniskai darho
dienu per savaite dirbate

nuotoliniu budu? I Mean Rank

Froduktywumas Maziau nei 1 28 138,00
1 54 178,48
2 82 178,28
4 54 200,61
4 71 211,17
5 82 212,32
G irdaugiau 14 208,54
Total 385

Darbo asmeninio gyvenimo balansas across Kiek vidutiniskai darbo dienu per savaite dirbate nuotoliniu budu?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total M 384
Test Statistic 13,863%
Degree Of Freedom [i]
Asymptotic Sig.(2-sided 031

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Darbo asmeninio Maziau nei 1 28 166,52

gyvenimo balansas 1 54 176,00
2 81 198,19
3 54 197,65
4 1 196,01
5 82 214,09
f ir daugiau 14 110,68
Total 384

Nuotelinio darbo suderinamumas across Kiek vidutiniskai darbo dienu per savaite dirbate nuotoliniu budu?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

sSummary
Total M 385
Test Statistic 41,5487
Degree Of Freedom i
Asymptotic Sig.(2-sided =001

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.




Muotolinio darbo Maziau nei 1
suderinamumas

= L | kD | —

B
G irdaugiau
Total

Nuotolinio darbo srauto patirtis across Kiek vidutiniskai darbo dienu per savaite dirbate nuotoliniu budu?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

summary
Total M 383
Test Statistic 46,1442
Degree Of Freedom i}
Asymptotic Sig.(2-sided =001

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Muotolinio darbo srauto Maziau nei 1
patirtis "
3
4
5
G irdaugiau
Total

Nuotolinio darbo trukdZiai across Kiek vidutiniskai darbo dienu per savaite dirbate nuoteliniu budu?

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total M 384
Test Statistic 43657°
Degree Of Freedom i}
Asymptotic Sig.(2-sided = 001

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Muotolinio darbo trukdziai Maziau nei 1

| | RS —

H
G irdaugiau
Taotal

28
54
g2
54
71
82
14

385

27
53
g2
54
71
g2
14
K1K]

28
54
82
54
70
a2
14
384

09,54
147,29
203,32
229,11
218,06
204,51
162,00

110,85
130,28
198,57
224,84
231,39
195,99
193,82

I72.37
247,02
195,04
156,44
159,65
173,75
220,96
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12 priedas. Moderacinés analizés duomenys skirti nustatyti nuotolinio darbo suderinamumo

moderavimo jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés geroveés rySiui.
Run MATRIX procedure:

sk st st sk s s sk ok ok sk sk sk sk sk skoskosk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSiOﬂ 4.2 sk sk sk sk sk sk sk ki sk sk skeoskoskoskoskok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.athayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sk sk sfe ke sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skoskeosk skok sk

Model : 7
Y : Prduktyv
X : WLB
M : EWellB
W : NDSud

Sample
Size: 384

sk sk 2 sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk ks skosk ok

OUTCOME VARIABLE:
EWellB

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
5164 2667 4105 46,0570  3,0000 380,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant  3,8839  ,0331 117,4314 ,0000 3,8189 3,9489

WLB ,3505  ,0338 10,3567  ,0000 ,2840 4171
NDSud , 1125 ,0326  3,4530 ,0006 ,0484 ,1766
Int 1 -,0162  ,0293 -,5522 5811 -,0738  ,0415

Product terms key:
Int 1 WLB x NDSud

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0006 ,3049 1,0000 380,0000 5811
Focal predict: WLB  (X)
Mod var: NDSud (W)
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Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
WLB NDSud EWellB
BEGIN DATA.

-,9865 -1,0199 3,4070
,0000 -1,0199 3,7691
9865 -1,0199 4,1312

-,9865  ,0000 3,5381
,0000 ,0000 3,8839
9865  ,0000 4,2297

-,9865 11,0199 3,6691
,0000 1,0199 3,9986
9865  1,0199 4,3282

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
WLB WITH EWellB BY NDSud

sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosk sk skokosk skok skok

OUTCOME VARIABLE:
Prduktyv

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3211 ,1031  ,3098 21,8946  2,0000 381,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,1779  ,1726 18,4154 ,0000 2,8386 3,5172
WLB -,0326  ,0331 -9829 3263 -,0977 ,0326
EWellB 2710 ,0439  6,1786  ,0000 ,1847 3572

Direct effectof X on'Y
Effect se t p LLCI  ULCI
-,0326 ,0331 -9829 3263 -,0977 ,0326

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
WLB > EWellB > Prduktyv
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NDSud Effect BootSE BootLLCI BootULCI
-1,0199  ,0995 ,0226 ,0590 ,1482
,0000 ,0950 ,0187 ,0596 ,1323
1,0199  ,0905 ,0200 ,0537 ,1312
Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
NDSud -,0044 ,0101 -,0267 ,0136

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
NDSud WLB

Your license will expire in 10 days.
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13 priedas. Moderacinés analizés duomenys skirti nustatyti nuotolinio darbo srauto patirties

moderavimo jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés gerovés rySiui.

Run MATRIX procedure:

sk sk s sk s ke sk sk sk sk sk sk skosk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 42 sk e sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sk sk s ke sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk skosk sk skoskeosk skok sk

Model : 7

Y : Prduktyv
X :WLB
M : EWellB
W : NDSraut

Sample
Size: 382

sk 3k s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk skoskeosk skok skok

OUTCOME VARIABLE:
EWellB

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
5129 2631 4144 44,9755 3,0000 378,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,8811  ,0333 116,5127 ,0000 3,8156 3,9466

WLB ,3533  ,0339 10,4302 ,0000 ,2867  ,4199
NDSraut  ,1289  ,0404 3,1906 ,0015 ,0495 ,2084
Int 1 -,0068  ,0347 -,1972  ,8438 -,0751 ,0614
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Product terms key:
Int 1T : WLB x NDSraut

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0001 ,0389 11,0000 378,0000 ,8438
Focal predict: WLB (X))
Mod var: NDSraut (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
WLB NDSraut EWellB
BEGIN DATA.

-,9890 -,8289 3,4191
,0000 -,8289 3,7742
,9890  -,8289 4,1293

-,9890  ,0000 3,5316
,0000  ,0000 3,8811
,9890  ,0000 4,2305
-,9890  ,8289  3,6441
,0000 ,8289  3,9880
,9890  ,8289  4,3318

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
WLB WITH EWellB BY  NDSraut .

sk sk sk sk s ke sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s ke sk sk sk sk s sk sk sk sk skoskeosk ko sk

OUTCOME VARIABLE:
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Prduktyv

Model Summary
R  R-sq MSE F dfl df2 p
,3216 - ,1034 ;3108 21,8609  2,0000 379,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI  ULCI

constant 3,1778  ,1729 18,3774 ,0000 2,8378 3,5177
WLB -,0327  ,0332  -9856  ,3249 -,0980 ,0326
EWellB 2714 ,0440 6,1743  ,0000 ,1850 ,3578

Direct effect of X on'Y
Effect se t p LLCI  ULCI
-,0327 ,0332 -9856 ,3249 -,0980 ,0326

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
WLB -> EWellB -> Prduktyv

NDSraut Effect BootSE BootLLCI BootULCI
-,8289  ,0974  ,0226 ,0588 ,1470
,0000 ,0959 ,0191  ,0607 ,1360
,82890  ,0944 0199 0568  ,1344

Index of moderated mediation:

Index BootSE BootLLCI BootULCI
NDSraut -,0019 0115 -,0278 ,0165
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Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:

NDSraut WLB
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14 priedas. Moderacinés analizés duomenys skirti nustatyti nuotolinio darbo trukdziy

moderavimo jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir emocinés gerovés rySiui.

Run MATRIX procedure:
sk sk ke sk sk sfe st sk skeoske sk sk skeskoskesk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 42 sk sk st skeoskeoskeo sk st skeoskeoske sk sk skeoskoskosk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.athayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sk sk sfe ke sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk stk sk skokeosk skok ok

Model : 7
Y : Prduktyv
X : WLB
M : EWellB
W : NDTrukd

Sample
Size: 383

sk sk 2 sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skoskeosk skosk skok

OUTCOME VARIABLE:
EWellB

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,5088 2589 4158 44,1302  3,0000 379,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,8812  ,0332 116,9612 ,0000 3,8159 3,9464
WLB ,3600  ,0338 10,6592  ,0000 ,2936  ,4265
NDTrukd -,1004 ,0350 -2,8697 ,0043 -1691 -,0316
Int 1 -,0047 0315 -,1497 8810 -,0666 ,0571

Product terms key:
Int 1 WLB x NDTrukd

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0000 ,0224 1,0000 379,0000 ,8810
Focal predict: WLB  (X)
Mod var: NDTrukd (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
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Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
WLB NDTrukd EWellB
BEGIN DATA.

-9861 -9521 3,6173
,0000 -,9521 3,9767
9861  -,9521 4,3362

-,9861  ,0000 3,526l
,0000  ,0000 3,8812
9861  ,0000 4,2362
-9861 9521  3,4350
,0000 ,9521 3,7856
9861 9521 4,1362

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
WLB WITH EWellB BY  NDTrukd .

sk sk sk sk sfe ke sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk skeosk sk skokeosk skok ok

OUTCOME VARIABLE:
Prduktyv

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3284 1078 2927 22,9679  2,0000 380,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant 3,1731 ,1678 18,9120 ,0000 2,8432 3,5030
WLB -,0416  ,0323 -1,2896 ,1980 -,1050  ,0218
EWellB 2739 ,0426  6,4255  ,0000 ,1901 3578

Direct effectof X on'Y
Effect se t p LLCI  ULCI
-,0416  ,0323 -1,2896 ,1980 -,1050 ,0218

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
WLB > EWellB -> Prduktyv

NDTrukd Effect BootSE BootLLCI BootULCI

109



-,9521  ,0999  ,0216  ,0601  ,1448
,0000 ,0986 ,0195 ,0627  ,1395
9521 ,0974  ,0223  ,0601 1454

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
NDTrukd -,0013 ,0106 -,0203 ,0216

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.
NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:

NDTrukd WLB
---- END MATRIX -----
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15 priedas. Moderacinés analizés duomenys skirti nustatyti nuotolinio darbo informaciniy ir

nuotolinio bendravimo technologiju nerimo moderavimo jtaka darbo asmeninio gyvenimo

balanso ir emocinés gerovés rysiui.

Run MATRIX procedure:
sk sk ke sk sk sfe st sk skeoske sk sk skeskoskesk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 42 sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk s skeoskoskesk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

3k st sfe sk s sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskoskok

Model : 7
Y : Prduktyv
X : WLB
M : EWellB
W : NDNerim

Sample
Size: 384

sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk skeosk sk skokeosk skok ok

OUTCOME VARIABLE:
EWellB

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
4987 2487 ,4205 41,9410 3,0000 380,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  3,8795  ,0333 116,3579 ,0000 3,8139 3,9450
WLB ,3640  ,0340 10,7085  ,0000 ,2972  ,4309
NDNerim  -,0799  ,0461 -1,7326 ,0840 -,1706 ,0108
Int 1 -0186  ,0455 -,4097 ,6823 -,1081 ,0708

Product terms key:
Int 1 WLB x NDNerim

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0003 ,1678 1,0000 380,0000 ,6823

Focal predict: WLB  (X)
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Mod var: NDNerim (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
WLB NDNerim EWellB
BEGIN DATA.

-,9865 -,4280 3,5467
,0000 -4280 3,9137
9865  -,4280 4,2806
-,9865  ,0000 13,5204
,0000 ,0000 3,8795
9865  ,0000 14,2386
-,9865  ,7491 3,4743
,0000 ,7491 3,8196
9865  ,7491  4,1649

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
WLB WITH EWellB BY  NDNerim .

sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeoske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk skeosk sk skokeosk ko skok

OUTCOME VARIABLE:
Prduktyv

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3211 ,1031  ,3098 21,8946  2,0000 381,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant 3,1779  ,1726 18,4154 ,0000 2,8386 3,5172
WLB -,0326  ,0331 -9829 3263 -,0977 ,0326
EWellB 2710 ,0439  6,1786  ,0000 ,1847 3572

Direct effectof X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI
-,0326 ,0331 -9829 3263 -,0977 ,0326

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
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WLB > EWellB > Prduktyv

NDNerim Effect BootSE BootLLCI BootULCI
-,4280 ,1008  ,0204 ,0620 ,1428
,0000 ,0986  ,0195 ,0629 ,1400
,7491  ,0949 0241 ,0584  ,1542

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
NDNerim -,0050 ,0173 -,0296 ,0387

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

W values in conditional tables are the minimum, the mean, and 1 SD above the mean.

NOTE: One SD below the mean is below the minimum observed in the data for W,
so the minimum measurement on W is used for conditioning instead.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:

NDNerim WLB
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16 priedas. Mediacinés analizés duomenys skirti nustatyti emocinés gerovés

mediavimo jtaka darbo asmeninio gyvenimo balanso ir darbuotojo produktyvumo rysiui

Run MATRIX procedure:
sk sk ke sk sk sfe st sk skeoske sk sk skeskoskesk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 42 sk sk st skeoskeoskeo sk st skeoskeoske sk sk skeoskoskosk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.athayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sk sk s ke sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk skosk sk skoskeosk skok ok

Model : 4
Y : Prduktyv
X : WLB
M : EWellB

Sample
Size: 384

sk sk 2 sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skoskeosk skosk skok

OUTCOME VARIABLE:
EWellB

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
4928 2428 4216 122,4981 11,0000 382,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,4061  ,1373 17,5198 ,0000 2,1360 2,6761
WLB 3723 ,0336 11,0679  ,0000 ,3061  ,4384

sk 3k s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk skoskeosk skosk sk

OUTCOME VARIABLE:
Prduktyv

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3211  ,1031  ,3098 21,8946  2,0000 381,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,3069  ,1581 20,9181 ,0000 29961 3,6177
WLB -,0326  ,0331 -9829 3263 -,0977 ,0326
EWellB 2710 ,0439  6,1786  ,0000 ,1847 3572
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OUTCOME VARIABLE:
Prduktyv

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
L1150 ,0132 ,3399  5,1158  1,0000 382,0000 ,0243

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 33,9589 1233 32,1045 ,0000 3,7164 4,2013
WLB ,0683  ,0302 2,2618 ,0243 ,0089 ,1277

wrddkFRRRrkkkt TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X QN Y ¥k kkdkkwskkok
Total effectof X on'Y

Effect se t p LLCI  ULCI

,0683  ,0302 22618 ,0243 ,0089 ,1277
Direct effectof X on'Y

Effect se t p LLCI  ULCI

-,0326  ,0331 -9829 3263 -,0977 ,0326
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

EWellB ,1009 ,0199 ,0639 ,1423

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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